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Competency is one of the variables that determines the performance of an 

employee. The purposes of this study are to describe and analyze the effect of 

competency on employee performance in the finance department of Lampung 

University. The type of this research is explanatory using a quantitative approach. 

Techniques collection data by using questionnaires, with to 93 samples of 

population from 123 employees in the finance department of Lampung University. 

Samples were taken using proforsional random sampling technique with Isaac and 

Michael formula. Data were analyzed using Statistic Interval Methods with Linear 

Regression. The result of the analysis show that the influence of core competency 

on employee performance in the finance department of Lampung University is not 

significant, and the managerial competency has no effect, while the functional 

competency significantly influence. According to the three competencies 

examined, the functional competency / technical effects on employee performance 

significantly . From a simultaneous analysis, it shows the statistical results Fhitung 

8,381 > Ftabel 3.944 and the probability value is 0.000 < from α 0.05. This value 

indicates that competency significantly influences employee performance in the 

finance department of Lampung University. The contribution of competency 

influence on employee performance in the finance department of Lampung 

University is 0,220 or 22%, the remaining 78% is influenced by other factors that 

not examined in this study. 
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ABSTRAK 
 

 

PENGARUH KOMPETENSI TERHADAP KINERJA PEGAWAI            

BAGIAN KEUANGAN PADA UNIVERSITAS LAMPUNG 

 

 

Oleh 
ERNI RAHMAWATI 

 

Kompetensi merupakan salah satu variabel yang menentukan kinerja seorang 

pegawai. Peneitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan menganalisis 

pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai bagian keuangan Universitas 

Lampung. Penelitian ini adalah explanatory dengan metode pendekatan 

kuantitatif. Teknik pengumpulan data menggunakan koesioner, dengan sampel 93 

dari populasi 123 pegawai bagian keuangan Universitas Lampung. Pengambilan 

sampel menggunakan teknik proforsional random sampling dengan rumus Isaac 

dan Michael. Data dianalisis menggunakan Metode Statistic Interval, melalui 

analisis Regresi Linear.  

Hasil penelitian diuji secara parsial menunjukkan bahwa kompetensi inti 

berpengaruh tetapi tidak signifikan, kompetensi manajerial tidak berpengaruh, dan 

kompetensi fungsional berpengaruh signifikan. Dari ketiga kompetensi, 

kompetensi fungsional/teknis lebih dominan berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai bagian keuangan pada Universitas Lampung. Sedangkan hasil uji secara 

s imultan diperoleh Fhitung 8,381> Ftabel 3.944 dan nilai probabilitas yaitu 0,000 < 

dari α 0,05 dengan nilai tersebut menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai bagian keuangan Universitas Lampung. 

Meskipun dengan hasil yang berbeda-beda, kontribusi pengaruh  

kompetensi secara keseluruhan terhadap kinerja pegawai bagian keuangan 

Universitas Lampung sebesar 0,220 atau 22%, selebihnya 78% dipengaruhi oleh 

faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  

Kata Kunci : Kompetensi, Kinerja Pegawai 
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I. PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu

kegiatan atau program untuk mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi

organisasi. Kinerja bisa diketahui jika individu atau kelompok mempunyai kriteria

keberhasilan yang telah ditetapkan sebelumnya, dan kriteria keberhasilan tersebut

berupa tujuan-tujuan atau target-target tertentu yang hendak dicapai. Tanpa ada

tujuan atau target, kinerja seseorang atau organisasi tidak mungkin dapat diketahui

karena tidak ada tolak ukurnya.

Pada sektor publik, kinerja lebih menekankan dan mengutamakan pada hasil akhir

yang benar-benar dirasakan masyarakat. Oleh karena itu organisasi membutuhkan

pegawai yang benar-benar mampu melaksanakan tugas-tugasnya secara efektif,

efesien, berdaya guna, berkualitas tinggi, dan bertanggungjawab, sehingga dapat

bekerja dengan hasil yang optimal. Kemampuan yang diperlukan untuk

melaksanakan pekerjaan merupakan karateristik individu yang mendasari kinerja

pegawai. Kemampuan tersebut tidak hanya sikap dan perilaku saja, melainkan

pengetahuan, serta keterampilan, karena kemampuan merupakan kompetensi yang

sangat diperlukan untuk bekerja sehingga hasil yang dicapai dapat memberi

kontribusi pada kinerja, baik kinerja individu maupun kinerja dalam organisasi.
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Perguruan Tinggi merupakan organisasi sektor pulik, pada organisasi Perguruan

Tinggi, peran sumber daya manusia dalam hal ini pegawai (tenaga administrasi)

tidak sekedar sebagai peran pembantu untuk mencapai tujuan organisasi, tetapi

disadari bahwa dukungan pegawai yang ditunjukkan melalui kinerjanya akan

sangat membantu penyelenggaraan organisasi Perguruan Tinggi secara efektif dan

efisien. Universitas Lampung (Unila) merupakan salah satu Perguruan Tinggi

Negeri yang mempunyai kewajiban meningkatkan kualitas pendidikan, dengan

memberikan pelayanan pendidikan secara professional, terpadu, dan terus

menerus. Adapun tujuan yang ingin dicapai adalah menghasilkan lulusan dengan

kualitas tinggi, kompeten, dan relevan dengan dunia kerja. Hal ini harus didukung

oleh sumber daya, sarana, prasarana, dan pengelolaan administrasi yang

berkualitas baik.

Administrasi yang diselenggarakan di Unila merupakan bagian dari administrasi

negara/publik, salah satunya adalah pelayanan administrasi yang dilakukan di

bagian keuangan Unila. Adminitrasi keuangan dapat dikatakan sebagai titik nadi

universitas, karena proses pengelolaan keuangan universitas dari mulai tahapan

rancangan anggaran, dan pertanggungjawaban anggaran dikerjakan di bagian

keuangan. Kualitas kinerja yang baik dalam mengelola administrasi sangat

diperlukan oleh karena itu diperlukan pegawai yang berkompeten dibidangnya.

Kompetensi yang dimiliki seorang pegawai sangat penting sebagai dasar

kemampuannya untuk melaksanakan tugas dan pekerjaan yang menjadi

tanggungjawabnya, dengan adanya kompetensi semakin banyak macam pekerjaan

yang dilakukan pegawai, pengalaman kerjanya semakin banyak dan luas, serta

dapat meningkatkan kinerja.
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Hal ini sejalan dengan pendapat Syamsir (2014:75), menyatakan bahwa faktor

yang mempengaruhi kinerja individu dalam organisasi, yaitu : kompetensi,

kemauan, energi, teknologi, kepemimpinan, kompetensasi, kejelasan tujuan dan

keamanan. Berarti kompetensi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi

kinerja individu dalam organisasi. Kompetensi merupakan gabungan dari

pengetahuan dan keterampilan yang ada dalam lingkaran manajemen, yang

menunjukkan karakteristik stabil dan berkaitan dengan kemampuan maksimun

fisik serta mental seseorang.

Kompetensi berhubungan dengan apa yang dilakukan orang (pegawai) ditempat

kerja pada berbagai tingkatan dan standar masing-masing tingkatan,

mengindentifikasi karakteristik, pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan

oleh pegawai untuk menjalankan tugas dan tanggungjawab secara efektif sehingga

mencapai standar kualitas profesional dalam bekerja. Standar tersebut mencakup

semua aspek catatan manajemen kinerja, keterampilan, dan pengetahuan tertentu,

sikap, komunikasi, aplikasi serta pengembangan.

Sebagaimana yang dijelaskan oleh Wibowo (2013:270) bahwa kemampuan inti

(core competence) yang harus dimiliki semua pegawai dalam bekerja tidak hanya

mengetahui dan memahami tentang strategi organisasi saja, tetapi juga memiliki

kemampuan manajemen (managerial competence) dengan bekerja sama dalam

tim/kelompok, serta memiliki kemampuan teknis (fungsional competence) berupa

keterampilan profesional, baik secara teknis maupun operasional bekerja dengan

menggunakan peralatan kantor seperti menghitung, mengetik, dan

mengoperasikan mesin atau komputer.
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Pegawai yang memiliki kompetensi yang baik, dapat menggunakan kemampuan

kognitif, afektif, dan psikomotorik yang dimilikinya untuk bekerja. Secara umum

kompetensi dapat dipahami sebagai sebuah kombinasi antara keterampilan, atribut

personal, dan pengetahuan yang tercermin melalui kinerja yang dapat diamati,

diukur, dan dievaluasi. Namun kompetensi tidaklah terbentuk sederhana, selain

perilaku yang terlihat dipermukaan, kompetensi sebenarnya memiliki kedalaman

yang sulit diduga.

Berkaitan dengan kinerja, pencapaian kinerja yang baik di Unila salah satunya

akan tercapai melalui kinerja pegawai bagian keuangan. Pertanggungjawaban

dengan sistem keuangan yang telah berubah setelah berstatus Badan Layanan

Umum (BLU) akan memiliki dampak terhadap kinerja yang dicapai oleh

perguruan tinggi, baik dari segi keuangan dan pelayanan. Sudah banyak upaya

yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja pegawai secara keseluruhan, dengan

menggunakan sumberdaya, teknologi, prasarana, sarana kerja, serta peningkatan

keterampilan dan kemampuan pegawai melalui berbagai kursus atau pelatihan.

Namun ternyata pencapaian kinerja pegawai bagian keuangan Unila belum

maksimal. Hal ini dapat dilihat dari hasil kinerja yang masih rendah dan proses

kerja yang belum optimal (observasi, Oktober 2015).

Fenomena lain menunjukkan bahwa belum semua pegawai responsif terhadap

penyelesaian tugas, sehingga proses pelayanan administrasi berjalan kurang cepat.

Diperkirakan ada beberapa indikasi yang mempengaruhi kinerja pegawai bagian

keuangan Unila yaitu masih sedikitnya jumlah pegawai di Unila yang memiliki

kompetensi dasar dalam pengelolaan keuangan/akuntansi. Hal ini dapat dilihat
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dari latar belakang pendidikan pegawai yang mengelola keuangan, khususnya

yang berpendidikan sarjana ekonomi/bidang keuangan akuntansi masih sedikit

atau dari bidang administrasi umum baru berjumlah 25 orang atau 5% dari total

pegawai administrasi. Kesenjangan pegawai Unila yang memiliki kompetensi di

bidang keuangan dapat dilihat pada Tabel 1 di bawah ini:

Tabel 1. Persentase Pegawai Universitas Lampung yang berpendidikan
Keuangan dan Non Keuangan

Pendidikan Terakhir Jumlah Orang Persentase

Keuangan 25 5%

Non Keuangan 476 95%

Total 506 100%

Sumber: Data Penelitian 2015

Sedangkan data pegawai administasi Unila berdasarkan pendidikan dapat dilihat

pada Tabel 2 berikut:

Tabel 2.  Data pegawai administrasi di Universitas Lampung  Tahun 2015

No
Fakultas/ PENDIDIKAN

Jumlah
Unit Kerja SLTA D1 D2 D3 S1 S2 S3

1 BUK 82 0 0 18 23 5 0 128
2 BAK 5 0 0 1 12 2 0 20
3 BHPM 6 0 0 1 6 2 1 16
4 FE 18 0 1 4 12 0 0 35
5 FH 19 0 0 0 9 1 0 29
6 FKIP 23 1 1 4 13 1 0 43
7 FP 29 0 0 1 14 1 0 45
8 FT 39 0 0 2 16 1 0 58
9 FISIP 4 0 0 0 7 1 0 12
10 FMIPA 23 0 0 6 14 0 0 43
11 Kedokteran 5 0 0 6 5 0 0 16
12 UPT, LP, LPM 19 0 2 6 30 4 0 61

Jumlah 272 1 4 49 161 18 1 506
Sumber : Bagian Kepegwaian Universitas Lampung 2015



6

Berdasarkan Tabel 1 dan 2 di atas, Unila memiliki tenaga administrasi berjumlah

506 orang yang berada di fakultas dan unit kerja, dan di dalamnya terdapat

masing-masing 1 (satu) bagian keuangan. Selain dari latar belakang pendidikan,

jumlah pegawai yang telah mengikuti berbagai kursus/pendidikan dan pelatihan

dapat dilihat pada tabel 3 di bawah ini.

Tabel 3. Jumlah Pegawai yang telah mengikuti Kursus/Pendidikan/Pelatihan

No
Latar

Belakang.
Pendidikan

Jml %

Jenis kursus, Pendidikan & Pelatihan
Sdh.

kursus/
diklat

Blm.
Kursus/
Diklat

Kearsipan
Perleng-

kapan
Bendahara Adum Spama Jml % Jml %

1 S3 1 0,2 0 0 0 1 0 1 0,2 0 0,0

2 S2 18 3,6 1 0 0 3 0 4 0,8 14 2,8

3 S1 159 31,4 1 1 16 13 5 36 7,1 123 24,3

4 D3 49 9,7 2 2 3 0 0 7 1,4 42 8,3

5 D2 4 0,8 0 0 0 0 0 0 0,0 4 0,8

6 D1 1 0,2 0 0 0 0 0 0 0,0 1 0,2

7 SLTA 274 54,2 0 1 6 0 0 7 1,4 267 52,8

Jumlah 506 100 4 4 25 19 5 55 11 451 89

Sumber : Bagian Kepegawaian Unila Tahun 2015

Berdasarkan tabel 3 dapat diketahui bahwa jumlah pegawai secara keseluruhan

total 506 pegawai, jumlah pegawai yang pernah mengikuti kursus/pendidikan dan

pelatihan berjumlah 55 orang atau 11 % dan yang belum mengikuti kursus/

pendidikan dan pelatihan berjumlah 451 orang atau 89%. Jumlah pegawai yang

telah mengikuti kursus/pendidikan dan pelatihan dibidang keuangan dan memiliki

kompetensi, serta berpengalaman dalam mengelola keuangan baru berjumlah 25

orang atau 5% yang tersebar di fakultas dan satuan kerja (satker) yang ada

dilingkungan Unila.
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Selain itu indikasi lain dapat dilihat dari sistem manajemen pelaksanaan anggaran

yang masih belum standar, masih mengalami perubahan-perubahan yang

disesuaikan dengan kebutuhan laporan keuangan dan masih ada satker yang tidak

tepat waktu dalam menyelesaikan laporan keuangan tahun sebelumnya. Idealnya

laporan pertanggungjawaban keuangan dapat diselesaikan sesuai waktu yang

ditentukan atau pada akhir tahun anggaran.

Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas, bahwa ada permasalahan yang

berkaitan dengan kinerja. Oleh sebab itu peneliti merasa tertarik untuk mengetahui

lebih jauh dengan mengadakan penelitian yang berjudul “Pengaruh Kompetensi

terhadap Kinerja Pegawai Bagian Keuangan Pada Universitas Lampung.”

B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka rumusan masalah dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Bagimana pengaruh kompetensi inti terhadap kinerja pegawai bagian keuangan

pada Universitas Lampung?

2. Bagimana pengaruh kompetensi manajerial terhadap kinerja pegawai bagian

keuangan pada Universitas Lampung?

3. Bagaimana pengaruh kompetensi fungsional terhadap kinerja pegawai bagian

keuangan pada Universitas Lampung?

4. Bagaimana pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai bagian keuangan

pada Universitas Lampung?
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C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah tersebut di atas, maka tujuan penelitian ini adalah

untuk :

1. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh kompetensi inti terhadap kinerja

pegawai bagian keuangan pada Universitas Lampung.

2. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh kompetensi manajerial terhadap

kinerja pegawai bagian keuangan pada Universitas Lampung.

3. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh kompetensi fungsional terhadap

kinerja pegawai bagian keuangan pada Universitas Lampung.

4. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Kompetensi terhadap kinerja

pegawai bagian keuangan pada Universitas Lampung.

D. Manfaat Penelitian

Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini  adalah :

1. Secara Teoritis, penelitian ini diharapkan menjadi salah satu kajian tentang

ilmu administrasi negara mengenai manajemen khususnya kompetensi yang

berkaitan dengan kinerja pegawai dan sebagai salah satu bahan acuan untuk

referensi penelitian lebih lanjut bagi pengembangan ide para peneliti dalam

melakukan penelitian dengan tema atau masalah serupa.

2. Secara Praktis, penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan, atau

informasi bagi para pengambil kebijakan, dalam upaya meningkatkan

kompetensi dan kinerja pegawai melalui berbagai kegiatan dibidang keuangan,

seperti upgreed kemampuan, seminar, diklat perbendaharaan.



II. TINJAUAN PUSTAKA

A. Tinjauan Tentang Kinerja

1. Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan gambaran prestasi yang dicapai organisasi dalam kegiatan

operasionalnya baik menyangkut aspek keuangan, aspek pemasaran, aspek

penghimpunan dana dan penyaluran dana, aspek teknologi, maupun aspek sumber

daya manusianya (Jumingan, 2006:239). Selain itu kinerja juga merupakan

penampilan hasil karya personel baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu

organisasi.

Beberapa definisi tentang kinerja menurut para ahli sebagai berikut:

a. Bastian (2006:274) menyatakan kinerja adalah gambaran pencapaian

pelaksanaan/program/kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi

dan misi suatu organisasi.

b. Bernardin & Russel (1993:297), yang dikutip oleh Yeremias (2014:210)

mendefinisikan kinerja adalah sebagai berikut :

”….the record of outcomes produced on a specified job function or activity
during a specified time period….”.

Definisi ini aspek yang lebih ditekan adalah catatan tentang outcome atau hasil
akhir yang diperoleh setelah suatu pekerjaan atau aktivitas yang dijalankan
selama kurun waktu tertentu.
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c. Palan (2007:5) menjelaskan kompetensi adalah kecakapan dan keberdayaan

yang merujuk pada keadaan atau kualitas mampu dan sesuai. Selanjutnya Palan

menjelaskan bahwa kompetensi di tempat kerja mengacu pada pengertian

kecocokan seseorang dengan pekerjaannya.

d. Menurut Armstrong dan Baron dalam Wibowo (2013:7), kinerja

merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan

strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada

ekonomi.

e. Mangkunegara (2007:65) pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas

dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan

tugas sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan padanya.

Berdasarkan pendapat para pakar di atas, kinerja adalah tingkat pencapaian

pelaksanaan suatu kegiatan/program/kerja secara kualitas, kuantitas, efesiensi dan

efektif dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang tertuang

pada rencana startegis suatu organisasi yang didukung oleh kompetensi.

2. Pengukuran Kinerja

Pengukuran kinerja merupakan suatu langkah yang harus dilakukan dalam upaya

meningkatkan kinerja organisasi. Melalui pengukuran kinerja tingkat capaian

dapat diketahui. Banyak pendapat dari para pakar, dalam memberikan pemahaman

tentang pengukuran kinerja, diantaranya pendapat :

a. Nawawi (2013:233), menjelaskan bahwa pengukuran kinerja merupakan suatu
alat manajemen yang digunakan untuk meningkatkan kualitas pengambilan
keputusan dan akuntabilitas. Pengukuran kinerja juga digunakan untuk menilai
pencapain sasaran dan tujuan. Selanjutnya menurut Nawawai, elemen kunci



11

dari sistem pengukuran kinerja terdiri dari : perencanaan dan penetapan tujuan,
pengembangan ukuran yang relevan, pelaporan formal atas hasil, dan
penggunaan informasi.

b. Menurut Joel G. Siegel dan Jae K. Shim, yang dijelaskan oleh Fahmi (2011:71)

pengukuran kinerja (performance measurement) adalah kualifikasi dari

efesiensi organisasi atau segmen atau keefetifan dalam pengoperasian selama

periode akuntansi.

c. Sedangkan menurut Bernardin dan Russel dalam Sutrisno (2011:179) ada 6

(enam) kinerja primer yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja, yaitu :

1. Quality, merupakan tingkat proses atau hasil yang dicapai dalam kegiatan.
2. Quantity, merupakan jumlah yang dihasilkan dalam kegiatan.
3. Timeliness, merupakan sejauhmana mana suatu kegiatan dapat diselesaikan

pada waktu yang dikehendaki.
4. Cast effectiveness, merupakan tingkat sejauhmana tingkat penggunaan

sumber daya (manusia, keuangan, teknologi, dan material).
5. Need for supervision, merupakan tingkat sejauh mana seorang pekerja

dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan
supervisor untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan.

6. Interpersonal impact merupakan tingkat sejauhmana pegawai memelihara
harga diri, anam baik, dan kerja sama diantara rekan kerja atau bawahan.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa

pengukuran kinerja digunakan untuk mengetahui nilai keberhasilan dan kegagalan

suatu kegiatan sesuai sasaran atau tujuan yang ingin dicapai, dan pengukuran

kinerja dapat dijadikan alat komunikasi untuk memperbaiki kinerja organisasi.

3. Tujuan Pengukuran Kinerja

Pengukuran kinerja merupakan suatu langkah yang dilakukan dalam upaya

meningkatkan kinerja organisasi. Menurut Sinambela (2012:187), pengukuran

kinerja sektor publik dilakukan untuk memenuhi tiga maksud atau tujuan yaitu:
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1. Pengukuran kinerja sektor publik dimaksudkan untuk membantu memperbaiki
kinerja pemerintah. Ukuran kinerja dimaksudkan untuk dapat membantu
pemerintah berfokus pada tujuan dan sasaran program unit kerja. Hal ini pada
akhirnya akan meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi sektor publik
dalam pemberian pelayanan publik.

2. Pengukuran kinerja sektor publik digunakan untuk pengalokasian sumber daya
dan pembuatan keputusan.

3. Pengukuran kinerja sektor publik dimaksudkan untuk mewujudkan
pertanggungjawaban publik dan memperbaiki komunikasi kelembagaan.

Yeremias (2014:197) mengungkapkan bahwa penilaian kinerja bertujuan untuk

menentukan kompetensi, perbaikan kinerja, umpan balik, dokumentasi, promosi,

pelatihan, mutasi, pemecatan, pemberhentian, penelitian kepegawaian, dan

perencanaan tenaga kerja. Selanjutnya menurut Mahmudi (2007:60) tujuan

penilaian kinerja disektor publik adalah :

1. Mengetahui tingkat ketercapaian tujuan organisasi
Pengukuran kinerja pada organisasi sektor publik digunakan untuk mengetahui
ketercapaian tujuan organisasi. Penilaian organisasi bertujuan sebagai tonggak
(milestone) yang menunjukkan tingkat ketercapaian tujuan dan juga
menunjukkan apakah organisasi berjalan sesuai arah menyimpang dari tujuan
yang ditetapkan. Jika terjadi penyimpangan dari arah yang semestinya,
pimpinan dapat melakukan tindakan koreksi dan perbaikan dengan cepat.

2. Menyediakan sarana pembelajaran pegawai
Pengukuran kinerja merupakan pendekatan sistematik dan terintegrasi untuk
memperbaiki kinerja organisasi dalam rangka mencapai tujuan strategik
organisasi serta mewujudkan visi dan misinya. Sistem pengukuran kinerja
bertujuan memperbaiki hasil dari usaha yang dilakukan oleh pegawai dengan
mengaitkannya terhadap tujuan organisasi. Pengukuran kinerja merupakan
saran untuk pembelajaran pegawai tentang cara mereka seharusnya bertindak,
serta memberikan dasar dalam perubahan perilaku, sikap, skill, atau
pengetahuan kerja yang harus dimiliki pegawai untuk mencapai hasil kerja
terbaik.

3. Memperbaiki kinerja periode-periode berikutnya
Pengukuran kinerja dilakukan sebagai sarana pembelajaran untuk perbaikan
kinerja di masa mendatang. Penerapan sistem pengukuran kinerja dalam jangka
panjang bertujuan membentuk budaya berprestasi (achivement culture) di
dalam organisasi. Saat ini, kinerja harus lebih baik dari kinerja sebelumnya,
dan kinerja mendatang harus lebih baik dari pada sekarang.
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4. Memberikan pertimbangan yang sistematik dalam pembuatan keputusan
pemberian penghargaan (reward) dan hukuman (punishment). Pengukuran
kinerja bertujuan memberikan dasar sistemantik bagi pimpinan untuk
memberikan reward misalnya: kenaikan gaji, tunjangan, dan promosi atau
punishment misalnya: pemutusan kerja, penundaan promosi, dan teguran.
Organisasi yang berkinerja tinggi berusaha menciptakan sistem reward,
insentif, dan gaji yang memiliki hubungan yang jelas dengan pengetahuan,
kemampuan, dan kontribusi individu terhadap kinerja organisasi.

5. Memotivasi pegawai
Pengukuran kinerja bertujuan meningkatkan motivasi pegawai, dengan
pengukuran kinerja yang dihubungkan dengan manajemen kompensasi,
pegawai yang berkinerja tinggi akan memperoleh reward. Reward tersebut
memberikan motivasi pegawai untuk berkinerja lebih tinggi dengan harapan
kinerja yang tinggi akan memperoleh kompensasi yang tinggi.

6. Menciptakan akuntabilitas publik
Pengukuran kinerja merupakan salah satu alat untuk mendorong terciptanya
akuntabilitas publik. Pengukuran kinerja menunjukan seberapa besar kinerja
dicapai, seberapa bagus kinerja financial organisasi, dan kinerja lainnya yang
menjadi dasar penilaian akuntabilitas. Bagi pihak internal, pimpinan
membutuhkan laporan kinerja dari stafnya untuk meningkatkan akuntabilitas
kinerja. Bagi pihak eksternal, informasi kinerja tersebut digunakan untuk
mengevaluasi kinerja organisasi, menilai tempat transparansi dan akuntabilitas
publik.

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa tujuan

pengukuran kinerja sangat penting karena dengan mengukur kinerja dapat

mengetahui capaian organisasi dalam mematuhi standar kinerja yang ditetapkan

sebelumnya agar membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan dan

mempengaruhi perilaku pengambilan keputusan dalam organisasi.

4. Manfaat Pengukuran Kinerja

Menurut Bastian (2006:275) manfaat pengukuran kinerja adalah :

a. Memastikan pemahaman para pelaksana dan ukuran yang digunakan untuk
pencapaian kinerja.

b. Memastikan tercapainya skema kinerja yang disepakati.
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c. Memonitor dan mengevaluasi pelaksanaan kinerja dan membandingkan dengan
skema kerja serta melakukan tindakan untuk memperbaiki kinerja.

d. Memberikan penghargaan dan hukuman yang objektif atas kinerja yang dicapai
setelah dibandingkan dengan skema indikator kinerja yang telah disepakati.

e. Menjadikan alat komunikasi antara bawahan dan pimpinan dalam upaya
memperbaiki kinerja organisasi.

f. Mengidentifikasi apakah kepuasan pelanggan telah terpenuhi.
g. Membantu memahami proses kegiatan instansi perusahaan.
h. Memastikan bahwa pengambilan keputusan dilakukan secara objektif.
i. Menunjukan peningkatan yang perlu dilakukan.
j. Mengungkap masalah yang terjadi.

Sedangkan menurut Fahmi (2011:66), manfaat penilaian kinerja dapat

dimanfaatkan oleh manajemen untuk :

a. Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efesien melalui pemotivasian
pegawai secara maksimun.

b. Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan pegawai seperti,
promosi, transper, dan pemberhentian.

c. Mengindetifikasikan kebutuhan pelatihan dan pengembangan pegawai dan
untuk menyediakan kriteria seleski dan evaluasi program pelatihan pegawai.

d. Menyediakan umpan balik bagi pegawai mengenai bagaimana atasan mereka
menilai kinerja mereka.

e. Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan.

Berdasarkan pemaparan di atas tentang manfaat kinerja maka dapat disimpulkan

bahwa manfaat pengukuran kinerja terutama pada sektor publik sangat penting

untuk mengetahui pencapai kinerja yang telah dilakukan dan untuk mengambil

keputusan untuk masa yang akan datang.

5. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Kinerja sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan atau kegiatan seseorang atau

kelompok dalam suatu organsasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk

mencapai tujuan organisasi. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai

agar memiliki kinerja yang baik menurut para ahli, adalah sebagai berikut :
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E + A = P

a. Menurut Davis dalam Mangkunegara (2011:67) faktor yang mempengaruhi

pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi

(motivation).

b. Sutrisno (2011:176), menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

pegawai adalah : efektifitas, efesiesi, otoritas, tanggung jawab, disiplin dan

inisiatif.

c. Menurut Davis dan Newstrow (1996), yang dikutip oleh Syamsir (2014:76)

menerangkan bahwa kinerja individu akan buruk apabila memiliki

kompetensi yang rendah. Selanjutnya dikatakan bahwa kinerja ditentukan

oleh kualitas usaha (effort) dan kompetensi (Ability), diuraikan dalam

rumus :

E adalah (Effort), A (Ability), dan P adalah Performance.

d. Menurut Dale A. Timpe dalam M. Aris Nuraini dan Lilik Siswanta : (upy.

ac.id/ekonomi/files/voll11/bab iv hal.pdf), hal-hal yang mempengaruhi

kinerja antara lain :

1) Faktor perilaku dapat ditelusuri hingga ke faktor spesifik seperti

kemampuan/kompetensi, upaya, kesulitan tugas, atau nasib baik

2) Faktor lain misalnya perilaku, sikap, dan tindakan rekan kerja,

bawahan dan pimpinan

3) Kendala-kendala sumber daya.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja pegawai adalah faktor internal dan faktor eksternal. Faktor-

faktor tersebut salah satunya adalah kompetensi, apabila kompetensi rendah maka
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akan terlihat kinerja yang dihasilkan pegawai mempunyai tingkat kinerja yang

rendah pula, demikian sebaliknya apabila kompetensi tinggi maka dapat

dipastikan kinerja organisasi tersebut juga akan baik.

6. Indikator Kinerja

Pasolong (2013:177) menjelaskan bahwa indikator kinerja adalah ukuran

kualitatif atau kuantitatif yang menggambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran

atau tujuan yang menggambarkan tingkat pencapaian atau suatu tujuan yang telah

ditetapkan dengan mempertimbangkan indikator masukan (input), keluaran

(outputs), hasil (outcomes), manfaat (benefits), dan dampak (impacts).

Menurut Dwiyanto yang dikutip oleh Pasolong (2013:178) menjelaskan beberapa

indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja birokrasi publik, yaitu:

1. Produktivitas, yaitu tidak hanya mengukur tingkat efisiensi, tetapi juga
mengukur efektifitas pelayanan. Produktivitas pada umumnya dipahami
sebagai ratio antara input dengan output.

2. Kualitas Layanan, banyak pandangan negatif yang terbentuk mengenai
organisasi publik yang muncul karena ketidakpuasan publik terhadap kualitas.

3. Responsivitas, yaitu kemampuan birokrasi untuk mengenali kebutuhan
masyarakat, menyusun agenda dan prioritas pelayanan, dan mengembangkan
program-program pelayanan publik sesuai dengan kebutuhan dan aspirasi
masyarakat. Responsivitas dimaksudkan sebagai salah satu indikator kinerja
karena responsivitas secara langsung menggambarkan kemampuan birokrasi
publik dalam menjalankan misi dan tujuannya, terutama untuk memenuhi
kebutuhan masyarakat.

4. Responsibilitas, yaitu menjelaskan apakah pelaksanaan kegiatan birokrasi
publik itu dilakukan sesuai dengan prinsip-prinsip administrasi yang benar
dengan kebijakan birokrasi, baik yang eksplisit maupun implisit.

5. Akuntabilitas, yaitu menunjuk seberapa besar kebijakan dan kegiatan birokrasi
publik tunduk pada para pejabat politik yang dipilih oleh rakyat.
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Menurut Hersey, Blanchard dan Johnson yang dikutip oleh Wibowo (2010:102)

menyatakan bahwa terdapat 7 (tujuh) indikator kinerja, yaitu :

1. Tujuan
Tujuan menunjukkan ke arah mana kinerja harus dilakukan. Atas dasar arah
tersebut, dilakukan kinerja untuk mencapai tujuan. Kinerja individu maupun
organisasi dikatakan berhasil apabila dapat mencapai tujuan yan diinginkan.

2. Standar
Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat dicapai.
Tanpa standar, tidak dapat diketahui kapan suatu tujuan tercapai, kinerja
dikatakan berhasil apabila mampu mencapai standar yang ditentukan atau
disepakati bersama.

3. Umpan Balik
Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur
kemajuan kinerja, standar kinerja, dan pencapaian tujuan. Dengan umpan balik
evaluasi  kinerja dan sebagai hasilnya dapat dilakukan perbaikan kinerja.

4. Alat atau sarana
Alat atau sarana merupakan faktor penunjang untuk pencapaian tujuan. Tanpa
alat atau sarana, tugas pekerjaan spesifik tidak dapat dilakukan dan tujuan tidak
dapat diselesaikan sebagaimana seharusnya.

5. Kompetensi
Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang untuk
menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik. Kompetensi
memungkinkan seseorang mewujudkan tugas yang berkaitan dengan pekerjaan
yang diperlukan untuk mencapai tujuan.

6. Motif
Motif merupakan alasan atau pendorog bagi seseorang untuk melakukan
sesuatu, tanpa dorongan motif untuk mencapai tujuan, kinerja tidak akan
berjalan.

7. Peluang
Pekerja perlu mendpatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi kerjanya.
Tugas mendapatkan prioritas lebih tinggi, mendapat perhatian lebih banyak,
dan mengambil waktu yang tersedia.

Sedangkan indikator kinerja menurut Dharma (2003:355), yaitu :

a. Quantity of work (kuantitas kerja), yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau
dicapai. Pengukuran kuantitatif melibatkan perhitungan keluaran dari proses
atau pelaksanaan kegiatan. Ini berhubungan dengan jumlah keluaran yang
dihasilkan.
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b. Quality of  work (kualitas  kerja), yaitu  mutu yang harus  diselesaikan (baik
tidaknya). Pengukuran kualitas yaitu dengan melihat tingkat ketelitian pegawai
dalam mengerjakan tugas, tingkat kerapihan pekerjaan, dan kesesuaian
pelaksanaan pekerjaan dengan petunjuk.

c. Timeliness (ketepatan waktu), yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang
direncanakan. Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari
pengukuran kuantitatif yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu
pekerjaan.

Berdasarkan pendapat para ahli yang dikemukakan di atas, dapat disimpulkan

bahwa indikator kinerja merupakan aspek atau komponen yang digunakan untuk

melihat capaian hasil kerja yang ingin dicapai sesuai target atau tujuan yang telah

ditentukan sebelumnya.

B. Tinjauan Tentang Kompetensi

1. Pengertian Kompetensi

Setiap organisasi agar mudah mencapai tujuannya, maka memerlukan kompetensi,

baik kompetensi pimpinan/manajer maupun kompetensi pegawai/staf.

Kompetensi merupakan kumpulan sumber daya manusia yang secara dinamis

menunjukkan kapasitas intelektual, kualitas sikap mental dan kapabilitas sosial

seseorang. Kompetensi dapat digambarkan sebagai kemampuan untuk

melaksanakan satu tugas/peran atau kemampuan mengintegrasikan pengetahuan,

keterampilan-keterampilan, sikap-sikap dan nilai-nilai pribadi, dan kemampuan

untuk membangun pengetahuan dan keterampilan yang didasarkan pada

pengalaman dan pekerjaan yang dilakukan.

Menurut Syamsir (2014:53), kompetensi adalah : suatu kemampuan (Skill &

knowledge) untuk melaksanakan atau melakukan pekerjaan/tugas. Kompetensi
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juga merupakan karakteristik individu yang mendasari kinerja atau perilaku di

dalam organisasi. Kinerja seseorang dipengaruhi oleh pengetahuan, kemampuan,

sikap, gaya kerja, kepentingan, kepercayaan dan gaya kepemimpinan.

Kompetensi menurut Robert A. Roe (2001:73) adalah “Competence is defined as

the ability to adequately perform a task, duty or role. Competence integrates

knowledge, skills, personal values and attitudes. Competence builds on knowledge

and skills and is acquired through work experience and learning by doing“.

Menurut Spencer dan Spencer yang dikutip oleh Palan (2007:84) mengemukakan

bahwa : “Kompetensi menunjukkan karakteristik yang mendasari perilaku yang

menggambarkan motif, karakteristik pribadi (ciri khas), konsep diri, nilai-nilai,

pengetahuan atau keahlian yang dibawa seseorang yang berkinerja unggul

(superior performer) di tempat kerja”.

Becker and Ulrich dalam Suparno (2005:24) menyatakan bahwa : “competency

refers to an individual’s knowledge, skill, ability or personality characteristics

that directly influence job performance”. Artinya, kompetensi mengandung

aspek-aspek pengetahuan, keterampilan (keahlian) dan kemampuan ataupun

karakteristik kepribadian yang mempengaruhi kinerja.

Dalam Peraturan Pemerintah 101 tahun 2000, kompetensi adalah kemampuan dan

karakteristik yang dimiliki oleh Pegawai Negeri Sipil (PNS), berupa

pengentahuan, keterampilan, dan sikap perilaku yang diperlukan dalam

pelaksanaan tugas jabatannya.



20

Menurut Husamah (2013:80) menyebutkan bahwa kompetensi adalah spesifikasi

dari pengetahuan, keterampilan, dan sikap serta penerapan dari pengetahuan dan

keterampilan tersebut dalam suatu pekerjaan atau lintas industri, sesuai dengan

standar kinerja yang disyaratkan. Konsep kompetensi difokuskan pada apa yang

diharapkan dari seorang pekerja ditempat kerja dan bukan dalam proses belajar.

Berdasarkan pengertian yang diungkapkan para ahli di atas, dapat disimpulkan

bahwa kompetensi merupakan kemampuan menjalankan tugas atau pekerjaan

dengan dilandasi oleh pengetahuan, keterampilan dan didukung oleh sikap yang

menjadi karakteristik individu secara professional diberbagai tingkatan.

2. Karakteristik dan Tingkatan Kompetensi

Kompetensi dapat digunakan sebagai kriteria utama untuk menilai kerja

seseorang. Misalnya, untuk fungsi profesional, manajerial atau senior manajer.

Pegawai-pegawai yang ditempatkan pada tugas-tugas tersebut akan mengetahui

kompetensi-kompetensi apa saja yang diperlukan, serta cara apa yang harus

ditempuh untuk mencapai promosi ke jenjang posisi berikutnya.

Hal ini sejalan dengan pendapat Michael Armstrong dan Angela Baron yang

dikutip oleh Wibowo (2013:270), menyatakan bahwa kompetensi dapat dibedakan

menurut tingkatannya, yaitu : Kompetensi inti (Core competence), Kompetensi

Manajerial (Managerial competence), dan Kompetensi Fungsional (Fungsional

competence).

1. Kompetensi inti (Core competence) adalah merupakan kemampuan yang harus
dimiliki oleh semua orang dalam organisasi secara menyeluruh. Kemampuan
berupa pengetahuan dan pemahaman tentang tugas, fungsi, wewenang, peran,
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dan tanggungjawab masing-masing dalam pekerjaan untuk mencapai visi, dan
misi serta memahami nilai-nilai dalam organisasi.

2. Kompetensi Manajerial (Managerial competence) adalah merupakan
kemampuan spesifik atau kemampuan khusus yang harus dapat  dilakukan.
Kemampuan yang berkaitan dengan kemampuan mengelola, mengawasi,
memotivasi, memberdayakan dan mengembangkan orang lain.

3. Kompetensi Fungsional (Fungsional competence) adalah merupakan
kemampuan teknis/keterampilan profesional dalam mengerjakan tugas.
Kemampuan yang harus dimiliki orang dalam pekerjaan yang sama dengan
menggunakan teknologi komputer, mempergunakan peralatan lain,
membiasakan bekerja dengan data dan angka, serta bekerja dengan keahlian
teknis dan keterampilan professional.

Selanjutnya menurut Wibowo (2013:269), pada kompetensi ada lima

karakteristik, yaitu :

1. Motif adalah penyebab bertindak, mendorong, dan mengarahkan seseorang
untuk mencapai tujuannya.

2. Sifat adalah karakter fisik dan respon yang konsisten terhadap situasi atau
informasi.

3. Konsep diri adalah sikap, nilai, citra diri, ddan percaya diri.

4. Pengetahuan adalah kompetensi yang kompleks dan spesifik informasi
yang dimiliki seseorang.

5. Keterampilan adalah kemampuan mengerjakan dan menyelesaikan
pekerjaan.

Menurut Spencer dan spencer (1993), yang diungkap oleh Syamsir (2014:55),

menyatakan bahwa Spencer membagi tiga tingkatan kompetensi, yaitu:

1. Behavioral Tools :
- Knowledge (pengetahuan/kemampuan kognitif)

- Skill (keterampilan/kemampuan psikomotorik)

2. Image Attribute
- Social role (pola prilaku orang dalam kelompok sosial atau organisasi,

misalnya menjadi pemimpin atau pengikut, menjadi pelaku perubahan atau
menolak perubahan).
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- Self image (pandangan orang terhadap dirinya sendiri, identitas,
kepribadian dan harga dirinya).

3. Personal Characteristic
- Traits (tipikal berprilaku atau menjadi pendengar yang baik)

- Motive (termotivasi untuk berprestasi, analisis, dan kekuasaan).

Tingkatan kompetensi tersebut dapat dilihat pada gambar 1 di bawah ini.

Gambar 1 : Tingkatan Kompetensi

Gambar tingkatan kompetensi pada gambar 1 di atas seperti sebuah gunung es

sehingga ada yang tampak dipermukaan, namun ada pula yang tidak tampak

dipermukaan. Kompetensi yang tampak dipermukaan sehingga mudah diketahui

dan dikenal adalah pengetahuan dan keterampilan. Adapun yang tidak tampak

dipermukaan dan sulit diketahui adalah motif, sifat, dan konsep diri.

Sedangkan menurut Michael Zwell dalam Wibowo (2013:284) menjelaskan

bahwa kompetensi terdiri dari 5 (lima) tingkatan atau kategori, yaitu :

1. Task achievement adalah kompetensi yang berhubungan dengan kinerja
baik, mencakup berorientasi pada hasil kerja, mengelola kinerja,
mempengaruhi, inisiatif, efesiensi produksi, fleksibelitas. Inovasi, peduli
pada kualitas, perbaikan berkelanjutan, dan keahlian teknis.
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2. Relationship adalah kategori kompetensi yang berhubungan dengan
komunikasi dan bekerja, antara lain  dengan bekerja sama, orientasi pada
pelayanan, kepedulian antar pribadi, kecerdasan organisasi membangun
hubungan, penyelesaian konflik, perhatian pada komunikasi dan sensitivitas
lintas budaya.

3. Personal attribute adalalah kompetensi intrinsic individu dan
menghubungkan bagimana orang berfikir, merasa, belaajar, dan berkembang
antara lain dengan integritas dan kejujuran pengembangan diri, ketegasan,
kualitas keputusan, manajemen stress, berpikir analitis, dan berpikir
konseptual.

4. Managerial adalah Kompetensi yang berkaitan dengan pengelolaan,
pengawasan dan mengembangkan orang, antara lain dengan memotivasi,
memberdayakan, dan mengembangkan orang lain.

5. Leadership adalah kompetensi yang berhubungan dengan memimpin
organisasi dan orang untuk mencapai maksud, visi, dan tujuan organisasi
antara lain mencakup kepemimpinan visioner, berpikir strategis, orientasi
kewirausahaan, manajemen perubahan, pembangunan komitmen organisasi,
menetapkan focus, dan maksud, prinsip serta nilai-nilai.

Berdasarkan pendapat para pakar tentang karateristik dan tingkatan kompetensi,

maka dapat diambil kesimpulan bahwa kompetensi memiliki karakteristik dan

tingkatan-tingkatan yang berbeda tetapi pada dasarnya memiliki kesamaan yaitu

dengan kompetensi yang dimiliki oleh setiap pegawai dapat membuat mereka

melakukan tugas yang menjadi tanggungjawab mereka secara efektif, efesien, dan

bekerja secara professional sehingga dapat meningkatkan kinerja dalam organsasi.

3. Manfaat Kompetensi

Manfaat kompetensi salah satunya untuk meningkatkan kinerja. Menurut Prihadi

(2004:57) manfaat kompetensi adalah:

1. Prediktor kesuksesan kerja. Model kompetensi yang akurat akan  dapat
menentukan dengan tepat pengetahuan serta ketrampilan apa saja yang
dibutuhkan   untuk   berhasil   dalam   suatu   pekerjaan.   Apabila
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seseorang pemegang posisi mampu memiliki kompetensi yang
dipersyaratkan pada posisinya maka ia dapat diprediksikan akan sukses.

2. Merekrut pegawai yang handal. Apabila telah berhasil ditentukan
kompetensi- kopentensi  apa  saja  yang  diperlukan  suatu  posisi  tertentu,
maka  dengan mudah dapat dijadikan kriteria dasar dalam rekrutmen
karyawan baru.

3. Dasar penilaian dan  pengembangan  karyawan. Indentifikasi  kompetensi
pekerjaan yang akurat juga dapat dipakai sebagai tolak ukur kemampuan
seseorang. Dengan demikian, berdasarkan sistem kompetensi ini dapat
diketahui apakah seseorang telah bagaimana mengembangkannya, dengan
pelatihan dan pembinaan atau perlu dimutasikan kebagian lain.

Mengacu pada pendapat Rylatt dan Lohan (1995:120) kompetensi memberikan

manfaat kepada pegawai dan organisasi, yaitu sebagai berikut :

1. Karyawan

a. Kejelasan relevansi pembelajaran sebelumnya, kemampuan untuk
mentransfer keterampilan, nilai, dari kualifikasi yang diakui, dan potensi
pengembangan karir.

b. Adanya kesempatan bagi pegawai untuk mendapatkan pendidikan dan
pelatihan melalui akses sertifikasi nasional berbasis standar yang ada.

c. Penempatan sasaran sebagai sarana pengembangan karier.

d. Kompetensi yang ada sekarang dan manfaatnya akan dapat memberikan
nilai tambah pada pembelajaran dan pertumbuhan.

e. Pilihan perubahan karir yang lebih jelas untuk berubah pada jabatan baru,
seseorang dapat membandingkan kompetensi mereka sekarang dengan
kompetensi yang diperlukan untuk jabatan baru.

f. Penilaian kinerja yang lebih obyektif dan umpan balik berbasis standar
kompetensi yang ditentukan dengan jelas.

2. Organisasi

a. Pemetaan yang akurat mengenai kompetensi angkatan kerja yang ada dan
yang dibutuhkan.

b. Meningkatnya efektifitas rekrutmen dengan cara menyesuaikan kompetensi
yang diperlukan dalam pekerjaan dengan yang dimiliki pelamar.
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c. Pendidikan dan pelatihan difokuskan pada kesenjangan keterampilan dan
persyaratan keterampilan yang lebih khusus.

d. Akses pada pendidikan dan pelatihan yang lebih efektif dari segi biaya
berbasis kebutuhan dan identifikasi penyedia pendidikan, pelatihan internal
dan eksternal berbasis kompetensi yang diketahui.

e. Pengambil keputusan dalam organisasi akan lebih percaya diri karena
karyawan telah memiliki keterampilan yang akan diperoleh dalam
pendidikan dan pelatihan.

f. Penilaian pada pembelajaran sebelumnya dan penilaian hasil pendidikan dan
pelatihan akan lebih reliable dan konsisten.

g. Mempermudah terjadinya perubahan melalui identifikasi kompetensi yang
diperlukan untuk bekerja.

Berdasarkan uraian di atas maka dapat diambil kesimpulan bahwa manfaat

kompetensi sangat penting dalam mendorong suatu organisasi mencapai posisi

kompetitif, dan untuk mencapai keberhasilan di masa depan serta meningkatkan

kinerja.

4. Faktor- Faktor Yang Mempengaruhi Kompetensi

Michael Zwell (2000:56-68) mengungkapkan bahwa terdapat beberapa faktor

yang dapat mempengaruhi kecakapan kompetensi seseorang, yaitu :

1. Keyakinan dan nilai-nilai

Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain akan sangat
mempengaruhi perilaku. Apabila orang percaya bahwa mereka tidak kreatif
dan inovatif, mereka tidak akan berusaha berpikir tentang cara baru atau
berbeda dalam melakukan sesuatu. Untuk itu setiap orang harus berpikir positif
tentang dirinya, maupun terhadap orang lain dan menunjukkan ciri orang yang
berpikir ke depan.

2. Keterampilan

Dengan memperbaiki ketrampilan, individu akan meningkat kecakapannya
dalam kompetensi.
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3. Pengalaman

Keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman. Diantaranya
pengalaman dalam mengoragnisasi orang, komunikasi dihadapan kelompok,
menyelesaikan masalah, dsb. Orang yang tidak pernah berhubungan dengan
organisasi besar dan kompleks tidak mungkin mengembangkan kecerdasan
organisasional untuk memahami dinamika kekuasaan dan pengaruh dalam
lingkungan. Orang yang pekerjaannya memerlukan sedikit pemikiran strategis
kurang mengembangkan kompetensi daripada mereka yang telah menggunakan
pemikiran stragtegis bertahun-tahun.

4. Karakteristik kepribadian

Kepribadian bukanlah sesuatu yang tidak dapat berubah. Kepribadian
seseorang dapat berubah sepanjang waktu. Orang meresponse dan berinteraksi
dengan kekuatan dan lingkungan sekitar. Walupun dapat berubah, kepribadian
cenderung berubah dengan tidak mudah. Tidaklah bijaksana mengharapkan
orang memperbaiki kompetensinya dengan mengubah kepribadiannya.

5. Motivasi

Dengan memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahan,
memberikan pengakuan dan perhatian individual dari atasan dapat memberikan
pengaruh positiv terhadap motifasi seseorang bawahan.

6. Isu Emosional

Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan kompetensi. Misal, takut
membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disukai atau tidak menjadi
bagian, semubanya cenderung membatasi motivasi dan inisiatif.

7. Kemampuan Intelektual

Kompetensi tergantung pada pemikiran kognitif seperti, pemikiran analitis,
dan pemikiran konseptual.

8. Budaya Organisasi

Budaya organsiasi mempengaruhi kompetensi sumberdaya manusia dalam
kegiatan sebagai berikut :
a) Proses Recruitment dan seleksi karyawan
b) Sistem penghargaan
c) Praktik pengambilan Keputusan
d) Filosofi organisasi (visi-misi dan nilai-nilai organisasi)
e) Kebiasaan dan prsoedure
f) Komitmen pada pelatihan dan pengembangan, dan
g) Proses Organisastional.
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Hal ini sejalan dengan yang dikemukaan oleh (Spancer, 2003:9) faktor yang dapat

mempengaruhi kecakapan kompetensi seseorang yaitu :

(1) Keyakinan dan nilai-nilai
(2) Keterampilan
(3) Karakteristik kepribadian
(4) Motivasi
(5) Isu emosional
(6) Kemampuan intelektual, dan
(7) Budaya organisasi.

Kompetensi merupakan gambaran tingkat pencapaian kinerja dengan

menggunakan beberapa unsur/faktor, dan faktor tersebut dapat dihubungkan

dengan perilaku dan kemampuan seseorang dalam melaksanakan tugas dan

fungsinya. Selain itu untuk mencapai kompetensi tertentu, seseorang perlu

memiliki sejumlah kapabilitas agar tercapai standar kualitas professional dalam

bekerja, mencakup semua aspek manajemen kinerja, keterampilan, sikap, aplikasi,

komunikasi, dan pengembangan..

C. Hubungan Kompetensi dengan Kinerja

Kinerja merupakan tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/

program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi.

Pada pelaksanaannya untuk mencapai kinerja sangat dipengaruhi oleh

kemampuan pegawai di dalamnya. Keberhasilan kerja tidak cukup hanya dengan

kemampuan secara umum, namun perlu didukung dengan kompetensi pegawai

dalam melaksanakan pekerjaan secara profesional. Selain itu dengan

mengevaluasi kompetensi yang dimiliki seseorang, kita akan dapat

memprediksikan kinerja orang tersebut.
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Secara teoritik ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja individu dalam

organisasi, yaitu kompetensi, keterampilan, kemauan, motivasi, energi, teknologi,

kepemimpinan, kompensasi, kualitas usaha, pengalaman, dan keamanan. Hal ini

sejalan dengan pendapat Pasolong (2008), yang dikutip oleh Syamsir (2014:75)

menyatakan bahwa: kinerja seseorang dipengaruhi oleh 8 (delapan) faktor, yaitu

kompetensi, kemauan, energy, teknologi, kepemimpinan, kompensasi, kejelasan

tujuan, dan keamanan.

Selain itu Syamsir (2014:75) mengutip pula pendapat Gomes dan Larsen (2002)

yang menyatakan bahwa, ada 6 variabel yang berpengaruh terhadap kinerja, yaitu:

pengetahuan, keterampilan, perilaku, motivasi, kecakapan dan masa kerja.

Sedangkan menurut Davis dan Newstrom (1996), yang dikutip oleh Syamsir

(2014:76) mengatakan bahwa: “kinerja ditentukan oleh kualitas usaha (effort) dan

kompetensi (ability), dan lebih lanjut Davis dan Newstrom menerangkan bahwa

kinerja individu akan buruk apabila memiliki kompetensi yang rendah.”

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa banyak faktor yang

mempengaruhi kinerja, namun penelitian ini hanya membahas satu variabel utama

yang berpengaruh terhadap kinerja yaitu “kompetensi”, dengan menggunakan

dimensi dari Michael Armstrong dan Angela Baron, yang dikutip oleh Wibowo

(2013:270), bahwa ada 3 (tiga) tingkat kompetensi yaitu : kompetensi inti (Core

competence), kompetensi manajerial (Managerial Competence) dan kompetensi

fungsional (Fungsional Competence). Pada variabel kinerja, akan menggunakan

dimensi menurut Dharma (2003:355), yaitu : kuantitas kerja (Quantity of work),

kualitas  kerja (Quality of  work), dan ketepatan waktu (Timeliness).
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D. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu akan diuraikan secara ringkas dalam tabel 4 di bawah ini,

karena penelitian ini akan mengacu pada penelitian sebelumnya. Adapun

penelitian terdahulu yang menjadi referensi dalam penelitian ini dapat dilihat pada

tabel 4.

Tabel 4. Penelitian Terdahulu

No
Nama/
Tahun

Judul
Penelitian

Variabel
Penelitian

Metodologi
Penelitian

Hasil Penelitian

1
Maria S.
Sampe/
2014

Pengaruh
Kompetensi
terhadap
Kinerja
Pegawai UPT
Perpustakaan
Universitas
Hasanuddin.

Variabel
Independen:
Kompetensi
Pengetahuan
(X1)
Keterampilan
(X2), Sikap
(X3) dengan
Variabel
Dependen :
Kinerja (Y)

Metode
penelitian
pendekatan
deskriptif
kualitatif, dan
jenis penelitian
survey dengan
menggunakan
pendekatan
kuantitatif.

Hasil penelitian
menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh
yang signifikan
variabel
pengetahuan,
keterampilan dan
sikap terhadap
kinerja pustakawan
pada UPT
Perpustakaan
Universitas
Hasanuddin

2
Emmyah/

2009

Pengaruh
Kompetensi
terhadap
Kinerja
Pegawai pada
Politeknik
Negeri
Unjung
Pandang

Variabel
Independen:
Kompetensi
(X1), dengan
Variabel
Dependen :
Kinerja
Pegawai (Y)

Metode
penelitian
adalah
penelitian
survey dengan
menggunakan
pendekatan
kuantitatif

Hasil  penelitian
menunjukkan  bahwa
bahwa  secara
simultan (bersama-
sama) kompetensi
berpengaruh secara
signifikan terhadap
kinerja pegawai pada
Politeknik Negeri
Ujung Pandang. Uji
secara parsial
menunjukkan bahwa
indikator konsep diri
dan nilai-nilai
memberi pengaruh
paling dominan,
sedangkan indikator
karakteristik pribadi
memberi pengaruh
paling kecil.
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No
Nama/
Tahun

Judul
Penelitian

Variabel
Penelitian

Metodologi
Penelitian

Hasil Penelitian

3
Yoga

Soegama/
2014

Pengaruh
Kompetensi
dan
Komitmen
Terhadap
Kinerja
Pegawai
Bagian
Keuangan
pada Dinas
Perhubungan
Komunikasi
dan
Imformatika
Tanjung
Pinang

Variabel
Independen:
Kompetensi
(X1),
Komitmen
(X2)
dengan
Variabel
Dependen :
Kinerja
Pegawai

Metode yang
digunakan
dalam
penelitian
adalah
metode
penenlitian
deskriptif
kuantitatif.
Teknik
analisis yang
digunakan
adalah teknik
penentuan
skor dengan
statistik
deskriptif dan
regresi linier
berganda.

Hasil penelitian me-
nunjukkan :
1) kompetensi ber-
pengaruh signifikan
terhadap kinerja
pegawai bidang
keuangan pada Dinas
Perhubungan
Komunikasi dan
Informatika Tanjung
pinang, 2) komitmen
sumber daya manusia
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja
pegawai bidang
keuangan pada Dinas
Perhubungan
Komunikasi dan
Informatika
Tanjungpinang, 3)
kompetensi dan
komitmen sumber daya
manusia berpengaruh
signifikan terhadap
kinerja pegawai bidang
keuangan pada Dinas
Perhubungan di
Provinsi Kepulauan
Riau.

4

Safwan,
Nadirsyah,

dan
Syukriy

Abdullah/
2014

Pengaruh
Kompetensi
dan Motivasi
Terhadap
Kinerja
Pengelolaan
Keuangan
Daerah Pada
Pemerintah
Daerah dan
Kabupaten
Pidie Jaya

Variabel
Independen:
Kompetensi
(X1),
Motivasi
(X2)
dengan
Variabel
Dependen :
Kinerja

Penelitian
menggunakan
metode
sensus,
Analisis yang
digunakan
menggunakan
analisis
regresi
berganda
(multiple
regression
analysis).

Dari hasil penelitian
menunjukkan bahwa
kompetensi dan
motivasi baik secara
bersama-sama maupun
secara parsial
berpengaruh terhadap
kinerja pengelolaan
keuangan daerah pada
Pemerintah Kabupaten
Pidie Jaya.

Sumber : Berbagai Penelitian

Penelitian ini berdasarkan pada beberapa penelitian yang telah dilakukan

sebelumnya. Meskipun ruang lingkupnya ada kesamaan tetapi ada beberapa

perbedaan. Perbedaan pada penelitian-penelitian terdahulu, yaitu ada perbedaan
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hasil penelitian, penelitian sudah diuji dalam waktu yang berbeda, pada lokasi

atau tempat penelitian yang berbeda, diuji dalam kombinasi variabel yang

berbeda, dimensi yang berbeda, dan studi kasus yang berbeda pula.

Penelitian ini dilakukan di Universitas Lampung, pada tahun 2016, dengan

populasi merupakan pegawai bagian keuangan Universitas Lampung, Selain itu

juga, dimensi penelitian sangat berbeda dengan penelitian yang sebelumnya,

sehingga memungkinkan akan memberikan hasil penelitian yang berbeda pula.

E. Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran merupakan sintesa dari teori-teori yang digunakan

dalam penelitian sehingga mampu menjelaskan secara operasional variabel yang

diteliti, menunjukkan hubungan antar variabel yang diteliti dan mampu

membedakan nilai variabel pada berbagai populasi yang berbeda (Sugiyono,

2014:477).

Kerangka pemikiran dalam penelitian ini menjelaskan bahwa k i nerja

merupakan gambaran prestasi yang dicapai perusahaan/organisasi dalam kegiatan

operasionalnya baik menyangkut aspek keuangan, aspek pemasaran, aspek

penghimpunan dana dan penyaluran dana, aspek teknologi, maupun aspek sumber

daya manusianya (Jumingan, 2006:239). Kinerja merupakan capaian prestasi

kerja, dalam pelaksanaannya dipengaruhi oleh beberapa faktor yang saling

berkaitan, yaitu kompetensi, keterampilan, kemauan, motivasi, energi, teknologi,

kepemimpinan, kompensasi, kualitas usaha, pengalaman, dan keamanan.
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Menurut Syamsir (2014:75) kinerja seseorang dipengaruhi oleh 8 (delapan) faktor,

yaitu kompetensi, kemauan, energi, teknologi, kepemimpinan, kompensasi,

kejelasan tujuan, dan keamanan. Kinerja merupakan hasil evaluasi kerja dari

pegawai baik secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan

kepadanya (Mangkunegara (2007:65). Menurut Wibowo (2010: 319-320),

pengukuran terhadap kinerja perlu dilakukan untuk mengetahui apakah selama

pelaksanaan kinerja terdapat deviasi dari rencana yang telah ditentukan, atau

apakah kinerja dapat dilakukan sesuai jadwal waktu yang ditentukan, atau apakah

hasil kinerja telah tercapai sesuai dengan yang diharapkan.

Pada penelitian ini, variabel kinerja akan diukur melalui dimensi kuantitas kerja

(Quantity of work), yaitu kemampuan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan

berdasarkan volume/jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai, dengan

indikator tidak menunda pekerjaan yang diberikan, pekerjaan yang diberikan

sesuai dengan tugas pokok yang ditentukan, dan membandingkan hasil pekerjaan

pegawai dengan program kerja yang telah ditentukan (Dharma, 2003: 355).

Selanjutnya melalui dimensi kualitas kerja (Quality of work), yaitu kemampuan

pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan berdasarkan baik buruknya pekerjaan

yang harus  diselesaikan, dengan indikator kemampuan pegawai dalam

memeriksa kembali pekerjaan yang telah diselesaikan, kemampuan akurasi dalam

menyelesaikan pekerjaan, kemampuan menyelesaikan tugas sesuai dengan standar

kerja, kemampuan mencapai target pekerjaan, dan melalui dimensi ketepatan

waktu (Timeliness), yaitu melalui kemampuan pegawai dalam menyelesaikan
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pekerjaan berdasarkan waktu yang telah ditentukan, dengan indikator kemampuan

pegawai yang berkaitan dengan efektifitas dan efesiensi pekerjaan.

Pada pelaksanaannya untuk mencapai kinerja yang tinggi perlu dukung oleh

pegawai yang memiliki kompetensi yang baik berupa kemampuan pengetahuan

yang luas, keterampilan yang mahir, dan sikap yang profesional. Jika pegawai

memiliki kompetensi kerja yang tinggi maka pegawai mampu menguasai dan

menyelesaikan pekerjaan dan tugas yang menjadi tanggungjawabnya sesuai

dengan standar kerja yang telah ditentukan serta mampu menyelesaikan pekerja

secara efektif dan efesien. Hal ini mempengaruhi pula pada hasil kerja pegawai.

Oleh karena itu kinerja pegawai yang memiliki kompetensi yang tinggi akan

berbeda dengan pegawai yang tidak berkompetensi atau memiliki kompetensi

rendah. Dengan demikian dapat dikatakan semakin tinggi kompetensi kerja

pegawai akan semakin tinggi pula kinerjanya. Sebaliknya semakin rendah

kompetensi kerja maka akan semakin rendah kinerjannya.

Sejalan dengan pendapat Wibowo (2010:111-121) yang menjelaskan, bahwa

kompetensi berhubungan dengan apa yang dilakukan orang (pegawai) ditempat

kerja pada berbagai tingkatan dan memperinci standar masing-masing tingkatan,

mengindentifikasi karakteristik, pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan

oleh individual yang memungkinkan menjalankan tugas dan tanggungjawab

secara efektif sehingga mencapai standar kualitas profesional dalam bekerja dan

mencakup semua aspek catatan manajemen kinerja, keterampilan, dan

pengetahuan tertentu, sikap, komunikasi, aplikasi dan pengembangan.
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Pada penelitian ini kompetensi pegawai akan diukur melalui dimensi tingkatan

kompetensi menurut Michael Armstrong & Angela Baron (Wibowo, 2013:270),

yaitu : kompetensi utama/inti (core competencies), kompetensi inti ini harus

dimiliki oleh semua pegawai, indikator yang akan diukur melalui kemampuan

pegawai dalam mengetahui dan memahami strategi bekerja di organisasi,

kemampuan mengetahui dan memahami visi dan misi, serta kemampuan pegawai

dalam memahami nilai-nilai dalam organisasi.

Selanjutnya dimensi kompetensi manajerial (managerial competencies), yaitu

kemampuan managerial dan kinerja yang akan diukur melalui indikator yang

berkaitan dengan kemampuan dalam mengelola pekerjaan (bekerjasama dalam

tim), kemampuan dalam mengawasi pekerjaan (bertanggungjawab), dan

kemampuan mengembangkan orang lain untuk berkontribusi pada organisasi

(memotivasi). Kemudian dimensi kompetensi teknik/operasional (fungsional

competencies), yaitu kemampuan teknis dalam mengerjakan tugas kantor, akan

diukur melalui indikator tingkat pendidikan yang dimiliki pegawai, kemampuan

teknis/keterampilan yang dimiliki pegawai, pengaruh/dampak pelatihan yang

diikuti pegawai, kemampuan membuat laporan, dan kemampuan bersikap

profesionalism dalam bekerja.

Berdasarkan uraian tersebut, untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap

kinerja pegawai bagian keuangan Universitas Lampung, maka perlu dilakukan uji

pengaruh melalui analisis regresi berganda, dan berdasarkan uraian di atas, garis

besar kerangka pemikiran yang mendasari penelitian ini dapat dilihat pada gambar

2 berikut:
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Kompetensi

Michael Armstrong & Angela Baron
(Wibowo, 2013:270)

(Michael Armstrong & Angela Baron dalam
Wibowo 2013:270)

Gambar 2. Kerangka Pemikiran Penelitian

F. Hipotesis

Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, maka disusun hipotesis verbal sebagai

berikut :

Ho1 : Kompetensi inti tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

bagian keuangan Universitas Lampung.

Ha1 : Kompetensi inti berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai bagian

keuangan Universitas Lampung.

Ho2 : Kompetensi manajerial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja

pegawai bagian keuangan Universitas Lampung.

- Kompetensi inti Kinerja

- Kuantitas Kerja
- Kualitas Kerja
- Ketepatan Waktu

(Dharma, 2003:355)

- Kompetensi manajerial

- Kompetensi fungsional
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Ha2 : Kompetensi Manajerial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

bagian keuangan Universitas Lampung.

Ho3 : Kompetensi fungsional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja

pegawai bagian keuangan Universitas Lampung.

Ha3 : Kompetensi fungsional berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

bagian keuangan Universitas Lampung.

Ho4 : Kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai bagian

keuangan Universitas Lampung.

Ha4 : Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai bagian

keuangan Universitas Lampung.

Kreteria Uji penelitian ini adalah sebagai berikut:

Ho diterima dan Ha ditolak jika t hitung <  t tabel atau jika nilai Probabilitas  > α 0,05.

Ho ditolak dan Ha diterima jika t hitung > t tabel atau jika nilai  Probabilitas  < α 0,05.



III. METODE PENELITIAN

A. Pendekatan dan Tipe Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, karena dalam penelitian ini

hubungan antara variabel bersifat sebab-akibat dan selain itu untuk menguji

hipotesis antara variabel kompetensi terhadap kinerja. Menurut Sugiyono

(2014:11) pendekatan kuantitatif ialah pendekatan dengan pengumpulan data

menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik

yang memiliki tujuan u n t u k menguji hipotesis yang telah  ditetapkan dan

hubungan antar variabel bersifat kausal terhadap obyek yang diteliti.

Sedangkan tipe penelitian yang digunakan termasuk pada tipe penelitian

explanatory. Tipe penelitian explanatory menurut Sugiyono (2014:6) yaitu

penelitian yang digunakan untuk mendapatkan data dari tempat tertentu, dengan

menggunakan kuesioner sebagai data primer/utama.

B. Definisi Konseptual dan Definisi Operasional

Variabel penelitian menurut Sugiyono (2014:38) adalah sebagai atribut seseorang

atau objek yang mempunyai variasi antara satu orang dengan yang lain atau satu

objek dengan objek lain. Variabel merupakan sesuatu yang bervariasi. Variabel

yang digunakan pada penelitian ini ada 2 variabel, yaitu :
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1. Variabel Bebas/dependen, yaitu: Kompetensi (X)

2. Variabel Terikat/independen, yaitu : Kinerja (Y)

1. Definisi Konseptual

Definisi konseptual merupakan penjelasan mengenai arti suatu konsep yaitu

mengekspresikan abstrak yang terbentuk melalui generalisasi dari pengamatan

terhadap fenomena. Melalui konsep diharapkan dapat menyederhanakan pemikiran

dengan menggunakan satu istilah untuk beberapa kejadian (event) yang berkaitan

satu dengan yang lain.

Adapun definisi konseptual pada penelitian ini, yaitu :

a. Kompetensi (X) adalah kemampuan yang menunjukkan karakteristik yang

mendasari perilaku dengan  menggambarkan motif, karakteristik pribadi (ciri

khas), konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan atau keahlian yang dibawa

seseorang yang berkinerja unggul (superior performer) di tempat kerja (Palan,

2007:84).

Penelitian ini menggunakan dimensi kompetensi menurut Michael Armstrong

& Angela Baron yang dikutip oleh Wibowo (2013:270), yaitu :

1. Kompetensi inti (X1) adalah merupakan kemampuan yang harus dimiliki

oleh semua orang dalam organisasi secara menyeluruh. Kemampuan berupa

pengetahuan dan pemahaman tentang tugas, fungsi, wewenang, peran, dan

tanggungjawab masing-masing dalam pekerjaan untuk mencapai visi, dan

misi serta memahami nilai-nilai dalam organisasi.
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2. Kompetensi Manajerial (X2) adalah merupakan kemampuan spesifik atau

kemampuan khusus yang harus dapat  dilakukan pegawai berkaitan dengan

kemampuan mengelola, mengawasi, memotivasi, memberdayakan dan

mengembangkan orang lain.

3. Kompetensi Fungsional (X3) adalah merupakan kemampuan

teknis/keterampilan profesional dalam mengerjakan tugas. Kemampuan

yang harus dimiliki orang dalam pekerjaan yang sama dengan menggunakan

teknologi komputer, mempergunakan peralatan lain, membiasakan bekerja

dengan data dan angka, serta bekerja dengan keahlian teknis dan

keterampilan professional.

b. Kinerja (Y)  adalah merupakan hasil evaluasi kerja dari pegawai baik secara

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya

(Mangkunegara (2007:65).

Sedangkan pada variabel kinerja, penelitian ini menggunakan dimensi kinerja

menurut (Dharma, 2003: 355), sebagai berikut :

1. Kuantitas kerja yaitu volume/jumlah pekerjaan.

Kemampuan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan berdasarkan

volume/jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai.

2. Kualitas  kerja yaitu  mutu (baik tidaknya).

Kemampuan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan berdasarkan baik

buruknya pekerjaan yang diselesaikan.
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3. Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan.

Kemampuan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan berdasarkan waktu

yang telah ditentukan.

.

2. Definisi Operasional

Menurut Nazir (2005: 34), definisi operasional adalah suatu definisi yang

diberikan kepada suatu variabel atau konstrak dengan cara memberikan arti,

menspesifikasikan kegiatan, ataupun memberikan suatu operasional yang

diperlukan untuk mengukur konstrak atau variabel tersebut. Definisi operasional

pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 5 di bawah ini.

Tabel 5. Definisi Operasional Penelitian

Variabel Dimensi Difinisi Operasional No Indikator

Kompetensi
(X)

Kompetensi
inti (X1)

Kompetensi inti
adalah merupakan

kemampuan yang harus
dimiliki oleh semua

orang (pegawai) dalam
organisasi secara

menyeluruh, berupa
pemahaman tentang
tugas masing-masing
dalam strategi untuk

mencapai visi, misi dan
memahami nilai-nilai

dalam organisasi.

1
Bekerja sesuai
rencana strategi
Unila

2
Melaksanakan
tugas sesuai visi
Unila

3
Melaksanakan
tugas sesuai misi

Kompetensi
Manajerial

(X2)

Kompetensi Manajerial
adalah kemampuan

spesifik atau
kemampuan khusus

yang  dilakukan
pegawai dalam

manajemen oragnisasi.

1
Bekerja sama
dengan Tim.

2

Mengkoordinir
pekerjaan
tertentu.

3
Memberi motivasi
/semangat kepada
teman kerja.
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Variabel Dimensi Difinisi Operasional No Dimensi

Kompetensi

(X)

Kompetensi
Fungsional

(X3)

Kompetensi Fungsional
adalah kemampuan teknis
dan keterampilan
profesional yang dimiliki
pegawai dalam
mengerjakan tugas
kantor.

1
Tingkat pendidikan
relevan dengan
pekerjaan.

2
Menyelesaikan
tugas dengan
kemampuan teknis.

3
Pengaruh pelatihan
terhadap potensi
kerja

4
Kemampuan
membuat laporan
kerja

5
Kemampuan
menggunakan
peralatan kantor

6

Mampu
menyelesaikan
tugas tanpa dibantu
rekan kerja

7
Bersikap
profesional dalam
bekerja

Kinerja (Y)

Kuantitas
kerja

Kuantitas kerja adalah
kemampuan kerja

pegawai menyelesaikan
pekerjaan berdasarkan

volume atau jumlah
pekerjaan.

1.
Mampu
menyelesaikan
tugas sesuai target.

2.
Mampu mencapai
hasil kerja di atas
standar

3

Membandingkan
hasil pekerjaan
dengan progam
kerja
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Kinerja (Y)

Kualitas
kerja

Kualitas  kerja  adalah
Kemampuan pegawai

menyelesaikan pekerjaan
berdasarkan mutu atau

baik buruknya pekerjaan.

1.
Memeriksa kembali
hasil pekerjaan

2.
Mengerjakan
pekerjaan dengan
perhitungan

3.
Tidak banyak
melakukan kesalah-
an dalam bekerja.

4.
Mampu menye-
lesaikan pekerjaan
dengan baik.

Ketepatan
waktu

Ketepatan waktu adalah
kemampuan pegawai
dalam menyelesaikan
pekerjaan berdasarkan
waktu yang ditentukan.

1.
Mampu menye-
lesaikan tugas
sesuai prosedur.

2.
Mampu menyele-
saikan tugas dengan
cepat

3
Mampu
mengalokasi waktu
kerja

Sumber : Kompetensi (Wibowo, 2013: 270); Kinerja (Dharma, 2003: 355).

C. Populasi dan Sampel

1) Populasi

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri: obyek/subyek yang

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2014:297) .

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai bagian keuangan yang ada

di fakultas, lembaga,  dan unit kerja lainnya dilingkungan Univeristas Lampung

berjumlah 123 orang. Data jumlah pegawai yang dijadikan populasi dapat dilihat

pada tabel 6 di bawah ini .
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Tabel 6. Jumlah Pegawai di Bagian Keuangan Universitas Lampung

No
Fakultas/ Jumlah Prosentase

Unit Kerja Pegawai Populasi

1 FE 5 4,07

2 FH 6 4,88

3 FKIP 8 6,50

4 FP 5 4,07

5 FT 3 2,44

6 FISIP 4 3,25

7 FMIPA 5 4,07

8 Kedokteran 4 3,25

9 BUK 42 34,15

10 BAK 7 5,69

11 BPHM 4 3,25

12 UPT 18 14,63

13 LPPM/LP3M/Pascasarjana 12 9,76

Jumlah 123 100,00

Sumber : Data Penelitian Tahun 2016.

2) Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi.

Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada

pada populasi, karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti

menggunakan sampel yang diambil dari populasi. Hasil dari sampel dapat

diberlakukan untuk populasi (Sugiyono, 2014:120). Pada penelitian untuk

pengambilan sampel menggunakan rumus Isaac dan Michael (Sugiyono,

2014:128), rumus tersebut sebagai berikut :

QPNd

QPN
S

..)1(

...
22

2
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Keterangan :

S =  Jumlah Sampel

2 = Chi Kuadrat yang harganya tergantung derajat kebebasan dan tingkat

kesalahan. Untuk derajat kebebasan 1 dan kesalahan 5% = 3,841

(sesuai tabel Chi kuadrat).

N = Jumlah Populasi

P = Peluang benar 0,5

Q = Peluang salah 0,5

d = Perbedaan antara sampel yang diharapkan dengan yang terjadi.

Perbedaan yang digunakan 5% (0,05)

S =  3,841 x 123 x 0,5 x 0,5
0,052 (123-1) + 3,841 x 0,5 x 0,5

S =  118, 11    = 93,35  dibulatkan menjadi 93
1,27

Berdasarkan penghitungan sampel dari jumlah populasi 123 pegawai diperoleh

hasil 93, berarti jumlah yang menjadi sampel 93 pegawai.

Penelitian ini menggunakan teknik Probability Sampling yaitu teknik

pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur

(anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel (Sugiyono (2014:126).

Teknik sampling yang digunakan yaitu Proporsional Random Sampling karena

sampel diambil dari populasi dengan acak dan dilakukan secara proporsional yang

berada di satuan kerja lingkungan Universitas Lampung. Adapun hasil

perhitungan sampel dapat dilihat pada tabel 7 di bawah ini.
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Tabel 7. Hasil Perhitungan Sampel Penelitian

No
Fakultas/ Jumlah Prosentase Jumlah Pembulatan

Unit Kerja Populasi Populasi Sampel Sampel

1 FE 5 4,07 3,78 4

2 FH 6 4,88 4,54 4

3 FKIP 8 6,50 6,05 6

4 FP 5 4,07 3,78 4

5 FT 3 2,44 2,27 2

6 FISIP 4 3,25 3,02 3

7 FMIPA 5 4,07 3,78 4

8 Kedokteran 4 3,25 3,02 3

9 BAUK 42 34,15 31,76 32

10 BAAK 7 5,69 5,29 5

11 BAPSIK 4 3,25 3,02 3

12 UPT 18 14,63 13,61 14

13 LPPM/LP3M/Pascasarjana 12 9,76 9,07 9

Jumlah 123 100,00 93,00 93

Sumber:  Pengolahan Data Penel i t ian Tahun 2015

D. Jenis dan Sumber Data

Data adalah segala sesuatu yang diketahui atau dianggap mempunyai sifat bisa

memberikan gambaran tentang suatu keadaan atau persoalan (Sugiyono,

2014:34).  Data yang digunakan  dalam  penelitian  ini adalah data primer  dan

data sekunder.

1. Data Primer

Data Primer merupakan data yang dikumpulkan peneliti langsung dari

responden dilapangan. Dalam penelitian ini data primer yang diperoleh melalui

kuesioner berdasarkan variabel penelitian yang diisi oleh pegawai bagian

keuangan yang ada di fakultas dan unit kerja Universitas Lampung.
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2. Data Sekunder

Data sekunder adalah sumber yang tidak langsung memberikan data kepada

pengumpul data, melalui orang lain atau dokumen. Data sekunder dalam

penelitian ini digunakan sebagai pendukung data primer untuk memahami

masalah yang akan diteliti. Data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini

diperoleh dari Kantor Pusat Administrasi (KPA) Unila, fakultas, dan unit

kerja lainnya yang ada di Unila, khususnya bagian kepegawaian dan

keuangan, buku-buku yang berkaitan dengan penelitian, jurnal ilmiah,

informasi dokumentasi lain yang diambil melalui sistem on-line (internet), dan

dokumen-dokumen yang ada kaitannya dengan materi pembahasan tesis ini.

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

1. Kuoesioner

Merupakan salah satu teknik pengumpulan data dengan menggunakan daftar

pernyataan/pertanyaan yang diajukan secara tertulis kepada responden untuk

mendapatkan jawaban atau tanggapan berupa data atau informasi yang

berkaitan dengan variabel penelitian yaitu kompetensi dan kinerja.  Kuesioner

diberikan pada pegawai bagian keuangan yang ada dibeberapa fakultas dan unit

kerja yang ada dilingkungan Universitas Lampung.

2. Pengamatan/observasi

Merupakan teknik pengumpulan data dengan mengamati fenomena yang

terjadi di lapangan pada saat proses penelitian sedang berjalan. Pengamatan

dilakukan dengan cara mengkaitkan dua hal, yaitu informasi (apa yang terjadi)
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dengan konteks (hal-hal yang terjadi disekitarnya) sebagai proses pencarian

makna.

3. Dokumentasi

Pengumpulan data melalui dokumentasi tidak kalah pentingnya dengan metode

pengumpulan data yang lain, yaitu mencari data mengenai hal-hal atau variabel

yang berkaitan dengan penelitian berupa catatan-catatan, dokumen atau

laporan, buku, dan sebagainya yang dapat mendukung penelitian.

F. Skala Pengukuran Variabel

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert.

Menurut Sugiyono (2014:132) skala likert digunakan untuk mengukur sikap,

pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.

Penelitian ini menggunakan skala likert jenis interval, yaitu skala yang

menunjukkan nilai-nilai skala yang sama dalam karakteristik yang diukur.

Responden diminta mengisi pertanyaan dalam skala interval berbentuk verbal

dalam jumlah kategori tertentu. Jawaban setiap item pertanyaan yang digunakan

mempunyai nilai dari sangat positif sampai sangat negatif  yang berupa kata-kata,

seperti yang dapat dilihat pada Tabel 8.

Tabel 8 Instrumen Skala Likert

No. Alternatif Jawaban Skor

1 Sangat Setuju (SS) 5

2 Setuju (S) 4

3 Ragu-Ragu (R) 3

4 Tidak Setuju (TS) 2

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1
Sumber: Sugiono (2014:134)
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Pengukuran menggunakan skala likert ini, responden diharuskan memilih salah

satu dari sejumlah alternatif jawaban yang tersedia, kemudian masing-masing

jawaban diberi skor tertentu (1,2,3,4,5). Skor jawaban dari responden dijumlahkan

dan merupakan total skor. Total skor inilah yang ditafsir sebagai posisi responden

dalam skala likert. Data berupa skor yang diambil dari responden merupakan

dasar untuk menganalisis penelitian. Penyajian data hasil jawaban responden

ditranspormasikan dengan menggunakan cara penghitungan metode suksesif

interval (Method of Successive Interval) (Jonathan, 2015).

a. Metode Suksesif Interval (Method of Successive Interval/MSI)

Pengukuran menggunakan skala likert ini, responden diharuskan memilih salah

satu dari sejumlah alternatif jawaban yang tersedia, kemudian masing-masing

jawaban diberi skor tertentu (1,2,3,4,5). Skor jawaban dari responden dijumlahkan

dan merupakan total skor. Total skor inilah yang ditafsir sebagai posisi responden

dalam skala likert.

b. Cara Penghitungan MSI

Metode suksesif interval (Method of Successive Interval/MSI) merupakan proses

mengubah data ordinal menjadi data interval. Data ordinal harus diubah dalam

bentuk interval. Data ordinal sebenarnya adalah data kualitatif atau bukan angka

sebenarnya. Data ordinal menggunakan angka sebagai simbol data kualitatif.

Contoh dibawah ini, misalnya:

1. Angka 1 mewakili “sangat tidak setuju”

2. Angka 2 mewakili “tidak setuju”

3. Angka 3 mewakili “netral/ragu-ragu”
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4. Angka 4 mewakili “setuju”

5. Angka 5 mewakili “sangat setuju”

Banyak prosedur statistik seperti regresi, korelasi Pearson, uji t dan lain

sebagainya mengharuskan data berskala interval. Oleh karena itu, jika kita hanya

mempunyai data berskala ordinal, maka data tersebut harus diubah kedalam

bentuk interval untuk memenuhi persyaratan prosedur-prosedur tersebut. Kecuali

jika kita menggunakan prosedur, seperti korelasi spearman yang mengijinkan data

berskala ordinal; maka kita tidak perlu mengubah data yang sudah ada tersebut.

Bagaimana proses mengubah data berskala ordinal menjadi data berskala interval,

ada beberapa tahapan yang harus dilakukan, yaitu:

1. Menghitung frekuensi

2. Menghitung proporsi

3. Menghitung proporsi kumulatif

4. Menghitung nilai z

5. Menghitung nilai densitas fungsi z

6. Menghitung scale value

7. Menghitung penskalaan

c. Akibat Tidak Digunakannya Data Interval

Hal ini digunakan dalam prosedur yang mengharuskan adanya data interval.

Penggunaan data ordinal atau nominal dalam prosedur yang mengharuskan data

berskala interval akan mengecilkan koefesien korelasi. Akibatnya model yang

dibuat peneliti salah dan tidak memenuhi persyaratan sebagaimana diharuskan

dalam model fit. Hal ini dapat dipahami dalam konteks regresi linier.
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Salah satu cara melihat kelayakan model regresi ialah dengan cara melihat nilai r2

dalam regresi. Semakin nilai r2 mendekati 1 maka kesesuaian model semakin

tinggi, sebaliknya nilai r2 semakin rendah kecocokan model makin rendah. Nilai r2

merupakan nilai koefesien korelasi Pearson yang dikuadratkan. Oleh karena itu,

jika koefesien korelasi kecil maka nilai r2 juga akan kecil.

Kesimpulannya dengan menggunakan data ordinal atau nominal akan berakibat

model yang dibuat oleh peneliti tidak layak atau salah. Itulah sebabnya jika data

ordinal yang digunakan maka sebelum digunakan dalam prosedur yang

mengharuskan data berskala interval, maka data harus diubah ke dalam bentuk

data interval dengan menggunakan method of successive interval (MSI).

G. Teknik Pengolahan Data

Pengolahan data penelitian dibantu dengan menggunakan komputerisasi, dan

teknik pengolahan data yang digunakan adalah sebagai berikut:

1. Pemeriksaan data (Editing)

Editing dilakukan untuk  memeriksa dan penyelesaian kembali data

kuesioner yang terkumpul dari lapangan untuk mengetahui apakah terdapat

kesalahan atau kekeliruan dalam pengisian. Hal yang dilakukan adalah

menyesuaikan jawaban dengan pertanyaan, kelengkapan pengisian jawaban,

kestabilan jawaban dan tidak mengganti jawaban responden.

2. Pembuatan kode (Coding)

Coding dilakukan untuk menyederhanakan jawaban responden, dan untuk

memudahkan mengolah data melalui software pengolah data statistik, yang
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dalam penelitian ini ialah SPSS (Statistical Package for Social Sciences) versi

17. SPSS adalah sebuah program komputer yang digunakan untuk

menganalisa sebuah data dengan analisis statistika. Melalui software SPSS,

perlakuan terhadap data dengan pemberian tanda atau simbol skor dari data

yang diedit, sehingga dapat mengklasifikasikan ke dalam masing-masing

variabel yang ditentukan.

3. Tabulating

Tahap tabulating dilakukan dengan menyusun dan menghitung data hasil

pengkodean, kemudian dibuat tabel agar mudah dipahami.

H.Uji Intrumen Penelitian .

1) Uji Validitas

Menurut Arikunto (2010:211), validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan

tingka-tingkat kevalidan atau  kesahihan  suatu instrumen, tinggi rendahnya

validitas instrument menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak

menyimpang dari gambaran tentang validitas yang dimaksud. Uji validitas

digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner.

Penguj ian validitas dalam penelitian ini menggunakan teknik korelasi Pearson

Product Moment dengan rumus sebagai berikut:
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Keterangan:

Rxy = Koefisien validitasasi

X = Skor nilai x

Y = Skor nilai y

n       = Jumlah Sampel

Uji validitas diukur melalui kriteria berikut ini:

a. Jika nilai rhitung > r tabel maka dapat dikatakan valid, jika sebaliknya dikatakan

tidak valid.

b. Probabilitas (sig) < 0,05 maka instrumen dapat dikatakan valid, jika sebaliknya

maka dikatakan tidak valid.

Uji validitas instrumen/koesioner menggunakan teknik korelasi Pearson Product

Moment yang diolah dengan menggunakan komputer program excel dan SPSS

(Statistical Product and Service Solutions) versi 17. Hasil uji validitas pada

masing-masing variabel disajikan pada Tabel 9 di bawah ini.

Tabel 9. Hasil Uji Validitas Instrumen

Variabel
Item

pernyataan
r hitung r tabel Keputusan

Kompetensi Inti (X1)
1 0,57 0,28 Valid
2 0,81 0,28 Valid
3 0,62 0,28 Valid

Kompetensi Manajerial
(X2)

4 0,45 0,28 Valid
5 0,72 0,28 Valid
6 0,79 0,28 Valid

Kompetensi Fungsional
(X3)

7 0,52 0,28 Valid
8 0,54 0,28 Valid
9 0,52 0,28 Valid
10 0,57 0,28 Valid
11 0,59 0,28 Valid
12 0,36 0,28 Valid
13 0,32 0,28 Valid
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Variabel
Item

pernyataan
r hitung r tabel Keputusan

Kinerja Pegawai (Y)

14 0,31 0,28 Valid
15 0,35 0,28 Valid
16 0,38 0,28 Valid
17 0,61 0,28 Valid
18 0,49 0,28 Valid
19 0,43 0,28 Valid
20 0,29 0,28 Valid
21 0,55 0,28 Valid
22 0,41 0,28 Valid
23 0,41 0,28 Valid

Sumber : Data Penelitian 2016

Koesioner Kompetensi dengan jumlah 13 pernyataan (P) yang terdiri dari 3

pernyataan untuk dimensi kompetensi inti (X1), 3 pernyataan dimensi kompetensi

managerial (X2) dan 7 pernyataan untuk dimensi kompetensi fungsional (X3).

Responden uji coba berjumlah 45 orang, nilai syarat validitas pada r tabel dengan n

=  45 taraf signifikansi 0,05 yaitu nilai r tabel 0,28. Pada P1 diperoleh nilai r hitung

0,57, P2 diperoleh nilai r hitung 0,81, P3 diperoleh nilai r hitung 0,62, P4 diperoleh

nilai r hitung 0,45, P5 diperoleh nilai r hitung 0,72, P6 diperoleh nilai r hitung 0,79.

Selanjutnya P7 diperoleh nilai r hitung 0,52, P8 diperoleh nilai r hitung 0,54, P9

diperoleh nilai r hitung 0,52, P10 diperoleh nilai r hitung 0,57, P11 diperoleh nilai r

hitung 0,59, P12 diperoleh nilai r hitung 0,36, dan P13 diperoleh nilai r hitung 0,32.

Secara keseluruhan hasil uji validitas diperoleh nilai r hitung lebih besar dari pada

nilai r tabel, artinya jika nilai r hitung > nilai r tabel, maka pernyataan pertama (P1)

sampai dengan pernyataan ke tiga belas (P13) semua pernyataan dikatakan valid.

Hasil perhitungan validitas dapat dilihat pada lampiran.

Koesioner Kinerja dengan jumlah 10 pernyataan (P). Responden uji coba

berjumlah 45 orang, batas minimum syarat validitas pada r tabel dengan n =  45
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taraf signifikansi 0,05 diperoleh nilai r tabel = 0,28. Pada P1 diperoleh nilai r hitung

0,31,  P2 diperoleh nilai r hitung 0,35, P3 diperoleh nilai r hitung 0,38, P4 diperoleh

nilai r hitung 0,61, P5 diperoleh nilai r hitung 0,49. Selanjutnya P6 diperoleh nilai r

hitung 0,43, P7 diperoleh nilai r hitung 0,72, P8 diperoleh nilai r hitung 0,29, P9

diperoleh nilai r hitung 0,55, dan P10 diperoleh nilai r hitung 0,41. Secara keseluruhan

hasil uji validitas pada koesioner variabel kinerja diperoleh nilai r hitung lebih

besar dari pada nilai r tabel, artinya jika nilai r hitung > nilai r tabel, maka pernyataan

pertama (P1) sampai dengan pernyataan ke sepuluh (P10) semua pernyataan

dikatakan valid. Hasil perhitungan dapat dilihat pada lampiran.

b) Uji Reliabilitas

Arikunto (2010: 215) mengatakan bahwa reliabilitas akan menunjukkan bahwa

sesuatu instrument cukup dapat dipercaya untuk digunkan sebagai alat pengumpul

data karena instrumen tersebut sudah baik, suatu kuesioner dikatakan reliabel jika

kuesioner tersebut memiliki taraf kepercayaan yang tinggi dan memiliki

kemantapan atau ketepatan. Karena dalam penelitian ini skor yang digunakan

bukan 1 dan 0, melainkan skala dari 1-5, maka untuk mencari reliabilitas dalam

penelitian ini menggunakan rumus Koefisien Alfa (Cronbach Alpha) yaitu :

Keterangan :

r11 : Reliabilitas instrumen

k        =  Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal

∑σ1
2 =  Jumlah varian butir

σ1
2 = Varian Total
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Setelah  hasil  nilai  Koefisien  Alpha (Cronbach’s Alpha)  didapatkan  maka

nilai tersebut dibandingkan dengan nilai r tabel. Jika nilai α > r tabel, maka

pertanyaan tersebut reliabel. Sebaliknya jika nilai α < r tabel , maka pernyataan

tersebut tidak reliabel. Uji reliabel instrumen/koesioner diolah dengan

menggunakan komputer  program excel dan SPSS (Statistical Product and

Service Solutions) versi 17. Hasil uji reliabel dapat dilihat pada Tabel 10.

.
Tabel 10. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

Variabel Items
Cronbach's Alpha

(r hitung)
r tabel Keterangan

Kompetensi (X)
X1,X2,X3

3
3
7

0,37
0,32
0,47 0,28

Reliabel
Reliabel
Reliabel

Kinerja Pegawai (Y) 10 0,62 Reliabel

Sumber : Data Penelitian 2016

Koesioner Kompetensi dengan jumlah 13 pernyataan (P) yang terdiri dari 3

pernyataan untuk dimensi kompetensi inti (X1), 3 pernyataan dimensi kompetensi

managerial (X2) dan 7 pernyataan untuk dimensi kompetensi fungsional (X3).

Responden uji coba berjumlah 45 orang, nilai syarat validitas pada r tabel dengan n

=  45 taraf signifikansi 0,05 yaitu nilai r tabel 0,28. Pada uji reliabilitas kompetensi

inti diperoleh nilai r hitung 0,37, kompetensi manajerial diperoleh nilai r hitung 0,32,

dan  nilai reliabilitas pada kompetensi fungsional diperoleh nilai r hitung 0,47.

Secara keseluruhan hasil uji reabilitas pada variabel kompetensi lebih besar dari

nilai r tabel, artinya jika nilai r hitung > nilai r tabel, maka semua pernyataan pada

variabel kompetensi dikatakan reliabel (handal) digunakan sebagai alat ukur.

Hasil perhitungan reliabilitas dapat dilihat pada lampiran.
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Koesioner Kinerja dengan jumlah 10 pernyataan (P). Responden uji coba

berjumlah 45 orang, Nilai reliabilitas pada r tabel dengan n = 45 taraf signifikansi

0,05 diperoleh nilai r tabel = 0,28. Pada variabel kinerja diperoleh nilai r hitung 0,62,

hasil r dibandingkan dengan nilai r tabel maka diperoleh nilai r hitung lebih besar

dari pada nilai r tabel 0,28 artinya jika nilai r hitung > nilai r tabel, maka semua

pernyataan pada variabel kinerja dikatakan reliabel (handal) digunakan sebagai

alat ukur. Hasil perhitungan reliabilitas dapat dilihat pada lampiran.

I. Teknik Analisis Data

Pada penelitian ini metode analisis data yang digunakan yaitu metode analisis

kuantitatif. Suatu cara atau teknik analisis yang dilakukan dengan menggunakan

rumus statistik yang kemudian akan diinprestasikan ke dalam bentuk kalimat-

kalimat. Adapun teknik analisis yang digunakan yaitu statistik deskriptif dan

statistik inferensial.

a. Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif menurut Sugiyono (2014: 199) adalah statistik yang digunakan

untuk menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data

yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan

yang berlaku untuk umum atau generalisasi. Termasuk data deskriptif dalam

penelitian ini antara lain adalah mean, standard error of mean, median, mode,

standard deviation, variance, range, maximum, dan minimum. Tujuan analisis

statistik deskriptif untuk memberikan gambaran mengenai data-data yang didapat

dari kuesioner yang bersifat menggambarkan karakteristik tertentu dari responden.
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b. Statistik Inferensial

Menurut Sugiyono (2014:201), Statistik inferensial, (sering juga disebut statistik

induktif atau statistik probabilitas), adalah teknik statistik yang digunakan untuk

menganalisis data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk populasi. Statistik ini

disebut statistik probabilitas, karena kesimpulan yang diberlakukan untuk

populasi berdasarkan data sampel itu kebenarannya bersifat peluang

(probability).

c. Regresi Linear

Regresi linear merupakan suatu metode analisis statistik yang mempelajari pola

hubungan antara satu variabel dependen dan satu varibel independen. Metode

analisis regresi yang digunakan untuk penelitian ini adalah analisis regresi

sederhana. Menurut Yusri (2013: 219), analisis regresi hanya dilakukan atas dua

variabel, yaitu satu variabel bebeas X (prediktor) dan satu variabel terikat Y

(kreterium). Persamaan umum regresi linier sederhana dengan rumus :

Ŷ = a + bX + ɛ

Keterangan:

Ŷ = Nilai yang diprediksikan (Kinerja)
a = Nilai intercept (konstanta)
b = Koefisien arah regresi, yang menunjukkan angka peningkatan

ataupun penurun variabel dependen yang didasarkan pada
varaibel independen

X = Variabel independen yang mempunyai nilai tertentu.
ɛ (epsilon) = Presisi (tingkat kesalahan yang sangat minimal)

(Sugiyono, 2014:247).

Langkah awal yang ditemukan pada analisis regresi adalah koefisien korelasi

yang menunjukkan korelasi/hubungan antara variabel dependen dengan variabel
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independennya. Korelasi (r) adalah hubungan keterikatan antara  dua/lebih

variabel. Hasil korelasi positif mengartikan bahwa makin besar nilai variabel

menyebabkan makin besar pula nilai variabel 2. Sementara korelasi nol

bahwa tidak ada atau tidak menentunya hubungan dua variabel interpretasi

dari nilai koefisien korelasi dapat dilihat pada Tabel 11 berikut:

Tabel 11 Pedoman Interpretasi Terhadap Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan

0,000-0,199 Sangat Rendah

0,200-0,359 Rendah

0,400-0,599 Sedang

0,600-0,799 Kuat

0,800-1,000 Sangat Kuat

Sumber: (Sugiyono, 2014 : 242)

Berdasarkan nilai korelasi tersebut, ditemukan nilai koefisien determinasi yang

merupakan pengkuadratan dari nilai korelasi.

J. Uji Asumsi Klasik

Menurut Ghozali (2005:62)  untuk mendapatkan model regresi yang baik

harus bebas dari penyimpangan data yang terdiri dari multikolonieritas,

heteroskedastisitas, auotokolerasi dan normalitas. Pengujian ini dilakukan untuk

mengetahui apakah model estimasi telah memenuhi kriteria ekometrik dalam arti

tidak dapat terjadi penyimpangan yang cukup serius dari asumsi- asumsi yang

diperlukan.



59

1. Uji Normalitas

Menurut Yusri (2013:139), uji normalitas merupakan suatu pengujian

sekelompok data untuk mengetahui apakah distribusi data tersebut membentuk

kurva normal atau tidak. Model yang baik adalah memiliki distribusi normal atau

mendekati normal.

Untuk menguji asumsi ini dilakukan dengan melihat normal P-P plot

ofregression standardized residual melalui perhitungan regresi dengan program

SPSS 16. Cara termudah untuk melihat normalitas adalah dengan melihat

histogram atau tampilan grafik yang menunjukkan pola penyebaran tertentu.

D asar pengambilan keputusannya sebagai berikut:

a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

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

garis, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

2. Uji Heteroskedastisitas

Bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan

varians dari residual dari satu arah pengamatan ke pengamatan lain yang tetap.

Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas, cara yang

dapat digunakan dalam pengujian ini adalah dengan analisis grafik plot regresi

antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residualnya (SRESID).

Deteksi ada heteroskedastisitas  dapat  dilakukan  dengan  melihat ada tidaknya

pola tertentu pada grafik scatter plot antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu
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Y adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah residual (Y prediksi-Y

sesungguhnya) yang telah di studentized.

Cara menganalisis asumsi heteroskedastisitas adalah sebagai berikut:

a. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik (point-point) yang ada

membentuk suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar

kemudian menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas.

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

K. Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh

signifikan antara variabel bebas terhadap variabel terikat digunakan statistik

parametrik analisis linear sederhana atau tunggal. Uji hipotesis yang ada pada

penelitian ini secara statistik setidaknya dapat diukur dari nilai statistik F-

statistik dan nilai koefisien determinasi.

1. Uji F

Uji F dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh signifikan atas variabel

kompetensi terhadap variabel kinerja secara keseluruhan. Rumus Uji F sebagai

berikut :

)1/()1(

/
2

2




knR

kR
Fh
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Keterangan :

R2 = Koefisiensi korelasi ganda

k = Jumlah variabel independen

n         = Jumlah anggota sampel

dk        = (n-k-1) Derajat kebebasan

Uji F dilakukan dengan cara membandingkan F hitung yang diperoleh dari hasil

regresi dengan F tabel pada taraf signifikansi α = 0,05 dan dk1 = n, dan

dk2 = n – k-1, k merupakan jumlah variabel independen. Dasar pengambilan

keputusan yaitu :

- Jika probabilitas > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak. Sebaliknya jika

probabilitas < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.

- Jika F hitung < F tabel maka Ho diterima dan Ha ditolak. Sebaliknya jika F hitung >

F tabel Ho ditolak dan Ha diterima.

2. Uji R2 (koefisien determinasi)

Uji R2 digunakan untuk menunjukkan besarnya kontribusi variabel independen

terhadap variabel dependen (Nurgiyantoro, 2000:78). R2 dapat dirumuskan

sebagai berikut:

R2 = b1 ∑ x1 y+ b2 ∑x2 y +b3 ∑x3 y
∑ y

Keterangan :

b1, b2,b3 = Koefisien regresi variabel independen

X1 ,X2, X3 = Variabel independen (kompetensi)

Y = Variabel Terikat (kinerja)
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3. Uji t

Uji t digunakan untuk menguji signifikan konstanta dari setiap variabel

independen. Untuk menguji hipotesis, digunakan uji t dengan taraf kepercayaan

sebesar 5% dan dk = n-2 dengan rumus sebagai berikut:

Keterangan:

r = Korelasi parsial yang ditemukan

n    = Jumlah sampel

t = t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel

(Sugiyono, 2014:243)

Pengujian ini dilakukan dengan tingkat kepercayaan 95% dan derajat kebebasan

5% dengan df=(n-k-1). Dasar pengambilan keputusannya yaitu:

- Jika t hit < t tab maka Ho diterima dan Ha ditolak.

Jika t hit > t tab maka Ho ditolak dan Ha diterima.

- Jika probabilitas > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak.

Jika probabilitas < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.



BAB V SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan hasil dan pemabahasan maka diperoleh simpulan dalam penelitian ini

yaitu:

a. Kompetensi inti berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai bagian

keuangan Universitas Lampung, dengan besar pengaruh 0,058 atau 5,8%.

b. Kompetensi manajerial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

bagian keuangan Universitas Lampung, dengan nilai 0,005 atau 0%.

c. Kompetensi fungsional berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

bagian keuangan Universitas Lampung, dengan besar pengaruh 0,175 atau

17,5%.

d. Kompetensi secara simultan (bersama-sama) berpengaruh signifikan terhadap

kinerja pegawai bagian keuangan Universitas Lampung, dengan besar

pengaruh 0,220 atau 22%. Dari ketiga kompetensi yang dominan berpengaruh

adalah kompetensi fungsional, setelah itu baru kompetensi inti. Sedangkan

kompetensi manajerial tidak mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai

bagian keuangan Unila.
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B. Saran

Berdasarkan simpulan pada penelitian ini, maka penulis dapat memberi masukan

dan saran dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai bagian keuangan Unila

yaitu:

1. Para pengambil kebijakan di Unila, lebih banyak memberi pemahaman dan

pengarahan yang berkaitan dengan strategi dalam bekerja yang sesuai

dengan program kerja, tujuan visi dan misi Unila.

2. Para pemimpin perlu meninjau ulang dalam penempatan pegawai disetiap

bagian, khususnya bagian keuangan, disesuaikan dengan kemampuan yang

dimiliki pegawai, sehingga pegawai optimal dalam menjalankan tugas dan

pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya.

3. Perlu  pemerataan atau skala prioritas dalam mengikutsertakan pegawai untuk

mengikuti in atau on service training dengan berbagai pelatihan/kursus dan

diklat atau berbagai kegiatan di bidang keuangan, seperti bimtek, sosialisasi

keuangan.

4. Perlu adanya penelitian lebih lanjut untuk dapat mengembangkan ruang

lingkup variabel lainnya terkait kompetensi dan kinerja pegawai, seperti

motivasi, budaya kerja, dan kepemimpinan.
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