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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan bagian terpenting dalam suatu
perusahaan, yang mana sumber daya tersebut tidak dapat diperkirakan
kekuatannya karena memiliki cipta dan karya seperti bakat, tenaga dan
kreatifitas dalam sebuah organisasi. Menurut Busro (2018) Manusia
merupakan aset utama dalam organisasi sehingga sumber daya manusia
(SDM) harus dikelola dan dimanfaatkan secara seimbang dan manusiawi.
Menurut Purniawati (2017;02) manusia selalu berperan aktif dan dominan
dalam setiap kegiatan organisasi dan tujuan organisasi tidak mungkin terwujud
tanpa peran aktif pegawai meskipun alat-alat yang dimiliki perusahaan begitu
canggih. Alat-alat canggih yang dimiliki perusahaan tidak akan ada
manfaatnya bagi perusahaan, jika pegawai tidak aktif diikutsertakan. Menurut
Desseler (2017) Pengelolaan sumber daya manusia merupakan hal yang sangat
penting bagi sebuah organisasi, manajemen sumber daya manusia adalah
proses untuk memperoleh, melatih, menilai, dan mengoperasikan pegawai
sehingga mampu memberikan orang — orang yang tepat bagi organisasi.

Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu
organisasi adalah kinerja pegawai (Kurniawan, 2018). Menurut Mulyadi
(2017) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai oleh pekerja
atau pegawai secara berkualitas dan kuantitas yang sesuai dengan tugas —

tugas



yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu
menuntut standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya.

Menurut (Mulyadi, 2017). Kinerja adalah suatu konsep yang bersifat
universal yang merupakan efektifitas operasional dan pegawainya
berdasarkan standar dan kriteria yang telah ditentukan sebelumnya, karena
organisasi dasarnya dijalankan oleh manusia dalam memainkan peran yang
mereka lakukan didalam suatu organisasi untuk memenuhi standar perilaku
manusia dalam memainkan standar perilaku yang telah diterapkan agar
membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan. Menurut Mangkunegara
(2017) kinerja sumber daya manusia (SDM) adalah hasil kerja dari kualitas
dan kuantitas yang dicapal oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja
yang lebih tinggi mengandung arti terjadinya peningkatan efisiensi,
efektivitas, atau kualitas yang lebih tinggi dari penyelesaian serangkaian
tugas yang dibebankan kepada seorang pegawai dalam suatu organisasi atau
perusahaan.

Kecamatan Sidemen. kabupaten Karangasem merupakan salah satu
perangkat daerah Kota Karangasem sebagai pelaksana teknis kewilayahan
yang mempunyai wilayah kerja tertentu sesuai dengan Peraturan Pemerintah
Nomor 19 Tahun 2007 tentang Kecamatan dan Peraturan Daerah Kota
Karangasem Nomor 9 Tahun 2008 tentang Organisasi dan Tata Kerja
Kecamatan dan Keluraha Kota Karangasem, dengan keluarnya Undang —
Undang Nomor 23 Tahun 2014 tentang Pemerintahan Daerah khususnya
pasal 221 dan pasal 229 dimana Kelurahan merupakan perangkat Kecamatan
telah memberikan tanggung jawab yang lebih besar. Maka dengan itu wilayah

kerja Kecamatan Sidemen terdiri dari 8 Desa



Berdasarkan hasil observasi awal yang peneliti dilakukan pada
Kantor Camat Sidemen melalui bagian personalia di mana terdapat
Fenomena yang terkait dengan Kkinerja pegawai yaitu pada indicator
kehadiran, vyaitu suatu keadaan dimana seseorang pegawai tidak datang
bekerja sesuai dengan jadwal yang tepat waktu. Dengan adanya ketidak
hadiran pegawai yang telah ditetapkan organisasi, hal ini akan berdampak
pada menurunnya kinerja pegawai, seperti halnya pegawai yang tidak masuk
kerja tanpa ada keterangan. Hal ini dapat mengakibatkan kinerja pegawai akan
menurun. Berikut ini ditampilkan data absensi Pegawai Negeri Sipil (PNS)

pada kantor Camat Sidemen pada tahun 2022.

Tabel 1.1
Persentase ketidak hadiran Pegawai Pada kantor Camat Sidemen
Tahun 2022
Bulan Jumlah Jumlah | Jumlah Hari Tingkat Persentase
Pegawali Hari Kerja absensi (%)
(Orang) | Kerja | Seharusnya | pegawai
(Hari) (Hari)

1 2 3 4=2x3 5 6=5/4x100 %
Januari 51 20 1.200 47 3,91
Februari 51 16 960 38 3,95

Maret 51 19 1.140 55 4,82
April 51 21 1.260 48 3,80
Mei 51 17 1.020 45 441
Juni 51 21 1.260 58 4,60
Juli 51 21 1.260 45 3,57
Aqgustus 51 18 1.080 49 4,53
September 51 18 1.080 37 3,42
Oktober 51 19 1.140 43 3,77
November 51 21 1.260 48 3,80
Desember 51 19 1.140 45 3,94
Jumlah 48,52
Rata-rata 4,04

Sumber : Kantor Camat Sidemen Kabupaten Karangasem tahun 2022.



Berdasarkan Tabel 1.1 dapat dijelaskan tingkat persentasi pegawai
rata- rata sebesar 4,04%. Sedangkan tingkat persentasi yang ditolerir oleh
pimpinan organisasi adalah 2%. Menurut Flippo (2017), apabila absensi 0
sampai 2 persen dianggap baik, 3 persen sampai 10 persen dianggap tinggi,
di atas 10 persen dianggap tidak wajar maka sangat perlu mendapatkan
perhatiam serius dari pihak organisasi. Ini bearti bahwa tingkat absensi di
kantor Camat Sidemen tergolong Tinggi, hal ini disebabkan karena pegawai
yang datang terlambat saat jam kerja, adanya upacara keagamaan, dan sakit,
sehingga dengan hal tersebut menjadikan turunya Kinerja pegawai, karena
tingkat absensi yang tinggi dapat menyebabkan terjadinya penurunan dalam

Kinerja pegawai.

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah
karakteristik individu (Oktariansyah, 2020). Karakteristik individu adalah ciri
khas yang melekat pada diri setiap pegawai Kantor Camat Sidemen
karangasem, terutama dalam bertindak dan berperilaku. Menurut Prasetyo
(2018:29) karakteristik individu merupakan karakter seorang individu yang
mempunyai sifat khas sesuai dengan perwatakan tertentu. Menurut Irawan
(2016) karakteristik individu adalah minat, dimana sikap yang membuat
seseorang puas akan obyek atau ide — ide tertentu. Minat memiliki dampak
positif dalam pencapaian kepuasan kerja. Karakteristik individu harus
mendapatkan perhatian serius dari organisasi/instansi, Setiap manusia
mempunyai karakteristik individu yang berbeda-beda antara yang satu
dengan yang lainnya.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara yang peneliti lakukan

dengan beberapa pegawai orang pegawai terdapat permasalahan yang



berkaitan dengan karakteristik individu pada Kantor Camat Sidemen
karangasem. Permasalahan tersebut dapat dilihat pada indikator minat
(interest) pegawai. Hasil wawancara menunjukan bahwa pegawai merasakan
minat (interest) mereka kurang mampu mendukung pekerjaan yang
dilakukan, hal ini dikarenakan pegawai yang telah bekerja sesuai dengan
bidang pekerjaan mereka harus diperbantukan ke bagian lain, contohnya
seperti pada pegawai Bagian Umum dan Kepegawaian yang harus
diperbantukan ke Bagian Perencanaan dan Keuangan, sehingga
menyebabkan penurunan kinerja pegawai.

Penelitian yang dilakukan oleh Nugraha, dkk (2020), Oktariansyah
(2020), Rahman, dkk (2020), Suban dan Dotulong (2020) menemukan bahwa
karakteristik individu berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Sedangkan Daud, dkk (2021) menemukan bahwa karakteristik
individu tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Karakteristik
individu dari setiap pegawai di Kantor Camat Sidemen karangasem harus
mampu meningkatkan motivasi para pegawal yang pada akhirnya akan
meningkatkan Kinerja pegawai.

Faktor kedua yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah
kompetensi (Maulana, 2018). Menurut Sudarmanto (2018) kompetensi
merupakan karakteristik mendasar seseorang yang menghasilkan kinerja
unggul dan atau efektif dalam suatu pekerjaan. Kompetensi merupakan
karakteristik dasar perilaku individu yang berhubungan dengan Kriteria acuan
efektif dan atau kinerja unggul di dalam pekerjaan atau situasi. Dharma
(2018) mengemukakan bahwa kompetensi adalah apa yang dibawa oleh
seseorang ke dalam pekerjaannya dalam bentuk jenis dan tingkatan perilaku

yang berbeda. Ini harus dibedakan dari atribut tertentu (pengetahuan, keahlian



dan kepiawaian) yang dibutuhkan untuk melaksanakan berbagai tugas yang
berhubungan dengan suatu pekerjaan.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara peneliti lakukan dengan
beberapa orang pegawai terdapat permasalahan yang berkaitan dengan
kompetensi pada Kantor Camat Sidemen karangasem dapat dilihat pada
indikator yaitu keterampilan (skill). Hasil wawancara menunjukan bahwa
pegawai Kantor Camat Sidemen karangasem dirasa kurang terampil dalam
melakukan pelayanan kepada masyarakat desa. Hal ini dapat dilihat dari,
pelaksanaan program dan kegiatan khususnya yang berkaitan dengan
pelayanan dalam bentuk komputerisasi belum optimal, dikarenakan ada
beberapa orang pegawai PNS pada Kantor Camat Sidemen kurang mampu
untuk menggunakan komputer, sehingga akan menghambat dalam pelayanan
kepada masyarakat dan menyebabkan penurunan pada kinerja pegawai.

Penelitian yang dilakukan oleh Maulana (2018), Adham (2020),
Kusumasari dan Lukiastuti (2020), Hajiali, dkk (2021) menemukan bahwa
kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Artinya apabila dengan adanya peningkatan kompetensi maka akan diikuti
dengan meningkatnya kinerja karyawan. Sedangkan penelitian oleh
Dhermawan, dkk (2017) menemukan bahwa kompetensi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, kompetensi dapat
menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh
profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting,
sebagai unggulan bidang tersebut.

Faktor ketiga yang dapat mempengaruhi Kinerja pegawai adalah
komunikasi (Veryca, 2020). Komunikasi merupakan interaksi antara dua

orang atau lebih antara komunikator dengan komunikan untuk



menyampaikan dan menerima suatu pesan atau informasi. Komunikasi yang
baik adalah komunikasi yang dapat dimengerti dan diterima oleh komunikan
atau penerima pesan. Komunikasi memiliki peranan penting dalam
organisasi. Komunikasi yang dijalin baik itu atasan terhadap bawahan,
bawahan terhadap atasan ataupun sesama rekan kerja merupakan bagian dari
proses aktivitas di dalam organisasi. Komunikasi tidak dapat terlepas begitu
saja, karena komunikasi adalah suatu keharusan yang terjadi untuk
menunjang kinerja (Lori, 2020). Apabila komunikasi di dalam instansi tidak
berjalan dengan baik bukan hanya kinerja pegawai menurun, hubungan atasan
dengan pegawai tidak harmonis, tidak ada interaksi sosial di dalam
lingkungan kerja, pegawai tidak loyal terhadap perusahaan dan pindah ke
perusahaan lain. Instansi harus segera mengatasi permasalahan tersebut.
Komunikasi yang kurang baik dapat menimbulkan ketidakpuasan pegawai,
sehingga pegawai akan bereaksi dengan berbagai cara antara lain, kinerja
yang menurun (Sarumaha, 2020).

Berdasarkan hasil wawancara awal yang peneliti lakukan dengan
beberapa orang pegawai -terdapat permasalahan yang berkaitan dengan
komunikasi pada Kantor Camat Sidemen karangasem dapat dilihat pada
indikator yaitu kejelasan informasi mengenai perkerjaan yang diberikan oleh
pimpinan. Di mana informasi yang diberikan pimpinan kurang jelas sehingga
tugas yang diberikan oleh pimpinan tidak sesuai dengan apa yang diingikan,
contohnya pimpinan menginstruksikan kepada Bagian Umum dan
Kepegawaian untuk melakukan pendataan ulang data pribadi pegawai dengan
mengisi dan melengkapi form daftar ulang pegawai dan dikumpulkan dalam
bentuk soft copy file, hal ini ditujukan agar tidak terjadi pemborosan

pemakaian kertas, namun instruksi yang diterima pegawai yakni form daftar
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ulang pegawai tersebut dikumpulkan dalam bentuk hard copy file atau print
out. Hal ini mengindikasikan kurangnya komunikasi yang terjadi sehingga
seringkali terjadi kesalahan pada saat mengimplementasikan tugas-tugas
yang diberikan.

Penelitian yang dilakukan oleh Manurung dan Prana (2020), Sarumaha
(2020), penelitian Veryca (2020) dan penelitian Sari, dkk (2021) menemukan
bahwa komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hal ini berarti Jika komunikasi terjalin dengan baik maka akan
menghasilkan suasana kerja yang nyaman, sehingga pegawai merasa puas dan
kinerja pegawai meningkat. Sedangkan beberbeda dengan hasil penelitian
Cori dan Aji (2019) menemukan bahwa komunikasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti bahwa dengan adanya
komunikasi yang baik maka belum tentu diikuti dengan Kkinerja karyawan
yang meningkat.

Berdasarkan fenomena yang terjadi dan hasil penelitian terdahulu maka
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Karakteristik ' Individu, Kompetensi dan - Komunikasi Terhadap Kinerja
Pegawai pada Kantor Camat Sidemen karangasem”.

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dapat dirumuskan
permasalahan sebagai berikut:

1) Apakah karakteristik individu berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai
Kantor Camat Sidemen karangasem?
2) Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor Camat

Sidemen karangasem?



3) Apakah komunikasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor Camat

Sidemen karangasem?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas maka yang
menjadi tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:
1) Untuk mengetahui pengaruh karakteristik individu terhadap kinerja
pegawai pada Kantor Camat Sidemen karangasem.
2) Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai pada

Kantor Camat Sidemen karangasem.

3) Untuk mengetahui pengaruh komunikasi terhadap kinerja pegawai pada

Kantor Camat Sidemen karangasem.

1.4 Manfaat Penelitian
Berdasarkan tujuan peneclitian, maka penelitian ini diharapkan dapat
memberikan manfaat ganda baik teoritis maupun praktis sebagai berikut:
1) Kegunaan Teoritis

a) Bagi peneliti, sebagai sarana. untuk melatih berfikir secara ilmiah
dengan berdasar pada disiplin ilmu yang diperoleh di bangku kuliah
khususnya yang berhubungan dengan karakteristik individu,
kompetensi, komunikasi, dan kinerja pegawai.

b) Bagi peneliti lain, untuk menambah informasi, sumbangan pemikiran
dan bahan kajian dalam penelitian tentang pengaruh karakteristik
individu, kompetensi, dan komunikasi terhadap kinerja pegawai.

2) Kegunaan Praktis
a) Bagi lembaga atau instansi yang lain untuk mengetahui seberapa besar

karakteristik individu, kompetensi, dan komunikasi berpengaruh pada
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kinerja pegawai. Kemudian hasilnya dapat dijadikan bahan
pertimbangan dalam menyusun strategi dan menyusun kebijakan
pemimpin untuk meningkatkan kinerja pegawai.

b) Bagi para akademisi sebagai implikasi lebih lanjut dalam memberikan
informasi guna menciptakan peningkatan kemampuan dan pemahaman
mengenai manajemen sumber daya manusia yang mengarah pada

kondisi kinerja pegawai di dalam lembaga atau instansi.



BAB Il

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Teori Penetapan Tujuan (Goal Setting Theory)

Goal setting theory merupakan salah satu bagian dari teori motivasi
yang dikemukakan oleh Edwin Locke pada tahun 1978. Goal setting theory
didasarkan pada bukti yang berasumsi bahwa sasaran (ide-ide akan masa
depan; keadaan yang diinginkan) memainkan peran penting dalam bertindak.
Teori penetapan tujuan yaitu model individual yang menginginkan untuk
memiliki tujuan, memilih tujuan dan menjadi termotivasi untuk mencapai
tujuan-tujuan (Birnberg 2017).

Menurut teori ini, salah satu dari karakteristik perilaku yang
mempunyai tujuan yang umum diamati ialah bahwa perilaku tersebut terus
berlangsung sampai perilaku itu mencapai penyelesaiannya, sekali seseorang
mulai sesuatu (Seperti suatu pekerjaan, sebuah proyek baru), ia terus
mendesak sampai tujuan tercapai. Proses penetapan tujuan (goal setting)
dapat dilakukan berdasarkan prakarsa sendiri/diwajibkan oleh organisasi
sebagai satu kebijakan (Wangmuba 2018). Goal setting theory menjelaskan
hubungan antara tujuan yang ditetapkan dengan prestasi kerja (kinerja).
Konsep dasar teori ini adalah seseorang yang memahami tujuan (apa yang
diharapkan organisasi kepadanya) akan mempengaruhi perilaku kerjanya.

Teori ini juga menyatakan bahwa perilaku individu diatur oleh ide
(pemikiran) dan niat seseorang. Sasaran dapat dipandang sebagai tujuan atau
tingkat kerja yang ingin dicapai oleh individu. Jika seorang individu

berkomitmen untuk mencapai tujuannya, maka hal ini akan mempengaruhi
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tindakannya dan mempengaruhi konsenkuensi kinerjanya. Teori ini juga

menjelaskan bahwa penetapan tujuan yang menantang (sulit) dan dapat

diukur hasilnya akan dapat meningkatkan pestasi kerja (kinerja), yang diikuti

dengan kemampuan dan keterampilan kerja. Berdasarkan uraian di atas, maka

diasumsikan bahwa untuk mencapai kinerja yang optimal harus ada

kesesuaian tujuan individu dan organisasi. Dengan menggunakan pendekatan

goal setting theory, kinerja pegawai yang baik dalam menyelanggarakan

pelayanan publik diidentikkan sebagai tujuannya.

2.1.2 Karakteristik Individu
1) Pengertian Karakteristik Individu
Menurut Robbins (2018) karakteristik individu mencakup usia, jenis
kelamin, tingkat pendidikan, status perkawinan, dan masa kerja dalam
organisasi. Karakteristik Individu adalah ciri khas yang melekat pada diri
setiap pegawai Kantor Camat Sidemen karangasem, terutama dalam
bertindak dan berperilaku. Menurut Hamsy (2018) berkaitan dengan
karakteristik individu, bahwa individu membawa kedalam tatanan
organisasi, kemampuan, kepercayaan pribadi, pengharapan kebutuhan dan
pengalaman masa lalunya. Unsur yang paling di butuhkan dalam dunia
kerja adalah pembentukkan karaktristik individu karena pembentukan
karakteristik merupakan pikiran yang di dalamnya terdapat seluruh
program yang terbentuk dari pengalaman hidupnya (pegawai) merupakan
pelopor segalanya. Program ini kemudian membentuk sistem kepercayaan
yang akhirnya dapat membentuk pola berpikirnya yang bisa
mempengaruhi perilakunya.
Karakteristik individu adalah setiap orang mempunyai pandangan,

tujuan, kebutuhan dan kemampuan yang berbeda satu sama lain.
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Karakteristik Individu meliputi kemampuan, nilai, sikap, dan minat
(Mahayanti et. al., 2017:2256). Menurut lrawan (2017) menjelaskan
dalam penelitiannya, karakteristik individu adalah minat, dimana sikap
yang membuat seseorang puas akan obyek atau ide — ide tertentu. Minat
memiliki dampak positif dalam pencapaian kepuasan kerja. Karakteristik
individu harus mendapatkan perhatian serius dari perusahaan. Setiap
manusia mempunyai karakteristik individu yang berbeda-beda antara yang
satu dengan yang lainnya.

Menurut Prasetyo (2018) karakteristik individu merupakan karakter
seorang individu yang mempunyai sifat khas sesuai dengan perwatakan
tertentu. Setiap usaha untuk mengetahui mengapa orang berperilaku
seperti yang dilakukan dalam perusahaan, memerlukan pemahaman
tentang perbedaan individu. Manajer memerlukan waktu untuk mengambil
keputusan tentang kecocokan antara individu, tugas pekerjaan, dan
efektivitas. Pengambilan keputusan tentang siapa akan melaksanakan
tugas apa dengan cara tertentu tanpa mengetahui perilaku dapat
menimbulkan personal -jangfka panjang yanmg tidak dapat diubah lagi
(Mutmainah, 2017).

Menurut Tampubolon (2018) berlandaskan ilmu perilaku, setiap
individu memiliki keragaman dalam skala sikap dan perilaku (individual
behavior), di mana terdapat beberapa variabel yang menggambarkan
perbedaan itu, antara lain kemampuan dan kepribadian. Sejalan dengan itu,
individu memiliki beragam karakter yang dapat menunjang karirnya dalam
suatu organisasi baik itu yang bersifat positif maupun negatif. Menurut

Iskandar (2017) karakteristik individu adalah ciri tertentu dari individu
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untuk dibedakan satu dengan yang lainnya, baik dalam hal sikap maupun
perilaku.

Berdasarkan pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa
karakteristik individu merupakan ciri khas atau sikap yang dimiliki
masing—masing individu yang mencerminkan keterampilan, pandangan,
pandangan, tujuan serta pengalamannya yang dapat dimanfaatkan dalam
memenuhi kebutuhan individu maupun organisasi.

2) Faktor Karakteristik Individu

Robbins (2018) menyatakan ada beberapa faktor-faktor dari

karakteristik individu, antara lain:

a) Usia
Menyatakan bahwa, semakin tua usia pegawai, makin tinggi
komitmennya terhadap organisasi, hal ini disebabkan karena
kesempatan individu untuk mendapatkan pekerjaan lain menjadi lebih
terbatas sejalan dengan meningkatnya usia. Keterbatasan tersebut
dipihak lain dapat meningkatkan persepsi yang lebih positif mengenai
atasan sehingga dapat meningkatkan kinerja mereka terhadap
organisasi.

b) Jenis Kelamin
Sebagai makhluk Tuhan Yang Maha Esa, manusia dibedakan menurut
jenis kelaminnya yaitu pria dan wanita. Menyatakan bahwa, tidak ada
perbedaan yang konsisten antara pria dan wanita dalam kemampuan
memecahkan masalah, ketrampilan analisis, dorongan kompetitif,
motivasi, sosiabilitas atau kemampuan belajar. Namun studi-studi
psikologi telah menemukan bahwa wanita lebih bersedia untuk

mematuhi wewenang dan pria lebih agresif dan lebih besar
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kemungkinannya dari pada wanita dalam memiliki pengharapan untuk
sukses.
c) Status Pernikahan
Perkawinan memaksakan peningkatan tanggung jawab yang membuat
suatu pekerjaan yang tetap menjadi lebih berharga dan penting.
Seseorang yang telah menikah merasa lebih mantap dengan
pekerjaannya yang sekarang, hal ini dikarenakan bahwa mereka melihat
sebagai jaminan untuk masa depannya. Pegawai yang menikah akan
lebih sedikit absensinya, tingkat perputaran tenaga kerja yang rendah,
dan lebih puas dengan pekerjaan mereka dari pada rekan kerjanya yang
masih bujangan atau lajang. Selain itu, pegawai yang telah menikah
memiliki tanggungan yang lebih besar dibandingkan pegawai yang
belum menikah. Sehingga dapat dikatakan status pernikahan dapat
memberikan kontribusi terhadap produktivitas kerja pegawai.
d) Jumlah Tanggungan

Jumlah tanggungan merupakan banyaknya orang atau anggota keluarga
yang ditanggung oleh seorang pegawai. -Semakin banyak jumlah
tanggungan seorang pegawai maka akan semakin besar tingkat
ketergantungan terhadap perusahaan. Seorang Yyang memiliki
tanggungan akan merasa bahwa pekerjaan mereka akan sangat berharga
dan menjadi sangat penting, karena penghasilan yang diperoleh dari
pekerjaan tersebut akan digunakan untuk menghidupi anggota keluarga
yang menjadi tanggungan mereka. Hal ini mengakibatkan
kemungkinan tingkat perputaran pegawai menjadi berkurang dan
pegawai akan berusaha untuk mempertahankan atau meningkatkan

produktivitas kerja mereka.
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e) Pengalaman Kerja
Kreitner dan Kinicki dalam Iskandar (2017) menyatakan bahwa, masa
kerja yang lama akan cenderung membuat seorang pegawai lebih
merasa betah dalam suatu perusahaan, hal ini disebabkan diantaranya
karena telah beradaptasi dengan lingkungannya yang cukup lama
sehingga seorang pegawai akan merasa nyaman dengan pekerjaannya.
Penyebab lain juga dikarenakan adanya kebijakan dari instansi atau
perusahaan mengenai jaminan hidup di hari tua. Faktor-faktor yang
dapat mempengaruhi pengalaman kerja seseorang adalah waktu,
frekuensi, jenis tugas, penerapan, dan hasil.

3) Indikator Karakteristik Individu
Menurut Subyantoro dalam Iskandar (2017) mengatakan bahwa
setiap orang mempunyai pandangan, tujuan, kebutuhan dan kemampuan
yang berbeda satu sama lain. Perbedaan ini akan terbawa dalam dunia
kerja, yang akan menyebabkan kepuasan satu orang dengan yang lain

berbeda pula, meskipun bekerja ditempat yang sama. Subyantoro (2017)

menyatakan bahwa terdapat empat indikator karakteristik indivisu yaitu

sebagai berikut:

a) Kemampuan (ability), adalah kapasitas seorang individu untuk
mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan.

b) Nilai (value), nilai seorang individu didasarkan pada pekerjaan yang
memuaskan, dapat dinikmati, hubungan dengan orang-orang
pengembangan intelektual dan waktu untuk keluarga

c¢) Sikap (attitude), adalah pernyataan evaluatif, baik yang menyengkan

atau tidak menyenangkan terhadap objek, individu atau peristiwa. Sikap
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adalah evaluasi, perasaan, dan kecenderungan seseorang yang relative
konsisten terhadap suatu objek atau gagasan
d) Minat (interest), adalah sikap yang membuat orang senang akan objek
situasi tertentu.
2.1.3 Kompetensi
1) Pengertian Kompetensi

Konsep kompetensi sebenarnya bukanlah hal yang baru. Konsep
dasar kompetensi berawal dari konsep individu yang bertujuan untuk
mengidentifikasikan, memperoleh dan mengembangkan kemampuan
individu agar dapat bekerja dengan prestasi yang luar biasa (Hutapea &
Thoha, 2018). Kompetensi merupakan suatu kemampuan yang harus
dimiliki oleh seorang pegawai untuk dapat menyelesaikan suatu beban
pekerjaan yang dibebankannya. Pegawai yang memiliki kompetensi yang
baik akan menunjang percepatan jalannya roda organisasi sebaliknya
pegawai yang kurang mempunyai kompetensi akan bisa menghambat
jalannya pelayanan terhadap masyarakat dan mengganggu jalannya roda
organisasi. Menurut ~Sudarmanto  (2018) - kompetensi merupakan
karakteristik mendasar seseorang yang menghasilkan kinerja unggul dan
atau efektif dalam suatu pekerjaan. Kompetensi merupakan karakteristik
dasar perilaku individu yang berhubungan dengan kriteria acuan efektif
dan atau kinerja unggul didalam pekerjaan atau situasi.

Menurut Wibowo (2018) kompetensi adalah suatu kemampuan
untuk melaksanakan atau melakukan pekerjaan atau tugas yang dilandasi
atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang
dituntut oleh pekerjaan tersebut. Dengan demikian, kompetensi

menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh
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profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang
terpenting, sebagai unggulan bidang tersebut. Dharma (2018)
mengemukakan bahwa kompetensi adalah apa yang dibawa oleh
seseorang ke dalam pekerjaannya dalam bentuk jenis dan tingkatan
perilaku yang berbeda. Ini harus dibedakan dari atribut tertentu
(pengetahuan, keahlian dan kepiawaian) yang dibutuhkan untuk
melaksanakan berbagai tugas yang berhubungan dengan suatu pekerjaan.

Menurut Sutrisno (2019) kompetensi adalah suatu kemampuan yang
dilandasi oleh keterampilan dan pengetahuan yang didukung oleh sikap
kerja serta penerapanya dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan di
tempat kerja yang mengacu pada persyaratan kerja yang ditetapkan.
Kompetensi adalah segala sesuatu yang dimiliki oleh seseorang berupa
pengetahuan keterampilan dan faktor-faktor internal individu lainnya
untuk dapat mengerjakan sesuatu pekerjaan. Dengan kata lain, kompetensi
adalah kemampuan melaksanakan tugas berdasarkan pengetahuan dan
keterampilan yang dimiliki setiap individu (Tannady, 2017:389).

Dari pendapat para ahli tersebut diatas di atas, bahwa kompetensi
merupakan karakteristik dasar, kemampuan yang dimiliki oleh seseorang
untuk mendapatkan hasil kerja yang optimal dalam menjalankan suatu
pekerjaan yang dibebankan kepadanya.

2) Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompetensi

Kompetensi bukan merupakan kemampuan yang tidak dapat
dipengaruhi. Kompetensi seseorang dapat ditumbuhkembangkan melalui
suatu proses terhadap beberapa faktor yang mempengaruhinya (Darmadi,
2018). Menurut Wibowo (2018) terdapat beberapa faktor yang dapat

mempengaruhi kecakapan kompetensi seseorang yaitu sebagai berikut:



19

a) Keyakinan dan nilai-nilai, yakni keyakinan orang tentang dirinya
maupun terhadap orang lain akan sangat mempengaruhi perilaku.
Apabla orang percaya bahwa mereka tidak kreatif dan inovatif, mereka
tidak akan berusaha berpikir tentang cara baru atau berbeda dalam
melakukan sesuatu.

b) Keterampilan, yakni keterampilan memainkan peran di kebanyakan
kompetensi.

c) Pengalaman, yakni keahlian dari banyak kompetensi memerlukan
pengalaman mengorganisasi orang, komunikasi di hadapan kelompok,
menyelesaikan masalah, dan sebagainya.

d) Karakteristik kepribadian yakni kepribadian termasuk banyak faktor
yang antaranya sulit untuk berubah. Akan tetapi, kepribadian bukannya
sesuatu yang tidak dapat berubah.

e) 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 seseorang bawahan.

f) Isu Emosional, yakni hambatan emosional dapat membatasi
penguasaan kompetensi.

g) Kemampuan intelektual, yakni kompetensi tergantung pada pemikiran
kognitif seperti pemikiran konseptual dan pemikiran analitis.

h) Budaya Organisasi memengaruhi kompetensi sumber daya manusia
dalam beberapa kegiatan.

3) Indikator Kompetensi
Menurut Hutapea & Thoha (2018) bahwa ada tiga komponen utama

pembentuk kompetensi yaitu pengetahuan yang dimiliki seseorang,
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keterampilan, dan perilaku individu, yang mana ketiga komponen tersebut
dipengaruhi oleh konsep diri, sifat bawaan diri (trait), dan motif. Menurut
Wibowo (2018) terdiri 5 (lima) indikator yang digunakan untuk mengukur
kompetensi yaitu sebagai berikut:
a) Pengetahuan (Knowledge)
Pengetahuan merupakan informasi yang dimiliki oleh seseorang.
Pengetahuan adalah komponen utama kompetensi yang mudah
diperoleh dan mudah diidentifikasi.
b) Keterampilan (Skill)
Keterampilan merupakan kemampuan seseorang untuk melakukan
suatu aktivitas atau pekerjaan. Keterampilan lebih sukar dimiliki
daripada pengetahuan. Namun, seseorang yang memiliki keterampilan
dengan sendirinya sudah memiliki pengetahuan atas pekerjaan yang
mereka lakukan.
c¢) Konsep diri (Self Concept)
Konsep diri (self-concept) merupakan sikap atau nilai individu. Nilai
individu mempunyai- sifat reaktif yang dapat memprediksi apa yang
akan dilakukan oleh seseorang dalam waktu singkat.
d) Sifat (Trait)
Ciri diri (trait) adalah karakter bawaan diri, misalnya reaksi yang
konsisten terhadap sesuatu. Ciri diri ini merupakan karakteristik fisik,
kognitif, dan sosial yang melekat secara permanen pada diri seseorang.
e) Motif (Motives)
Motif adalah sesuatu yang dipikirkan atau diinginkan seseorang secara

konsisiten, yang dapat menghasilkan perbuatan.
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2.1.4 Komunikasi
1) Pengertian Komunikasi

Menurut Marwansyah (2017) komunikasi berasal dari Bahasa Latin,
yaitu cum, kata depan yang artinya dengan atau bersama dengan, dan kata
units, kata bilangan yang berarti satu. Dua kata tersebut membentuk kata
benda communio, yang dalam bahasa inggris disebut dengan communion,
yang berarti kebersamaan, persatuan, persekutuan, gabungan, pergaulan,
atau hubungan. Karena untuk melakukan communion, diperlukan usaha
dan kerja. Kata communio dibuat kata kerja communicate, yang berarti
membagi sesuatu dengan seseorang, tukar menukar, membicarakan
sesuatu dengan orang, membicarakan sesuatu dengan orang,
memberitahukan sesuatu kepada seseorang, bercakap-cakap, bertukar
pikiran, berhubungan, berteman.

Menurut Syamsudin dan Firmansyah (2017) komunikasi adalah
proses pengiriman dan penerimaan informasi atau pesan antara dua orang
atau lebih dengan cara efektif, sehingga pesan yag di maksud dapat
dimengerti. Komunikasi merupakan bentuk dari suatu informasi yang akan
di sampaikan kepada penerima informasi baik secara verbal maupun non
verbal. Komunikasi merupakan proses penyampaian pesan untuk
membantu dalam keberlangsungan pemberian informasi kepada pegawai,
agar tidak terjadi penafsiran yang berbeda. Budyatna (2017)
mendefinisikan komunikasi merupakan cara manusia membangun realitas
mereka. Dunia manusia tidak terdiri dari obyek-obyek tetapi respon-
respon manusia kepada obyek-obyek atau kepada makna-maknanya.

Menurut Umam (2017) komunikasi berarti membagi sesuatu dengan

seseorang, tukar-menukar, membicarakan sesuatu dengan orang,
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memberitahukan sesuatu dengan orang, bercakap-cakap, bertukar pikiran,
berhubungan, berteman. Greenberg dan Baron (2017) menyatakan bahwa
komunikasi adalah proses di mana individu, kelompok/group atau
organisasi mengirimkan berbagai bentuk informasi atau pesan kepada
orang lain, kelompok atau organisasi, berdasarkan definisi ini maka baik
individu, kelompok atau organisasi dapat bertindak sebagai
pengirim/sender maupun sebagai penerima/receiver.

Menurut Effendy (2017) komunikasi adalah proses penyampaian
suatu pesan oleh seseorang kepada orang lain untuk memberi tahu atau
untuk mengubah sikap, pendapat, atau perilaku, baik secara langsung
maupun tak langsung melalui media. Komunikasi adalah suatu proses
penyampaian informasi yang dilakukan seseorang kepada orang lain untuk
menyampaikan sebuah informasi, pendapat, bertukar pikiran, dan interaksi
sosial baik secara langsung ataupun melalui media. Tohardi (2017)
mengemukakan bahwa komunikasi adalah proses yang mengacu pada
tindakan, oleh satu orang atau lebih yang mengirim dan menerima pesan
yang terjadi dalam suatu konteks tertentu dan ada kesempatan untuk
melakukan umpan balik.

Dari pendapat para ahli tersebut diatas di atas bahwa komunikasi
merupakan alat untuk membangun sebuah organisasi yang baik. Jika
terjadi kesalahan dalam penafsiran komunikasi, akan berpengaruh kepada
tujuan organisasi. Sehingga sumber daya manusia yang ada dituntut untuk
mengerti dan memahami dalam melaksanakan tugas-tugas yang di

informasikan atau diberikan.
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2) Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Komunikasi
Menurut Mangkunegara (2017) ada dua tinjauan faktor yang yang
mempengaruhi komunikasi, yaitu faktor dari pihak sender atau disebut
pula komunikator dan faktor pihak receiver atau komunikan.
a) Faktor dari pihak sender atau komunikator, yaitu keterampilan, sikap,
pengetahuan sender, media saluran yang digunakan.
(1)Keterampilan Sender
Sender sebagai pengirim informasi, ide, berita, pesan perlu
menguasai caracara penyampaian pikiran baik secara tertulis
maupun lisan.
(2)Sikap Sender
Sikap sender sangat berpengaruh pada receiver. Sender yang
bersikap angkuh terhadap receiver dapat mengakibatkan informasi
atau pesan yang diberikan menjadi ditolak oleh receiver. Begitu pula
sikap sender yang ragu-ragu dapat mengakibatkan receiver menjadi
tidak percaya terhadap informasi atau pesan yang disampaikan.
Maka dari itu, sender harus mampu bersikap meyakinkan receiver
terhadap pesan yang diberikan kepadanya.
(3)Pengetahuan Sender
Sender yang mempunyai pengetahuan yang luas dan menguasai
materi yang disampaikan akan dapat menginformasikannya. Dengan
demikian, receiver akan lebih mudah mengerti pesan yang
disampaikan oleh sender.
(4)Media Saluran yang digunakan oleh Sender Media atau saluran

komunikasi sangat membantu dalam penyampaian ide, informasi
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atau pesan kepada receiver. Sender perlu menggunakan media
saluran komunikasi yang sesuai dan menarik perhatian receiver.
b) Faktor dari pihak receiver, yaitu keterampilan receiver, sikap receiver,

pengetahuan receiver, dan media saluran komunikasi.

(1)Keterampilan Receiver
Keterampilan receiver dalam mendengar dan membaca pesan sangat
penting. Pesan yang disampaikan oleh sender akan dapat dimengerti
dengan baik, jika receiver mempunyai keterampilan mendengar dan
membaca.

(2)Sikap Receiver
Sikap receiver terhadap sender sangat mempengaruhi efektif
tidaknya komunikasi. Misalnya, receiver bersikap apriori,
meremehkan, berprasangka buruk terhadap sender, maka
komunikasi menjadi tidak efektf, dan pesan menjadi tidak berarti
bagi receiver. Maka dari itu receiver haruslah bersikap positif
terhadap sender, sekalipun pendidikan sender lebih rendah dari
padanya.

(3)Pengetahuan Receiver
Pengetahuan receiver sangat berpengaruh pula terhadap komunikasi.
Receiver yang mempunyai pengetahuan yang luas akan lebih mudah
dalam menginterpretasikan ide atau pesan yang diterimanya dari
sender. Jika Camat Sidemen karangasem pengetahuan receiver
kurang luas sangat memungkinkan pesan yang diterimanya menjadi
kurang jelas atau kurang dapat dimengerti oleh receiver.

(4)Media Saluran
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Komunikasi media saluran komunikasi yang digunakan sangat
berpengaruh dalam penerimaan ide atau pesan. Media saluran
komunikasi berupa alat indera yang ada pada receiver sangat
menentukan apakah pesan dapat diterima atau tidak untuknya. Jika
alat indra receiver terganggu maka pesan yang diberikan oleh sender
dapat menjadi kurang jelas bagi receiver.
3) Indikator Komunikasi
Menurut Pratiwi (2018) indikator yang digunakan untuk mengukur
komunikasi adalah sebagai berikut:

a) Adanya diskusi pimpinan dengan pegawai mengenai masalah
perkerjaan, artinya setiap masalah yang dihimpun oleh pimpinan selalu
melibatkan pegawai dalam hal diskusi untuk penyelesaian.

b) Adanya koordinasi dengan pegawai lainya dalam menyelesaikan
masalah dalam perkerjaan, artinya setiap ditemukan permasalahan
selalu melakukan koordinasi dengan pegawai.

c) Adanya tegur sapa vertical antara pegawai dengan pimpinan artinya
dalam keseharian dikantor- pimpinan. selalu melakukan tegur sapa
kepada bawahan setiap bertemu yang dapat menumpuk kebiasaan
komunikasi sehingga apabila terjadi keluhan, permasalahan, dan ide
positif maka tidak ada keengganan dalam penyampaianya.

d) Kejelasan informasi mengenai perkerjaan yang diberikan oleh
pimpinan, artinya informasi yang diberikan pimpinan jelas sehingga
tugas yang diberikan oleh pimpinan sesuai dengan apa yang diingikan

oleh pimpinan.
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e) Tugas yang diberikan pimpinan sesuai dengan kemampuan pegawai,
artinya setiap tugas yang diberikan pimpinan sesuai dengan wewenang
dan kemampuan pegawai dalam menyelesaikan.

2.1.5 Kinerja Pegawai
1) Pengertian Kinerja

Secara etimologi, Kkinerja berasal dari kata prestasi Kkerja
(performance). Menurut Mangkunegara (2017) kinerja sumber daya
manusia (SDM) adalah prestasi kerja yakni hasil kerja dari kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Kinerja pegawai merupakan hal yang sangat penting dalam upaya
perusahaan untuk mencapai tujuannya. Kinerja yang lebih tinggi
mengandung arti terjadinya peningkatan efisiensi, efektivitas, atau kualitas
yang lebih tinggi dari penyelesaian serangkaian tugas yang dibebankan
kepada seorang pegawai dalam suatu organisasi atau perusahaan.

Kinerja merupakan suatu wujud perilaku orang atau organisasi
dengan orientasi prestasi (Rusman, 2018). Kinerja pegawai sering kali
menjadi masalah yang harus dihadapi dan diselesasaikan guna membantu
perusahaan di dalam mencapai tujuaanya. Kinerja pegawai bukan hanya
merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya tetapi termasuk proses bagaimana
pekerjaan berlangsung untuk mencapai hasil kerja. Kurniawan (2016)
menyatakan Kinerja pegawai sebagai prestasi kerja atau hasil kerja baik
kualitas maupun kuantitas yang dicapai pegawai per periode dalam
melaksanakana tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan

kepadanya.
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Hasibuan (2018) menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas — tugas yang
dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman,
kesungguhan serta waktu. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dan melaksanakan tugasnya
sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Nawawi, 2017).
Kinerja dapat diartikan sebagai prestasi kerja, pelaksanaan kerja atau
unjuk Kkerja sebagai hasil dari suatu proses dalam periode Kkinerja
organisasi mempertanyakan apakah tujuan organisasi telah sesuai dengan
kondisi atau faktor ekonomi, politik dan budaya yang ada, apakah struktur
dan kebijakannya mendukung kinerja yang diinginkan, apakah memiliki
kepemimpinan, modal, dan infrastruktur dalam mencapai misinya, apakah
budaya, kebijakan, dan sistem kerjanya mendukung pencapaian kinerja
yang diinginkan, dan apakah organisasi tersebut menciptakan dan
memelihara kebijakan-kebijakan seleksi, pelatihan, dan sumber daya
(Martoyo, 2017).

Dari pendapat para ahli tersebut diatas di atas bahwa kinerja adalah
prestasi kerja, atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas
yang dicapai per satuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Serta kesediaan
seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil

seperti yang diharapkan.
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2) Faktor-Faktor Kinerja
Menurut Mahmudi (2018) kinerja merupakan suatu konstruk
multidimensional yang mencakup banyak faktor yang memengaruhinya.

Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja adalah sebagai berikut:

a) Faktor personal atau individual, meliputi unsur pengetahuan
keterampilan (skill), kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan
komitmen yang dimiliki oleh tiap individu pegawai.

b) Faktor kepemimpinan, meliputi aspek kualitas manajer dan team leader
dalam memberikan dorongan, semangat, arahan dan dukungan kerja
kepada pegawai melalui pemberian insentif, bonus, penghargaan dan
lainnya.

c) Faktor tim, meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan
oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim,
kekompakan dan keeratan anggota tim.

d) Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur
yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja
dalam organisasi.

e) Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan
lingkungan eksternal dan internal.

3) Indikator Kinerja Pegawai
Menurut Titik Rosita (2018) variabel kinerja pegawai dapat diukur
melalui indikator-indikator sebagai berikut:

a) Kualitas kerja
Kualitas kerja dapat dilihat dari akurasi, ketelitian dan kerapian
pegawai dalam melaksanakan tugas pekerjaan, memelihara dan

mempergunakan alat-alat kerja, keterampilan dan kecakapan.
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b) Kuantitas kerja
Kuantitas kerja dapat dilihat dari volume keluaran (output), target kerja
dalam kontribusi lain seperti menyelesaikan pekerjaan tambahaan
berupa penambahan jam kerja (lembur).
c) Pengetahuan
Kemampuan yang ditijau dari pengetahuannya mengenai suatu hal yang
berhubungan dengan tugas dan prosedur kerja.
d) Keandalan
Pengukuran dari segi keandalan seseorang atau keandalan dalam
melakasakan tugas.
e) Kerjasama
Kemampuan dalam hubungan sesama pegawai dalam menangani
pekerjaan.
2.2 Hasil Penelitian Sebelumnya
Dalam penelitian ini, peneliti juga menggunakan penelitian-penelitian
yang telah dilakukan sebelumnya oleh peneliti lain sebagai pedoman/acuan
yang menyebabkan peneliti tertarik untuk meneliti permasalahan tentang
pengaruh karakteristik individu, kompetensi dan komunikasi terhadap kinerja
pegawai pada Kantor Camat Sidemen karangasem. Adapun penelitian yang
dilakukan seperti dibawah ini:

1) Hariyanti (2021). Pengaruh Karakteristik Individu Dan Komunikasi
Internal Terhadap Kinerja Karyawan PT. Genta Lampung Makmur
Bengkulu. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisis deskriptif dan statistik inferensial yaitu regresi linear berganda

bertujuan untuk memprediksi berapa besar kekuatan pengaruh variabel
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independen terhadap variabel dependen. Hasil penelitian menunjukan
terdapat pengaruh positif dan siknifikan karakteristik individu terhadap

kinerja karyawan PT. Genta Lampung Makmur Bengkulu.

Adapun persamaan penelitian ini dengan penelitian sekarang dapat
dilihat salah satunya pada variable independennya yaitu berupa
karakteristik individu, dan  pada variable dependennya yaitu tentang
kinerja karyawan selanjutnya Teknik analisis yang dipergunakan.
Perbedaan penelitian ini adalah terletak pada tempat penelitian, jumlah

populasi dan tahun dilakukan penelitiannya.

Penelitian Dewi, dkk (2021) dengan judul penelitiannya Pengaruh
Karkateristik Individu, Karakteristik Pekerjaan, dan Iklim Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan Paruh Waktu Pada CV. Karya Gemilang
“Nco Event Organizer” Hasil penelitian menunjukan bahwa Karakteristik
Individu, Karakter Pekerjaan, dan Iklim Organisasi secara simultan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja.

Adapun persamaan penelitian ini dengan penelitian sekarang dapat
dilihat salah satunya pada variable independennya yaitu berupa
karakteristik individu, dan  pada variable dependennya yaitu tentang
kinerja karyawan selanjutnya Teknik analisis yang dipergunakan.
Perbedaan penelitian ini adalah terletak pada tempat penelitian, jumlah

populasi dan tahun penelitiannya.

3) Penelitian Nisakurohma & Suharyono (2018). Pengaruh Karakteristik

Individu Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi



4)

31

Pada Karyawan PT Tigaraksa Satria Tbk Cabang Malang). Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh Karakteristik Individu. Hasil
penelitian menunjukkan Karakteristik individu berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian tersebut memiliki persamaan dan perbedaan dengan
penelitian yang sekarang. Perbedaannya yaitu Nisakurohma, dan
Suharyono, tidak menggunakan variabel independen komunikasi
sedangkan sekarang menggunakan variabel independen komunikasi.
Persamaan penelitian Sunarsi, Nisakurohma dan Suharyono dengan yang
sekarang yaitu variabel independennya sama-sama karakteristik individu

dan lingkungan Kerja, dan variabel dependennya sama-sama kinerja.

Hajati, dkk (2018), Pengaruh Karakteristik Individu, Karakteristik
Pekerjaan dan Karakteristik Organisasi terhadap Kinerja Pegawai (Studi
pada Politeknik Kotabaru). menyatakan bahwa Karakteristik individu
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Maka dapat

dikatakan bahwa H1 ditolak dan HOQ diterima.

Penelitian tersebut memiliki persamaan dan perbedaan dengan
penelitian yang sekarang. Perbedaannya yaitu Hajati, dkk menggunakan
variabel independen karakteristik organisasi sedangkan sekarang
menggunakan variabel independen komunikasi dan lingkungan kerja.
Persamaan penelitian Hajati, dkk dengan yang sekarang yaitu variabel
independennya sama-sama karakteristik individu dan variabel

dependennya sama-sama Kinerja.
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5) Maulana (2018) meneliti Pengaruh Kompetensi dan Kompensasi Terhadap

6)

Kinerja Pegawai Primer Koperasi Kartika Artileri Berdaya Guna
Sepanjang Masa Pusat Kesenjataan Artileri Medan Kota Cimahi. Teknik
analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi dan kompensasi secara
simultan berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara
parsial, variabel kompetensi terhadap kinerja pegawai diperoleh pengaruh
yang signifikan, kemudian untuk variabel kompensasi terhadap kinerja
pegawai diperoleh pengaruh yang siginifikan.

Adapun persamaan penelitian ini dengan penelitian sekarang dapat
dilihat salah satunya pada variable independennya yaitu berupa
Kompetensi, dan  pada variable dependennya yaitu tentang Kkinerja
karyawan selanjutnya Teknik analisis yang dipergunakan. Perbedaan
penelitian ini adalah terletak pada tempat penelitian, jumlah populasi dan

tahun dilakukan penelitiannya.

Adham (2020) meneliti Pengaruh. Komunikasi Dan Kompetensi Kerja
Terhadap Kinerja Pada PT Pelayaran Eka lvana Jasa Cabang Samarinda.
Teknik analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komunikasi dan kompetensi
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada perusahaan.

Adapun persamaan penelitian ini dengan penelitian sekarang dapat
dilihat salah satunya pada variable independennya vyaitu berupa
Kompetensi, dan  pada variable dependennya yaitu tentang kinerja

karyawan selanjutnya Teknik analisis yang dipergunakan. Perbedaan
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penelitian ini adalah terletak pada tempat penelitian, jumlah populasi dan
tahun dilakukan penelitiannya.

7) Kusumasari dan Lukiastuti (2020) dengan judul Pengaruh Kompetensi,
Motivasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Kantor
Pencarian Dan Pertolongan Semarang. Teknik analisis yang digunakan
adalah analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kompetensi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
pegawai Kantor Pencarian dan Pertolongan Semarang baik secara parsial
maupun secara simultan, Motivasi berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja pegawai Kantor Pencarian dan Pertolongan Semarang
baik secara parsial maupun secara simultan, dan Lingkungan Kkerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor
Pencarian dan Pertolongan Semarang baik secara parsial maupun secara
simultan.

Adapun persamaan penelitian ini dengan penelitian sekarang dapat
dilihat salah satunya pada variable independennya yaitu berupa
Kompetensi, dan = pada variable dependennya yaitu tentang kinerja
karyawan selanjutnya Teknik analisis yang dipergunakan. Perbedaan
penelitian ini adalah terletak pada tempat penelitian, jumlah populasi dan
tahun dilakukan penelitiannya.

8) Hajiali, dkk (2021) meneliti Pengaruh Kompetensi dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang
Makassar. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear
berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai
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sedangkan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai.

Adapun persamaan penelitian ini dengan penelitian sekarang dapat
dilihat salah satunya pada variable independennya yaitu berupa
Kompetensi, dan  pada variable dependennya yaitu tentang kinerja
karyawan selanjutnya Teknik analisis yang dipergunakan. Perbedaan
penelitian ini adalah terletak pada tempat penelitian, jumlah populasi dan
tahun dilakukan penelitiannya.

9) Cori dan Aji (2019) meneliti Pengaruh Komunikasi dan Etika Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai yang Dimoderasi Disiplin Kerja Pada PT.
Hyper Mega Shipping Jakarta. Teknik analisis yang digunakan adalah
PLS.3.0. Hasil penelitian ini menemukan yakni variabel komunikasi
berpengaruh signifikan berpengaruh terhadap kinerja pegawai, variabel
etika kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai, moderasi disiplin kerja pada komunikasi internal terhadap
kinerja karyawan berpengaruh negatif dan tidak signifikan, selain itu
moderasi disiplin kerja pada etika kerja terhadap kinerja pegawai
berpengaruh positif dan tidak signifikan.

Adapun persamaan penelitian ini dengan penelitian sekarang dapat
dilihat salah satunya pada variable independennya yaitu berupa
Komunikasi, dan  pada variable dependennya yaitu tentang Kinerja
karyawan selanjutnya Teknik analisis yang dipergunakan. Perbedaan
penelitian ini adalah terletak pada tempat penelitian, jumlah populasi dan

tahun dilakukan penelitiannya.
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Manurung dan Prana (2020) meneliti Pengaruh Kepemipinan Dan
Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada PT Amtek Engineering
Batam. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear
berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan dan
komunikasi mampu menjelaskan keberadaanya terhadap variabel kinerja
pegawai, selain itu secara bersama sama bahwa kepemimpinan dan
komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
sementara komunikasi berpengaruh negatif dan bersignifikan terhadap
kinerja pegawai, secara simultan kepemimpinan dan komunikasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Adapun persamaan penelitian ini dengan penelitian sekarang dapat
dilihat salah satunya pada variable independennya yaitu berupa
Komunikasi, dan pada variable dependennya yaitu tentang Kkinerja
karyawan selanjutnya Teknik analisis yang dipergunakan. Perbedaan
penelitian ini adalah terletak pada tempat penelitian, jumlah populasi dan

tahun dilakukan penelitiannya.

11) Sarumaha (2020) meneliti Pengaruh Komunikasi Dan Fasilitas Terhadap

Kinerja Pegawai Pada PT Osi Electronics. Teknik analisis yang
digunakan adalah analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa komunikasi secara parsial mampu mempengaruhi
secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT Osi Electronics
bagian produksi. Fasilitas secara parsial mampu mempengaruhi secara
signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT Osi Electronics bagian

Produksi. Komunikasi dan fasilitas secara bersamaan berpengaruh positif
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dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT Osi Electronics bagian
produksi.

Adapun persamaan penelitian ini dengan penelitian sekarang dapat
dilihat salah satunya pada variable independennya yaitu berupa
Komunikasi, dan  pada variable dependennya yaitu tentang kinerja
karyawan selanjutnya Teknik analisis yang dipergunakan. Perbedaan
penelitian ini adalah terletak pada tempat penelitian, jumlah populasi dan
tahun dilakukan penelitiannya.

12) Veryca (2020) meneliti Pengaruh Disiplin Kerja dan Komunikasi
terhadap Kinerja Pegawai di PT Perkasa Beton Batam. Teknik analisis
yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian
ini menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki berpengaruh positif dan
signifikan pada kinerja pegawai, komunikasi memiliki berpengaruh tidak
signifikan pada kinerja pegawai, dan disiplin kerja dan komunikasi
secara simultan memiliki berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja
pegawai.

Adapun persamaan penelitian ini dengan penelitian sekarang dapat
dilihat salah satunya pada variable independennya vyaitu berupa
Komunikasi, dan  pada variable dependennya yaitu tentang kinerja
karyawan selanjutnya Teknik analisis yang dipergunakan. Perbedaan
penelitian ini adalah terletak pada tempat penelitian, jumlah populasi dan

tahun dilakukan penelitiannya.



