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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perkembangan yang terjadi di era globalisasi yang semakin pesat
membuat persaingan dalam suatu organisasi maupun perusahaan akan
semakin ketat. Sumber daya manusia memiliki peran penting dalam
persaingan suatu bisnis. Dikatakan bahwa perusahaan dengan sumber daya
manusia yang baik akan dapat bersaing dengan perusahaan lainnya. Hal ini
membuktikan bahwa kualitas 'simeer daya manusia juga menentukan
kualitas dan mégé...depaﬁﬁperﬁséhgﬁ ter;ebe (Wardani, 2016). Sumber
Daya Manusia merupél}ggn.']:akgé:;._ éem.ﬁrar.dal.am suatu organisasi. Untuk
menjalankan sumber_:d‘,éyg manu‘sjé_:dibutuhkan tenaga dan bantuan orang
lain. Tenaga kerja aau 'bexg'éWa_i_mThér_up_akah:-sdmber yang paling berharga

didalam organiqﬁ;‘jfanpg_ "kérja atau pegawai yang

berkualitas musteﬁm s

BTY it apai dengan baik (Arianto,
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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 (Mulyadi, 2016). Menurut Mangkunegara (2017) kinerja
sumber daya manusia (SDM) adalah prestasi kerja yakni hasil kerja dari

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan 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 karyawan
dalam suatu organisasi atau perusahaan.

Kinerja pegawai yang tinggi sangatlah diharapkan oleh setiap
perusahaan. Semakin banyak pegawai yang mempunyai kinerja tinggi, maka
produktivitas perusahaan secara keselurahan akan meningkat sehingga
perusahaan dapat bertahan jangka panjang dalam persaingan global. Oleh
karena itu, pegawai dituntlt untuk mampu menyelesaikan tugas dan
tanggung jawab .s..e.éara eféfl{tif_ dan (_ef%‘sien.. Dél_‘igan hal tersebut perusahaan
harus mampu mempgrﬁat.ikqn':. i(arakte.riséik-karakteristik yang ada
diantaranya yaitu karakteristik .jngivi_du, “kompetensi dan komunikasi.
Dimana karakter-ka}akter'ini sangaf berpen'g-e-lruh terhadap Kinerja pegawai
dalam suatu perusefiaan: (Panggadaew’z‘m&)“

i '!-'.s“
Kecamatan Den'pasar Tim meru Ean“'sa|ah satu perangkat daerah

Kota Denpasar] P@lﬁ@ﬂl E}I{}Eﬁ&tﬁ ggﬁ{iﬁyahan yang mempunyai
wilayah kerja tertentu sesuai dengan Peraturan Pemerintah Nomor 19 Tahun
2007 tentang Kecamatan dan Peraturan Daerah Kota Denpasar Nomor 9
Tahun 2008 tentang Organisasi dan Tata Kerja Kecamatan dan Keluraha
Kota Denpasar, serta mengacu kepada Peraturan Walikota Denpasar Nomor
45 Tahun 2016 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi
serta Tata Kerja Kecamatan dan Kelurahan Kota Denpasar, dan terakhir
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 Denpasar Timur
terdiri dari 7 Desa dan 4 Kelurahan yang ada di Kota Denpasar.

Berdasarkan hasil observasi pada Kantor Camat Denpasar Timur
permasalahan kinerja pegawai diketahui pada indikator kuantitas kerja, di
mana terjadi penurunan Kinerja pegawai berdasarkan data capaian hasil
realisasi anggaran Tahun 2020, disajikan pada Tabel 1.1 berikut ini:

Tabel 1.1
Realisasi Pencapaian Pelaksanaan Pekerjaan Pada
Kantor Camat Denpasar Timur Tahun 2020

Realisasi
. . - Target Pencapaian Persentase
Bagian (Unit Kerja) (Rp) Target Pertahun | Pencapaian
. .. (Rp)
Bagian Perencanaan | <% 91.641.500 ~.70.326.600 77 %

dan Keuangan eyl |
Bagian Umum dan .} 8.385,466.200" 8.216.751.225 97,9 %
Kepegawaian | g
Seksi Pemerintahan' 1+ 7,009.315.033:( 6.440.443.808 91 %

Seksi Pemeberdayaan |=  441.083.200 | +.,.372.238.200 84 %
Masyarakat . =4 :
Seksi Ketentraman.__| %394@35.%@ | 699.790.500 |  83,3%
dan Ketertiban . L A T LY ) Sl
i ¥ i ) =11 il

Umumdan 20 4@7;""_’?; *3.1'*5"“1 ?L‘@”*ﬂ‘g
Kebersihan '
Seksi Keseja I 3.497.876. .124.969.900 89,9 %
e CUNMAS‘DENPASAR
Seksi Pelayanan 1.454.788.000 1.154.895.164 79 %
Umum dan
Kependudukan

Total 20.881.010.618 | 20.099.505.397 96 %

Sumber: Kantor Camat Denpasar Timur (2020)

Berdasarkan Tabel 1.1 di atas, menunjukan bahwa kinerja pegawai
pada Kantor Camat Denpasar Timur pada setiap bagian atau unit kerja
berada dibawah realisasi pencapaian pekerjaan, terutama pada bagian
perencanaan dan keuangan dengan presentase terendah sebesar 77%. Hal

tersebut juga berdasarkan peraturan pemerintah Nomor 46 Tahun 2011



tentang penilaian prestasi kerja pegawai negeri sipil, dimana nilai prestasi
kerja seorang pegawai termasuk dalam sebutan kurang baik.

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 Denpasar
Timur, 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
(2012) karakteristik individu adalah minat, dimana sikap yang membuat
seseorang puas akan obyek atau ide— ide tertentu. Minat memiliki dampak
positif dalam.pér.léapaiaﬁf{kep.)uasarf‘ kerj;a. karakteristik individu harus
mendapatkan perhatiaq;.ﬁer.ius. dan p'er__us‘aha.an.. Setiap manusia mempunyai
karakteristik individu.yang berqugjbeda antara yang satu dengan yang
lainnya. ' | :

Berdasarkan Nasit opservasr aaﬂ: mlawancara awal yang peneliti

oo g '
lakukan dengan ‘iO crrang pega\}\73| terdgﬁ permasalahan yang berkaitan

dengan karal{g'enfiétm ‘;ﬁ]@vi@ -pada” ﬁ‘a@(rﬂ!,l ‘Camat  Denpasar  Timur.
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 karyawan 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 Kkinerja

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 terhadap kinerja pegawai.
Karakteristik individu dari setiap pegawai di Kantor Camat Denpasar Timur
harus mampu meningkatkan motivasi para pegawai yang pada akhirnya
akan meningkatkan kinerja pegawai.

Faktor kedua yang dapat mempengaruhi Kinerja pegawai adalah
kompetensi (Maulana, 2018). Menurut Sudarmanto (2018:46) kompetensi
merupakan karalgt.e.ristik 'r.ﬂ'en_d.asar_,s§seor.ang'_'.yang menghasilkan kinerja
unggul dan atau efekg.?.{. dalém__ 's:ua{tu.-.pek.erjéan. Kompetensi merupakan
karakteristik dasar ‘perilaku -indiyjqd yang berhubungan dengan kriteria
acuan efektif dan atau kinerja u'anuI di aalam pekerjaan atau situasi.
Dharma (2018: 10?) m:en uhakan?bahwa‘ kpmpeten& adalah apa yang

AR :.-.‘1 wl?@,. w? n,t-‘.s“
dibawa oleh seseorang dala erjaanﬁya dalam bentuk jenis dan

tingkatan perilakl| Wpﬁﬁl@rbﬁf M [ﬁqﬂ{%qﬂqﬁakan dari atribut tertentu
(pengetahuan, keahlian dan kepiawaian) yang dibutuhkan untuk
melaksanakan berbagai tugas yang berhubungan dengan suatu pekerjaan.
Berdasarkan hasil observasi dan wawancara awal yang peneliti
lakukan dengan 10 orang pegawai terdapat permasalahan yang berkaitan
dengan kompetensi pada Kantor Camat Denpasar Timur dapat dilihat pada
indikator yaitu keterampilan (skill). Hasil wawancara menunjukan bahwa
pegawai Kantor Camat Denpasar Timur 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 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.
Sedangkan Dhermawan, dkk (2017) menemukan bahwa kompetensi tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, kompetensi dapat
menunjukkan keterampllan atau pengetahuan yang dicirikan oleh
profesionalisme dalam 'S{latu bidang tertentu sebagai sesuatu yang
terpenting, sebagai ung_gglan bld__ang te_rsetbut.

Faktor ketiga" yang dapat.;mle;mpengaruhi kinerja pegawai adalah
komunikasi (Verybé,:2020). Komuhikasi -'m-érupakan interaksi antara dua
orang atau Iebnﬁ ‘anta hemumkator“ dengan  komunikan untuk

sk ii -n..l:-?‘ S
menyampaikan dan-mener ma‘su U pesan atau“*mforma3| Komunikasi yang

baik adalah k@tﬁiﬁq‘s}f\/@g Ei;’ét[d@rﬁbﬁggtlﬂqﬁ 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 observasi dan wawancara awal yang peneliti
lakukan dengan 10 orang pegawai terdapat permasalahan yang berkaitan
dengan komunikasi pada Kantor Camat Denpasar Timur dapat dilihat pada
indikator yaitu kejelasan informasi mengenai perkerjaan yang diberikan
oleh pimpinan. Di mana informasi yang diberikan pimpinan kurang jelas
sehingga tugas yang diberikah oleh plmplnan tidak sesuai dengan apa yang
diingikan, contohnya plrﬁﬂlnan meﬁ@nstrukslkan kepada Bagian Umum
dan Kepegawaian untu;g;melakq_kan pgndataan ulang data pribadi karyawan
dengan mengisi dqn,.me!engkaﬁi_l ;fo_rm “daftar ulang karyawan dan
dikumpulkan dalar'n‘blehti,lk. soft co'py file, hal inf ditujukan agar tidak terjadi
pemborosan pemaT%alaﬁr qutas-;—namﬁ iinstruksi yang diterima pegawai
yakni form daftar ulang IgrtyaWa ‘tergeégﬁﬁfﬁnpulkan dalam bentuk hard
copy file ata@f'@fvpﬁ %laBrE Naﬁéﬂdggﬁqlﬁn 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), Veryca (2020) dan Sari, dkk (2021) menemukan bahwa
komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Sedangkan Cori dan Aji (2019) menemukan bahwa komunikasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Komunikasi mempengaruhi

psikologis dan fisik dari pegawai. Jika komunikasi terjalin dengan baik



1.2

1.3

maka akan menghasilkan suasana kerja yang nyaman, sehingga pegawai
merasa puas dan kinerja pegawai meningkat

Berdasarkan uraian permasalahan dan latar belakang di atas maka
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Karakteristik Individu, Kompetensi dan Komunikasi Terhadap Kinerja
Pegawai pada Kantor Camat Denpasar Timur”.
Rumusan Masalah

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

1) Apakah karakteristik ind.i-vi_d_u_berpengarulh terhadap Kinerja pegawai

Kantor Caniat-'bénpasa_lr.”]'imur? T
! "'-.:‘“;:; = "H .'-.I ;_-:I":‘ E U
2) Apakah kompetensf'berpengaruh terhadap-kinerja pegawai Kantor Camat

_ W et g AN e
Denpasar Timug2s |

— -

3) Apakah komunikasi ber;‘)éngé}’uh t‘érhadap Kinerja pegawai Kantor Camat

Denpasar Ti_ ; b 4 W -
Tujuan Penelﬂlmmﬁls DENPASAR

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 Denpasar Timur.

2) Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai pada
Kantor Camat Denpasar Timur.

3) Untuk mengetahui pengaruh komunikasi terhadap kinerja pegawai pada

Kantor Camat Denpasar Timur.



1.4 Manfaat Penelitian
Berdasarkan tujuan penelitian, 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 Kkarakteristik individu,
kompetensi, komunikasi, dan kinerja pegawai.

b) Bagi peneliti lain, untuk menambah informasi, sumbangan pemikiran
dan bahan kajlan dalam penelltlan tentang pengaruh karakteristik
individu,: kompetens'l'idan kompmkasr; terhadap Kinerja pegawai.

2) Kegunaan Praktls%?—? S 5 % Z 0
a) Bagi lembaga atap 4hstans;¥gnglam uhtuk mengetahui seberapa besar

karakterlstlk InleIdD kmmgéten5| dan komunlka3| berpengaruh pada

dapat dijadikan bahan

dan menyusun kebijakan
pril thmtesﬂq@aﬁawmspﬁaﬂw

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 I1

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 penetapah tujuan yaitu model individual yang
menginginkan..l;..r_it.uk m'e.mfr_iil_ii(i.~ than xme'_f.ni_lih tujuan dan menjadi
termotivasi untuk mejjff‘hap.'cii‘ tbu.q:anf—tpjuan. (éirnberg dalam Mahennoko,
2016). PP

Menurut te(')r"i_"in'i,:%éaiar_l_."s:'altu_dar"l'-- karakteristik perilaku yang
mempunyai tujugﬁ“?‘angﬁuW"ah{Na perilaku tersebut terus
berlangsung sam Mﬁ - penyelesaiannya, sekali
seseorang mulaj MWPQ M@epEi}tr:"sFléltFifl ﬁ@@rﬁaﬁ 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 dalam Ramandei, 2016).
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

10
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atau tingkat kerja yang ingin dicapai oleh individu. Jika seorang individu
berkomitmen untuk mencapai tujuannya, maka hal ini akan mempengaruhi
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 publlk dndentlkkan sebagai tujuannya.
2.1.2 Karakteristik: IndIVIdU £ 4 .
1) Pengertian Karak’ggs;istik lq_di:vidu.-. o
Menurut Rebbins (_2@16:.4_6)I ;karakt'eristik individu mencakup usia,
jenis kelamin, 'tiqngkat'pendidikén statljs--perkawinan dan masa kerja
dalam orgamsast Kfaral@rlsﬂk dndw;du*adﬂah ciri khas yang melekat

Abaenony dliiss
pada diri setiap pegawal Kan r~ Camﬁ%n‘basar Timur, terutama dalam

bertindak @Hef‘ﬁﬁ!%u.@lﬁ@%n@xﬂ(@&%& 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 Kkerja adalah pembentukkan Kkarakteristik 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.
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Karakteristik individu adalah setiap orang mempunyai pandangan,
tujuan, kebutuhan dan kemampuan yang berbeda satu sama lain.
Karakteristik Individu meliputi kemampuan, nilai, sikap, dan minat
(Mahayanti et. al., 2017:2256). Menurut Irawan (2012) 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 laifnya.

Menurut Prasetyb; (2018&9’) karakterlstlk individu merupakan
karakter seorang I[T_fi:[-\lldu )@ng mempunyal sifat khas sesuai dengan
perwatakan terten_tg..._Se_tiap uﬂs_éhé'pntu‘k mengetahui mengapa orang
berperilaku sebér.ti" yaﬁg 'dilakﬁkan dal-ém perusahaan, memerlukan
pemahaman terﬁaqgfr‘ edaan"iﬁdmdm L\/Ianajer memerlukan waktu
untuk mengam us&n éntang keco kan antara individu, tugas
pekerjaan, @Neﬁél@ﬁl JasEPEerFbﬂg@ Keputusan tentang siapa akan
melaksanakan tugas apa dengan cara tertentu tanpa mengetahui perilaku
dapat menimbulkan personal jangfka panjang yanmg tidak dapat diubah
lagi (Mutmainah, 2016:24).

Menurut Tampubolon (2016:27) 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.
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Menurut Iskandar (2017) karakteristik individu adalah ciri tertentu dari
individu 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 (2016) mienyatakan ada-.beberapa faktor-faktor dari

karakteristik.i%(.ji.vidu,é‘ﬁfar_a; Ié-ir!_:f.“ %

a) Usia :m ‘u.,r_. gy
Menyatakan b_a_h.w_a, _semak__.i_:q; tua -Usia karyawan, makin tinggi
komitmennyé"_‘.tErﬁaAép ._grgénisasi-;-"—hél ini disebabkan karena
kesempatany l’ﬁ"dmdtr'qmukrmeydagatm pefi<erjaan lain menjadi lebih
terbatas semmsm Keterbatasan tersebut
dipihak lepﬁaﬂtn@nlﬁélgtﬁ@ﬁsg)ﬁlﬁng 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
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mematuhi wewenang dan pria lebih agresif dan lebih besar
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 Yyang telah menikah merasa lebih mantap dengan
pekerjaannya yang sekarang, hal ini dikarenakan bahwa mereka
melihat sebagai jaminan untuk masa depannya. Pegawai Yyang
menikah akan lebih sedikit absensmya tingkat perputaran tenaga kerja
yang rendah dan Ieb!h puas* dqﬂ@an pekerjaan mereka dari pada rekan
kerjanya yang m‘a;ﬁ_lh bujq,pgan atauilajang. Selain itu, pegawai yang
telah menikah _rgemllqkr taqg_gun'gan yang lebih besar dibandingkan
karyawan yéﬁg'."bé[ljrh" m_gnii(ah._ Seﬁ-i-n'gga dapat dikatakan status
pernikahan_HiP‘attme&rtge%aan te;hadap produktivitas kerja
pegawai.. WW

o s 4hidS DENPASAR

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
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berkurang dan pegawai akan berusaha untuk mempertahankan atau
meningkatkan produktivitas kerja mereka.
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 mempengaru'ﬂ'q pengalqrﬁan Lerja seseorang adalah waktu,
frekuensi, Jenlsmg@s peh%rapan -dan hasil.
3) Indikator Karakterlstlk lndlwdu:
Menurut Subyantoro dalam lskandar (2017) mengatakan bahwa

setiap orang m.e-'FﬁIrmya'q'pa e -~ ebutuhan dan kemampuan

yang berbedam bl i
kerja, YaHQHWﬁ‘ﬁbWM@ﬁf% ﬁﬁ orang dengan yang lain

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

akan terbawa dalam dunia

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
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c) Sikap (attitude), adalah pernyataan evaluatif, baik yang menyengkan
atau tidak menyenangkan terhadap objek, individu atau peristiwa.
Sikap 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 kompeten5| berawal dari konsep individu yang bertujuan untuk
mengldentlflka5|kan memperoleff‘ dan mengembangkan kemampuan
individu agar dapaiq;b}gkerja q_engan;-.prestaﬂ yang luar biasa (Hutapea &

Thoha, 2018:64). _I(_pmpetensi'-,@gr;upakan suatu kemampuan yang harus

dimiliki oleh séé;rang' pégawai 'u-ntuk dab-élt menyelesaikan suatu beban

pekerjaan yangi a‘beban nnya— Pagawaryaqg memiliki kompetensi yang

baik akan menunjang pe%pgtan jalahnygroda organisasi sebaliknya
pegawai y@%hfpﬂg Swe@@wlpﬁ@eﬁrﬁ akan bisa menghambat

jalannya pelayanan terhadap masyarakat dan mengganggu jalannya roda
organisasi. Menurut Sudarmanto (2018:46) 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 (2016:271) kompetensi adalah suatu kemampuan
untuk melaksanakan atau melakukan pekerjaan atau tugas yang dilandasi

atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang
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dituntut oleh pekerjaan tersebut. Dengan demikian, kompetensi
menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh
profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang
terpenting, sebagai unggulan bidang tersebut. Dharma (2018:102)
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 (2016: 203) kompeten3| adalah suatu kemampuan
yang dllandaS| oleh ke‘nqrampﬂanﬁan pengetahuan yang didukung oleh
sikap kerja serta pene_rapany@ dalam‘melaksanakan tugas dan pekerjaan
di tempat kerja yang- mengacLl;:dia:.perSyaratan kerja yang ditetapkan.
Kompetensi adéiéh"ségélla 'sesu'aiu yang -'dimiliki oleh seseorang berupa

pengetahuan ké?erammiqn dan"fakter‘faktqr ‘internal individu lainnya

untuk dapat mengerj!atg? g%u&%u pekgjaan Dengan kata lain,
kompetensi | FI{I:{lﬁhﬂ,l @@EUMH P;ﬁ@@(ﬁqlﬁkan tugas berdasarkan

pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki setiap individu (Tannady,
2017:389).

Berdasarkan pendapat ahli di atas, saya menyimpulkan 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
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suatu proses terhadap beberapa faktor yang mempengaruhinya (Darmadi,

2018:72). Menurut Wibowo (2016:102) terdapat beberapa faktor yang

dapat mempengaruhi kecakapan kompetensi seseorang yaitu sebagai

berikut:

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 kefera'mpi_lan memainkan peran di kebanyakan

il

kompetensi: . - 1 ok

c¢) Pengalaman, ya@. k'eahgai;q _fdgﬁ'rr'ba.ny.ak kompetensi memerlukan
pengalaman me_rig.;o_r_ga}n'rsasiaér:ahg,-'komunikasi di hadapan kelompok,
menyelesaikan lﬁaéa];\ﬁ;'dqg 'éébagaiﬁy'éij .

d) Karakteriétjﬁ“{kép{iba;iaww’iéé termasuk banyak faktor
yang an_ta;any sullf 4 'I o

oukannyel b o 4K MR B

e) Motivasi merupakan faktor dalam kompetensi yang dapat berubah.

Beroan Akan tetapi, kepribadian

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.
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h) Budaya Organisasi memengaruhi kompetensi sumber daya manusia
dalam beberapa kegiatan.
3) Indikator Kompetensi
Menurut Hutapea & Thoha (2018:28) bahwa ada tiga komponen
utama pembentuk kompetensi yaitu pengetahuan yang dimiliki
seseorang, keterampilan, dan perilaku individu, yang mana ketiga
komponen tersebut dipengaruhi oleh konsep diri, sifat bawaan diri (trait),
dan motif. Menurut Wibowo (2016:273) terdiri 5 (lima) indikator yang
digunakan untuk mengukur kompetensi yaitu sebagai berikut:
a) Pengetahuan (Knowledgé) {
Pengetahuan merurmq(an mfofmam Iyang dimiliki oleh seseorang.
Pengetahuan adalgh kdq;ponen “utama kompetensi yang mudah
diperoleh dan muﬂah dudentjkam
b) Keterampilan (Sk'ill) SV .
Keterampll_a:rﬂ:mp:_r n-deenpmpuarr"eéiaorang untuk melakukan

¥

suatu aktivitas “atad_p ';.

daripadd peni 11: ﬁlzﬁ @@Nsﬁsﬁ@@ﬁ)ﬁ\g memiliki keterampilan

dengan sendirinya sudah memiliki pengetahuan atas pekerjaan yang

terapllan lebih sukar dimiliki

mereka lakukan.

¢) 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,
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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.
2.1.4 Komunikasi
1) Pengertian Komunikasi
Menurut Marwansyah (2016:313) 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

il

membentuk: kata bendaﬁcommunp“ yang dalam bahasa inggris disebut
dengan communlon‘*.yang bq;artl Kebersamaan persatuan, persekutuan,
gabungan, pergaulgn atau.:.-hubungan Karena untuk melakukan

communion, dlpel:lukan usaha dan kerja Kata communio dibuat kata
kerja commum—"a"t'e,'fyang berarfr]rmembag sesuatu dengan seseorang,
tukar menukagﬁ‘mm%n orang, membicarakan
sesuatu dengan Mr}&\@ vE}EbNiﬁfﬂk‘Sﬂﬁlsﬁuatu kepada seseorang,
bercakap-cakap, bertukar pikiran, berhubungan, berteman.

Menurut Syamsudin dan Firmansyah (2016:31) 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 (2016)
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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 (2016:223) komunikasi berarti membagi sesuatu
dengan seseorang, tukar-menukar, membicarakan sesuatu dengan orang,
memberitahukan sesuatu dengan orang, bercakap-cakap, bertukar pikiran,
berhubungan, berteman. Greenberg dan Baron (2016:69) menyatakan
bahwa komunikasi adalah proses di mana individu, kelompok/group atau
organisasi menglrlmkan berbagal bentuk Jnformasi atau pesan kepada
orang lain, kelompok a'tqu organ|§a‘3| berdasarkan definisi ini maka baik
individu, kelompo]& atau._ orgambsaa dapat bertindak sebagai
pengirim/sender ma_lpp_un_sebagg_g:_penpnma/receiver.

Menurut iéi‘fend'y. .('2012_)'k-0munik%1:s-i adalah proses penyampaian

suatu pesan ‘olefl Seseorang kepada-orandTain untuk memberi tahu atau

@ﬁ:f N Ex.- . !’@EQ'FE sg 3§
untuk menguBZlh sikap, jpendapat, “atat ‘perlaku, baik secara langsung
maupun taUIM@‘@ 31eE}LE M&ﬁq{\l@;ﬂyﬁkasi 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
(2016:190) 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.

Berdasarkan beberapa pengertian yang dikemukakan oleh para ahli

tersebut dapat disimpulkan bahwa, komunikasi merupakan alat untuk
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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.
2) Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Komunikasi

Menurut Mangkunegara (2017:148) 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,

B

pengetahuan sender"medla sallﬁan yang dlgunakan
(1)Keterampilan Sgnder n.,' " iy
Sender sebagat_. p_englrlg:]_:_l lnformasi, ide, berita, pesan perlu

menguasa'i".caréic'a;r'a" p_(_a_n'y:almpaiaﬁ '--p'ikiran baik secara tertulis
maupun l_i'§é'r\"-=":u;1. wﬂ*?-?-”r /

(2)Sikap. SeW W
Slkaﬁjﬁﬁﬁﬁéﬁgaﬁt&rp‘b@ﬂjs ﬁtﬁ 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.
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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
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 pennng quan yanfﬁlsar;palkan oleh sender akan dapat
dimengerti dérngan ba..g Jlka_ receiver mempunyai keterampilan

mendengar dap membacah

(2)Sikap Receiver . 7
Sikap ré&bﬁVer’térhadapWﬂa g'ait mempengaruhi efektif
tidaknya%m%ﬁ%eqeiver bersikap apriori,
mere@r\,[(ew[ At@rp@;&ﬂap J,B‘US#}‘ Ffserhadap 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 Denpasar Timur pengetahuan
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receiver kurang luas sangat memungkinkan pesan yang
diterimanya menjadi kurang jelas atau kurang dapat dimengerti
oleh receiver.

(4)Media Saluran
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 Komupikedl, © = = g

Menurut Pratij_zt\i}j;. (.20‘16.);i:.r.-1d_;ikgt0r y.an.g digunakan untuk mengukur

komunikasi adalah :s}éb_ggai-*ber-i,lg__él_:t_:i
a) Adanya diskﬂéi" btrh'bina_[]".(-je_ngan'-'I'-<-afyawan mengenai masalah

perkerjaaﬁ,_;a*rﬁnga—sgtiaW" "'dihimpun oleh pimpinan

et PR B

e

selalu melibatkan peda la-issi__untuk penyelesaian.

b) Adanya UﬁrM‘uﬁl @er[an M@qﬂ{as quiﬁ/a dalam menyelesaikan
masalah dalam perkerjaan, artinya setiap ditemukan permasalahan
selalu melakukan koordinasi dengan pegawai.

¢) Adanya tegur sapa vertical antara karyawan 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
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tugas yang diberikan oleh pimpinan sesuai dengan apa yang diingikan
oleh pimpinan.

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 kerja

(performance). Menurut Mangkunegara (2017) kinerja sumber daya

manusia (SDM) adalah prestasi kerja yakni hasil kerja dari kualitas dan

kuantitas yang dlcapa‘l'ﬂqoleh seqﬁc“)rangx pegawal dalam melaksanakan
tugasnya sesuai déngan taq_ggung Jawab' yang diberikan kepadanya.

Kinerja karyawan merupakan--hal yang sangat penting dalam upaya

perusahaan untuk® méncapal tu1uannya Kmerja yang lebih tinggi

mengandung,_ai “temnyaf-pt'pmgkarah efisiensi, efektivitas, atau

1 K & = “ - M
] L e A

kualitas yand lebih /tinggrda penyelasatan. serangkaian tugas yang

dibebankarUalMqﬂtsgor{r]gE Mgﬁ/ﬁlsqﬁ!lﬁ suatu organisasi atau

perusahaan.

Kinerja merupakan suatu wujud perilaku orang atau organisasi
dengan orientasi prestasi (Rusman, 2016:50). 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
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atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai pegawai per
periode dalam melaksanakana tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya.

Hasibuan (2016:94) 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, 2016:112).
Kinerja dapat diartikan se'bagai prestasi kerja, pelaksanaan kerja atau
unjuk kerja sebagal hqsn darl | pStiatu proses dalam periode Kinerja
organisasi mempertaﬂyakan apakah tujuan organisasi telah sesuai dengan
kondisi atau faktor ekonomi,. pohuk dan budaya yang ada, apakah
struktur dan kebijakannya 'men'dukung -k'inerja yang diinginkan, apakah
memiliki kepefimpinan, . medarf*dan-’mtrastruktur dalam mencapai

it I""f: n"‘é:g-éﬁ.-q'
misinya, apakm(a\ya ke }akan dan%stem kerjanya mendukung

pencapaiani_a(ﬁem ﬂ{@g iEgM@ﬂ%rﬁﬁakah organisasi tersebut
menciptakan dan memelihara kebijakan-kebijakan seleksi, pelatihan, dan
sumber daya (Martoyo, 2016:110).

Berdasarkan berbagai pendapat diatas, dapat disimpulkan 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 (2015:20) 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 karyawan.

b) Faktor kepemimpinan, meliputi aspek kualitas manajer dan team
leader dalam memberikan dorongan, semangat, arahan dan dukungan

il

kerja kepada karyavv"an" melalui ;-pemberian insentif, bonus,
penghargaan dan Iamﬁya - f'“ .

c) Faktor tim, mellgtgl kualgas duhuﬁgan dan semangat yang diberikan
oleh rekan dalam satu trm, ke;percayaam terhadap sesama anggota tim,
kekompakan dan keeratan anggota tim.

d) Faktor 5|stem \ TeipufT snten‘fker;a-'fa Iltas kerja atau infrastruktur

yang dikerfkan Qlel or

dalamo@aNSMAS DENPASAR

e) Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan

0 ganisasi, dan kultur kinerja

lingkungan eksternal dan internal.
3) Indikator Kinerja Pegawali
Menurut Titik Rosita (2016:3) variabel kinerja pegawai dapat
diukur melalui indikator-indikator sebagai berikut:
a) Kualitas kerja
Kualitas kerja dapat dilihat dari akurasi, ketelitian dan kerapian
karyawan 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 Kkontribusi 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 ™ s . 5 o

Kemampuan daljém Hub@éaﬁ sesama karyawan dalam menangani

pekerjaan. G

'l-\'..'..l.

2.2 Hasil Penelitian Sebelimnya o Eaia
.rmernguﬁakan penelitian-penelitian

h-penelitifain sebagai pedoman/acuan

Dalam pehg.l“ﬂ]éﬂﬁnf,‘pen_e?&ﬁ. iu

yang telah dila_kL; an Sebefl e

yang menyeb@%[‘nﬁgﬂp@i EnErlH ﬁﬂkﬁrj&pﬂiti permasalahan tentang

pengaruh karakteristik individu, kompetensi dan komunikasi terhadap
kinerja pegawai pada Kantor Camat Denpasar Timur. Adapun penelitian
yang dilakukan seperti dibawabh ini:

1) Dhermawan, dkk (2017) meneliti Pengaruh motivasi, lingkungan kerja,
kompetensi, dan kompensasi terhadap kepuasan kerja dan Kinerja
pegawai di lingkungan kantor Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Bali.
Teknik analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi dan kompetensi

berpengaruh tidak signifikan terhadap Kkinerja pegawai sementara
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lingkungan kerja, kompensasi dan kepuasan kerja berpengaruh
signifikan.

Maulana (2018) meneliti Pengaruh Kompetensi dan Kompensasi
Terhadap 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, kemudlan untuk variabel kompensasi
terhadap kmerja pegaWal d|perolgeﬁ pengaruh yang siginifikan.

Cori dan Aji (201__9_)_;.menel;t__t| -Pengar-uh Komunikasi Internal dan Etika
Kerja Terhadap"Kinerja Pegawali ;yang Dimoderasi Disiplin Kerja Pada
PT. Hyper M'qua 'Sh‘ipping J‘akarta. -T'e-linik analisis yang digunakan
adalah PLS&0: ‘*Hasq‘ peneht.ran— piniy menemukan yakni variabel

by i
komunikasi ‘Tnternal tldak\s k.ga{hﬁﬂbéfpengaruh terhadap kinerja

pegawai,ﬁﬂq%llﬂléﬁkaa@rj[ag [Be;q%g&{ﬁ 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.

Adham (2020) meneliti Pengaruh Komunikasi Dan Kompetensi Kerja
Terhadap Kinerja Pada PT Pelayaran Eka Ivana Jasa Cabang
Samarinda. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis regresi

linear berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komunikasi
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dan kompetensi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada
perusahaan.

Kusumasari dan Lukiastuti meneliti (2020) 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 3|gn|f|kan terhadap Kinerja pegawal Kantor Pencarian dan
Pertolongan Semarang+,ba|k seché par5|al maupun secara simultan, dan
Lingkungan kerja‘ berpengaruh spositif  signifikan terhadap Kkinerja
pegawai Kantor, Pencarlan -.dan Pertolongan Semarang baik secara
parsial maupun secara S|multan :

Manurung dan Pmna'ﬂ;(Z()Qe)ﬂmeﬁehnT Perrgaruh Kepemipinan Dan

il S el
Komunlkasﬁel'erhada Kine ja isegaWaI%da PT Amtek Engineering

Batam. Tﬁ(wr‘ﬁnﬂlg}s yang Mg[i‘qé{(éﬁl Jadafah analisis regresi linear
berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan dan
komunikasi mampu menjelaskan keberadaanya terhadap variabel
Kinerja pegawai, selain itu secara parsial kepemimpinan 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.

Nugraha, dkk (2020) meneliti Pengaruh Karakteristik Individu Dan

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada PT. BPR Mambal
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Kabupaten Badung. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis
regresi linear berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
karakteristik individu dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT BPR Mambal Kabupaten
Badung.

Oktariansyah (2020) meneliti Pengaruh Karakteristik Individual dan
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Dinas
Transmigrasi Kabupaten Banyuasin. Teknik analisis yang digunakan
adalah analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa secara persial ada Jpengaruh antara karakteristik
inidividual terhadap Rmerja pega‘wal dan secara persial ada pengaruh
antara lingkungan @rja terb._adap Klﬂerja pegawai.

Sarumaha (2020_),...menelltl-,;:_ﬁengaruh Komunikasi Dan Fasilitas

Terhadap Kin'e'F}a"Pégélwai Pada_ e -Gs-i Electronics. Teknik analisis
yang dlgunak.a?l a,dalahqan si-tifear berganda Hasil penelitian
ini menunjmﬁaﬁ%ﬁéﬁ secara parsial mampu
mempengafuli Mc&{lﬁl@fgﬁ @ﬁ(@oﬂgﬁrja 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 signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT

Osi Electronics bagian produksi.

10) Rahman, dkk (2020) meneliti Pengaruh Karakteristik Individu,

Karakteristik Pekerjaan, Dan Karakteristik Organisasi Terhadap Kinerja
Pegawai Kontrak (Studi Pada FISIP ULM Banjarmasin). Teknik

analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda. Hasil



32

penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan secara
parsial Karakteristik individu terhadap kinerja pegawai kontrak FISIP
ULM. Terdapat pengaruh signifikan secara parsial karakteristik
pekerjaan terhadap kinerja pegawai kontrak FISIP ULM. Terdapat
pengaruh signifikan secara parsial karakteristik organisasi terhadap
kinerja pegawai kontrak FISIP ULM.

11) Suban dan Dotulong (2020) meneliti Pengaruh Karakteristik Individu,
Kompetensi Dan Fasilitas Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada PT.
Tropica Cocoprima Lelema. Teknik analisis yang digunakan adalah
analisis regreS| linear sberganda. Ha5|l _penelitian ini menunjukkan
bahwa karakterlstlk'“q, |nd|v1duf- kompeten5| dan fasilitas kerja
berpengaruh posﬂ_{_ﬁ_;mgnlflk_an segara parsial terhadap kinerja pegawai
PT. Tropica Cocppr.ir_na_l_-elenléu_l :

12) Veryca (2020)- m‘ehel.i'ti'Pen'géruh Dis-i-plin Kerja dan Komunikasi
terhadap Kmerja ﬁegawaj d:rPﬂE:Perkasa’ Beton Batam. Teknik analisis
yang dlgunalfan adal r’% is regres‘i Iw%r berganda. Hasil penelitian
ini menu@lfi'@q'ﬁﬂtzﬁ?@a @lElNl@'ﬂ@;ﬁfﬁl berpengaruh positif dan
signifikan pada kinerja pegawai, komunikasi memiliki berpengaruh
positif dan signifikan pada kinerja pegawai, dan disiplin kerja dan
komunikasi secara simultan memiliki berpengaruh positif dan
signifikan pada kinerja pegawai.

13) Daud, dkk (2021) meneliti Pengaruh Karakteristik Individu,
Kepribadian, Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap
Kinerja Pegawai di PT. Industri Kapal Indonesia (Persero) Unit Dok
Dan Galangan, Bitung. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis

regresi linear berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara
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parsial karakteristik individu tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, kepribadian tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, pengembangan sumber daya manusia mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dan secara
simultan karakteristik individu, kepribadian, dan pengembangan
sumber daya manusia mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai di PT. Industri Kapal Indonesia (Persero) Unit
Dok dan Galangan, Bitung.

14) Hajiali, dkk (2021) meneliti Pengaruh Kompetensi dan Lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja'Pegawai PT,. Bank Rakyat Indonesia Kantor
Cabang Makassar T‘B}(nlk anegﬁ'3|s yang digunakan adalah analisis
regresi linear berggnda u,-lasn penelitian ini menunjukkan bahwa
kompetensi berpenga_ruh posugf._g:ian:sngmflkan terhadap kinerja pegawai
sedangkan Iirlwg‘klmgaﬁ' kerja' berpenga-r-uh positif dan tetapi tidak
signifikan terha.dap‘-‘kqua m:w’f

15) Sari, dkk (20’51) mer'wlg‘5 tl’@rgaruh omunikasi dan Motivasi Terhadap
Kinerja @Wﬂ @O(ﬁlﬁ:%ﬁﬁ@rﬁ?ﬁg Teknik analisis yang
digunakan adalah analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa komunikasi dan motivasi sama-sama berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai dengan pengaruh positif karena
mampu mendukung kelancaran bagi para pegawai dalam
menyelesaikan tugas yang dibebankan mereka.

Perbedaan penelitian sebelumnya dengan penelitian yang sedang
dilaksanakan adalah dari segi tahun penelitian, lokasi penelitian, jumlah
responden dan jumlah pertanyaan dalam kuesioner. Sedangkan

persamaannya adalah sama-sama membahas pengaruh Kkarakteristik
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individu, kompetensi dan komunikasi terhadap Kkinerja pegawai. Pada
penelitian terdahulu masih terdapat kelemahan yaitu pada penggunaan
teknik analisis data, dimana tidak mengumpulkan mana alat analisis yang
digunakan untuk mencari pengaruh secara parsial dan mana yang digunakan
untuk analisis secara simultan. Pada penelitian sekarang ini, kelemahan

tersebut akan diperbaiki sehingga bisa mendekati kesempurnaan.

UNMAS DENPASAR



