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ABSTRAK

PENGARUH KOMPETENSI KARYAWAN DAN LINGKUNGAN KERJA
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT PLN (Persero)

DISTRIBUSI LAMPUNG

Oleh:

Radian Danu Saputra

Kinerja karyawan merupakan sebuah indikator keberhasilan seorang karyawan
dalam melakukan pekerjaannya. Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja
seorang karyawan, diantaranya adalah kompetensi karyawan dan lingkungan
kerja. Kompetensi merupakan modal utama yang harus dimiliki oleh karyawan
agar dapat terus bertahan dalam sebuah persaingan. Karyawan diharapkan mampu
untuk meningkatkan kinerja dengan cara menyesuaikan diri dengan lingkungan
dimana tempat mereka bekerja.

PT PLN (Persero) Distribusi Lampung bertugas untuk mengelola pendistribusian
dan penjualan tenaga listrik kepada konsumen di Lampung. Masalah yang
terdapat di PT PLN (Persero) Distribusi Lampung yaitu menurunnya penjualan
listrik pada tahun 2015 yang disebabkan oleh maraknya pencurian listrik serta
pada faktor lingkungan kerja yang disebabkan oleh kurang nyamannya suhu
ruangan dan tingkat kebisingan. Permasalahan tersebut dapat mempengaruhi
kinerja karyawan maupun kinerja perusahaan secara keseluruhan.

Penelitian bertujuan untuk menguji pengaruh kompetensi karyawan dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) Distribusi
Lampung. Hipotesis yang dirumuskan yaitu kompetensi karyawan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, dan kompetensi karyawan dan lingkungan kerja secara bersama-sama
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) Distribusi Lampung.
Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan uji statistik yaitu
analisis regresi berganda.

Hasil analisis menunjukkan bahwa kompetensi karyawan berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan, lingkungan kerja berpengaruh positif
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signifikan terhadap kinerja karyawan, dan kompetensi karyawan dan lingkungan
kerja secara bersama-sama berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan. Perusahaan sebaiknya meningkatkan kemampuan pengelolaan sumber
daya, kualitas sarana dan prasarana, serta meningkatkan inisiatif karyawan
sehingga dapat meningkatkan kinerjanya.

Kata kunci: Kompetensi karyawan, lingkungan kerja, kinerja karyawan
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ABSTRACT

EFFECT OF EMPLOYEES 'COMPETENCY AND WORK
ENVIRONMENT TO EMPLOYEE PERFORMANCE

PT PLN (Persero) DISTRIBUTION OF LAMPUNG

By:

Radian Danu Saputra

Employee performance is an indicator of the success of an employee in doing his
job. Many factors affect the performance of an employee, including the
competence of employees and the work environment. Competence is the main
capital that must be owned by employees in order to continue to survive in a
competition. Employees are expected to be able to improve performance by
adapting to the environment in which they work.

PT PLN (Persero) Distribution Lampung duty to manage distribution and sales of
electricity to consumers in Lampung. The problem in PT PLN (Persero) Lampung
Distribution is the decrease of electricity sales in 2015 caused by the rise of
electricity theft as well as on the work environment factors caused by less
comfortable room temperature and noise level. These problems can affect
employee performance as well as overall company performance.

The research aims to examine the influence of employee competence and work
environment on employee performance of PT PLN (Persero) Lampung
Distribution. Hypothesis formulated that employee competence have an effect on
to employee performance, work environment influence to employee performance,
and employee competence and work environment together influence to employee
performance of PT PLN (Persero) Lampung Distribution. Methods of data
collection using questionnaires with statistical tests of multiple regression
analysis.

The result of the analysis shows that employee competence has a significant
positive effect on employee performance, work environment has a significant
positive effect on employee performance, and employee competence and work
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environment together have a significant positive effect on employee performance.
The company should improve the capability of resource management, the quality
of facilities and infrastructure, and increase employee initiatives so as to improve
its performance.

Keywords: Employee competency, work environment, employee
performance
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Manajemen sumber daya manusia merupakan bidang manajemen yang sangat

penting dan khusus untuk mempelajari hubungan antara manusia dengan

lingkungannya dalam sebuah organisasi. Manajemen sumber daya manusia

memiliki peranan untuk mengendalikan perilaku para individu yang ada didalam

suatu organisasi. Hal tersebut dimaksudkan agar para karyawan dapat berkerja

secara maksimal sesuai dengan standar kerja sehingga menghasilkan sesuatu yang

produktif bagi perusahaan secara efektif dan efisien. Karyawan sebagai sumber

daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan, keberadaannya perlu diperhatikan

dan dikembangkan dengan sebaik mungkin. Perusahaan harus mampu

mengoptimalkan seluruh potensi yang dimiliki oleh para karyawan yang bertujuan

agar karyawan dapat memberikan kontribusi ataupun masukan yang maksimal

untuk mencapai tujuan perusahaan.

Kondisi ekonomi yang dinamis memiliki tantangan tersendiri bagi pelaku

kegiatan bisnis. Masalah ekonomi seperti krisis ekonomi global, membuat kondisi

ekonomi menjadi lebih tidak stabil dan berpengaruh terhadap karyawan dengan

adanya pemutusan hubungan kerja terhadap karyawan yang dilakukan perusahaan.

Okoye dan Ezejiofor (2013) menyatakan prestasi kerja yang tidak efisien akan
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membawa masalah bagi organisasi yang dikaitkan dengan produktivitas rendah,

profitabilitas, dan penurunan efektivitas organisasi secara keseluruhan. Selain

untuk menekan biaya, pemutusan hubungan kerja juga menurunkan angka

efisiensi yang rendah.

Menurut Warr dan Fay (2001) pelaku bisnis menilai pekerja yang lebih memiliki

fleksibilitas, kemampuan adaptasi, kompetensi teknologi, dan kemampuan untuk

belajar teknologi baru. Karyawan merupakan aset terpenting guna mencapai

tujuan perusahaan yang sebelumnya telah ditetapkan. Karyawan harus memiliki

kompetensi yang tinggi guna menghadapi permasalahan-permasalahan yang

timbul dalam kegiatan bisnis. Permasalahan dalam sumber daya manusia juga

semakin kompleks pada era modernisasi yang penuh dengan teknologi dan

tingginya persaingan seperti saat ini.

Kompetensi merupakan variabel utama yang harus dimiliki oleh seorang

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, sehingga dengan adanya

kompetensi yang telah dimiliki dapat membantu para karyawan di dalam

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang telah ditentukan. Menurut

Sedarmayati (2001) kompetensi mencakup berbagai faktor teknis dan non teknis,

kepribadian dan tingkah laku, soft skills dan hard skills, kemudian dipergunakan

sebagai aspek yang dinilai banyak perusahaan untuk merekrut karyawan ke dalam

organisasi. Pelaku bisnis maupun organisasi bisnis akan lebih selektif dalam

merekrut karyawan dengan dimasukkannya kompetensi sebagai variabel dalam

proses seleksi.
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Perusahaan harus memberdayakan potensi sumber daya manusia yang dimilikinya

secara maksimal. Lee dan Koh (2001) dalam Garnero, et al. (2013) menyatakan

bahwa karyawan yang  diberdayakan, secara psikologis membuat mereka akan

merasakan kebermaknaan suatu kompetensi dan penentuan nasib diri sendiri yang

akan menyebabkan efektivitas organisasi meningkat. Karyawan juga akan merasa

keberadaannya lebih dihargai dalam suatu perusahaan.

Menurut Becker, et al (2001) kompetensi mengacu pada pengetahuan,

keterampilan, kemampuan individu atau karakteristik kepribadian yang secara

langsung mempengaruhi kinerja pekerjaan. Kemampuan dan karakteristik yang

berbeda dari tiap individu akan mempengaruhi perlakuan perusahaan terhadap

mereka. Arep dan Tanjung (2003) menyatakan bahwa sikap adalah suatu bentuk

evaluasi atau reaksi perasaan seseorang terhadap suatu objek merupakan perasaan

mendukung atau memihak (favorable) maupun perasaan tidak mendukung atau

tidak memihak (unfavorable) pada objek tersebut.

Menurut Rix (2001) dalam Kagaari dan Munene (2007) kompetensi yang secara

garis besar meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap memang sudah menjadi

hal yang harus dimiliki oleh para karyawan untuk menunjang kinerja mereka

dalam bekerja. Pelaku bisnis secara konsisten cenderung menilai pekerja memiliki

loyalitas, keandalan, pengalaman, dan hubungan dengan pelanggan. Keandalan

merupakan salah satu indikator seberapa berkompeten seorang karyawan dalam

bekerja. Keandalan yang baik dapat memengaruhi hasil kerja yang dilakukan oleh

karyawan tersebut. Keandalan juga dapat diperoleh dari pengalaman yang

didapatkan selama bekerja.
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Manusia akan selalu berusaha untuk beradaptasi dengan berbagai keadaan

lingkungan sekitarnya. Demikian pula halnya ketika melakukan pekerjaan,

karyawan sebagai manusia tidak dapat dipisahkan dari berbagai keadaan disekitar

tempat mereka bekerja, yaitu lingkungan kerja. Basuki dan Susilowati (2005)

dalam Kuncorowati (2013) menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah segala

sesuatu yang berada di lingkungan yang dapat mempengaruhi baik secara

langsung maupun tidak langsung bagi seseorang atau sekelompok orang dalam

melaksanakan aktivitasnya.

Arep dan Tanjung (2003) menyatakan bahwa manfaat lingkungan kerja adalah

untuk menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas dan prestasi kerja

meningkat. Manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang

termotivasi adalah pekerjaan dapat terselesaikan dengan tepat,  yang artinya

pekerjaan diselesaikan sesuai standar yang benar dan dalam skala waktu yang

ditentukan. Prestasi kerja akan dipantau oleh individu yang bersangkutan dan

tidak akan menimbulkan terlalu banyak pengawasan serta semangat juangnya

akan tinggi.

Suprayitno dan Sukir (2007) dalam Kuncorowati (2013) menyatakan bahwa

lingkungan kerja yang menyenangkan dan dapat memenuhi kebutuhan karyawan

akan memberikan rasa puas dan mendorong semangat kerja mereka. Lingkungan

kerja yang kurang mendapat perhatian akan membawa dampak negatif dan

menurunkan semangat kerja, hal ini disebabkan karyawan dalam melaksanakan

tugas mengalami gangguan, sehingga kurang semangat dan kurang mencurahkan

tenaga dan pikiran terhadap tugasnya. Lingkungan kerja yang kurang baik dapat
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menuntut tenaga dan waktu karyawan yang lebih banyak dan tidak mendukung

diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien.

Masalah lingkungan kerja dalam suatu organisasi sangatlah penting, sehingga

dalam hal ini diperlukan adanya pengaturan maupun penataan faktor-faktor

lingkungan kerja dalam penyelenggaraan aktivitas organisasi. Sesuai dengan

Keputusan Menteri Kesehatan No. 261/Menkes/SK/II/1998 tentang: persyaratan

kesehatan lingkungan kerja bahwa lingkungan kerja perkantoran meliputi semua

ruangan, halaman dan area sekelilingnya yang merupakan bagian atau yang

berhubungan dengan tempat kerja untuk kegiatan perkantoran. Suci (2010)

menyatakan bahwa persyaratan kesehatan lingkungan kerja dalam keputusan ini

diberlakukan baik terhadap kantor yang berdiri sendiri maupun yang

berkelompok.

Perusahaan memiliki sarana dan prasarana yang baik akan memudahkan

karyawannya dalam bekerja. KBBI (2016) sarana adalah segala sesuatu yang

dapat dipakai sebagai alat dalam mencapai maksud atau tujuan, sedangkan

prasarana adalah segala sesuatu yang merupakan penunjang utama

terselenggaranya suatu proses atau usaha. Sarana lebih ditujukan untuk benda-

benda yang bergerak dan prasarana lebih ditujukan untuk benda-benda yang tidak

bergerak.

Menurut Shahzad (2010) dalam Jayaweera (2015) sumber daya manusia

mempunyai peranan penting baik secara perorangan ataupun kelompok dan

sumber daya manusia merupakan salah satu penggerak utama atas kelancaran

jalannya kegiatan usaha, bahkan maju mundurnya perusahaan ditentukan oleh
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keberadaan sumber daya manusianya, oleh karena itu perusahaan perlu

memperhatikan dan mengatur keberadaan karyawannya sebagai usaha

meningkatkan kinerja yang baik. Moeheriono (2009) dalam Kuncorowati (2013)

menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang

atau sekelompok orang dalam suatu organisasi baik secara kuantitatif maupun

kualitatif, sesuai dengan kewenangan dan tugas tanggung jawab masing-masing,

dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak

melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Kinerja karyawan

dapat digunakan sebagai sumber evaluasi bagi atasan untuk mengambil keputusan

yang berkaitan dengan karyawan.

Gibson, et al. (2008) menyatakan ada tiga faktor yang mempengaruhi kinerja,

yang pertama adalah faktor dari variabel individu yang terdiri dari kemampuan

dan keterampilan, latar belakang, dan demografis. Faktor yang yang kedua adalah

faktor dari variabel psikologi yang terdiri dari persepsi, sikap,  kepribadian,

motivasi, kepuasan kerja, dan stres kerja. Sedangkan faktor yang ketiga yang

mempengaruhi kinerja adalah faktor organisasi yang terdiri dari kepemimpinan,

kompensasi, konflik, kekuasaan, struktur organisasi, desain pekerjaan, desain

organisasi, dan karir. Kinerja karyawan yang baik merupakan salah satu faktor

yang sangat penting dalam upaya untuk meningkatan produktivitas perusahaan.

Karyawan memiliki peranan penting untuk menunjang kegiatan operasional

sebuah perusahaan. PT PLN (Persero) Distribusi Lampung sebagai perusahaan

pendistribusian listrik kepada konsumen memerlukan banyak karyawan guna

mencapai kinerja yang diinginkan sekaligus memuaskan konsumen dalam hal
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pendistribusian listrik. Berikut ini merupakan Tabel 1 yang menunjukkan jumah

karyawan di kantor PT PLN (Persero) Distribusi Lampung tahun 2015.

Tabel 1. Jumlah Karyawan Kantor PT PLN (Persero) Distribusi Lampung
Tahun 2015

Periode Pria Wanita Total
Januari 99 62 161
Februari 98 62 160
Maret 97 61 158
April 97 61 158
Mei 98 60 158
Juni 98 60 158
Juli 101 60 161
Agustus 101 59 160
September 100 59 159
Oktober 99 59 158
November 100 59 159
Desember 100 59 159

Sumber: PT PLN (Persero) Distribusi Lampung tahun 2017

Tabel 1 menunjukkan jumlah karyawan di kantor PT PLN (Persero) Distribusi

Lampung pada tahun 2015, jumlah karyawan tertinggi yaitu pada bulan Januari

dan Juli yang berjumlah 161 orang dan jumlah karyawan terendah yaitu bulan

Maret, April, Mei, Juni, dan Oktober yang berjumlah 158 orang. Jumlah karyawan

yang stabil ini dikarenakan tidak adanya turn over karyawan di kantor PT PLN

(Persero) Distribusi Lampung. Karyawan yang keluar disebabkan karena pensiun

atau dipindahkan ke area lain.

Tingkat pendidikan merupakan faktor penting utama dalam menunjang efektivitas

kinerja karyawan. Karyawan di kantor PT PLN (Persero) Distribusi Lampung

memiliki latar belakang pendidikan yang berbeda. Berikut data tingkat pendidikan

karyawan di kantor PT PLN (Persero) Distribusi Lampung pada tahun 2015.
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Penjelasan dari tabel merupakan gambaran dari kompetensi yang dimiliki oleh

karyawan.

Tabel 2. Tingkat Pendidikan Karyawan Kantor PT PLN (Persero) Distribusi
Lampung Tahun 2015

Sumber: PT PLN (Persero) Distribusi Lampung tahun 2017

Tabel 2 menunjukkan jumlah karyawan di kantor PT PLN (Persero) Distribusi

Lampung tahun 2015 berdasarkan tingkat pendidikannya dengan jumlah

terbanyak pada tingkat pendidikan S1, dilanjutkan dengan D3, SMA, S2, dan

tingkat pendidikan yang berjumlah paling rendah yaitu D1. Jumlah karyawan

dengan tingkat pendidikan D1 sangat statis sepanjang tahun dengan jumlahnya

yang tidak berubah selama setahun. Tingkat pendidikan S1 merupakan tingkat

pendidikan yang memiliki jumlah karyawan terbanyak dan cukup dinamis

jumlahnya selama 2015.

Tingkat pendidikan dapat merubah pola pikir yang lebih baik dari seseorang,

karyawan yang bekerja dengan dibekali pendidikan yang tinggi dapat dikatakan

lebih dapat menyelesaikan tugasnya dengan baik, sehingga kinerja dari

perusahaan dapat puas dirasakan. Good (2006) dalam Kagaari dan Munene (2007)

Periode SMA D1 D3 S1 S2 Total
Januari 31 2 35 86 7 161
Februari 30 2 35 86 7 160
Maret 30 2 35 84 7 158
April 30 2 35 84 7 158
Mei 30 2 35 84 7 158
Juni 30 2 35 84 7 158
Juli 30 2 38 84 7 161
Agustus 30 2 38 83 7 160
September 30 2 38 82 7 159
Oktober 30 2 38 82 6 158
November 30 2 38 83 6 159
Desember 30 2 38 83 6 159
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menyatakan bahwa pendidikan sebagai suatu proses perkembangan kecakapan

seseorang dalam bentuk sikap dan perilaku yang berlaku dalam masyarakat.

Proses dimana seseorang dipengaruhi oleh lingkungan yang terpimpin khususnya

didalam lingkungan sekolah sehingga dapat mencapai kecakapan sosial dan dapat

mengembangkan kepribadiannya.

Karyawan yang memiliki tingkat pengetahuan dan keterampilan tinggi harus

dapat dimanfaatkan maksimal oleh perusahaan. Kemampuan yang didapat melalui

sebuah pelatihan akan menjadi nilai tambah bagi karyawan guna menunjang

peningkatan kinerjanya. Tabel 3 menunjukkan jumlah karyawan yang memiliki

sertifikat dari pelatihan berdasarkan bagian.

Tabel 3. Jumlah Karyawan yang Memiliki Sertifikat Pelatihan Di Kantor
PT PLN (Persero) Distribusi Lampung Tahun 2015

No. Bagian Jumlah
1. SDM 24
2. Keuangan 19
3. Area Pengatur Distribusi 13
4. Hukum 8
5. Niaga dan pelayanan pelanggan 26
6. Distribusi 30
7 Sekretariat dan umum 9
8. Informasi dan teknologi 9
9. Perencanaan 21

Total 159
Sumber: PT PLN (Persero) Distribusi Lampung tahun 2017

Berdasarkan Tabel 3, seluruh karyawan di kantor PT PLN (Persero) Distribusi

Lampung per Desember 2015 telah memiliki sertifikat pelatihan yang diperoleh

melalui pelatihan yang diadakan oleh perusahaan maupun kursus yang

diselenggarakan oleh lembaga kursus diluar perusahaan. Sertifikat terbanyak

diperoleh melalui pelatihan atau kursus dalam penggunaan sistem informasi dan
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teknologi yang hampir hampir semua karyawan ditiap bidang pernah mengikuti

pelatihan penggunaan informasi dan teknologi. Sertifikat yang dimiliki karyawan

dapat menambah nilai kompetensi dalam diri seorang karyawan.

Lingkungan merupakan faktor diluar individu yang dapat mempengaruhi

karyawan dalam bekerja. Secara umum lingkungan kerja terbagi menjadi dua,

yaitu lingkungan kerja fisik dan nonfisik. Lingkungan fisik berupa benda atau

barang yang dapat dilihat oleh karyawan dan dapat digunakan untuk

mempermudah kerja karyawan, sedangkan lingkungan kerja nonfisik merupakan

lingkungan kerja yang tidak dapat dilihat namun dapat dirasakan oleh karyawan.

Berikut merupakan data lingkungan fisik dan nonfisik yang dimiliki oleh kantor

PT PLN (Persero) Distribusi Lampung pada tahun 2015.

Tabel 4. Jumlah dan Kualitas Sarana dan Prasarana Kantor PT PLN
(Persero) Distribusi Lampung Tahun 2015

No. Nama Barang Jumlah (unit) Kondisi

1. Komputer 37 Baik
2. AC 32 Baik
3. CCTV 11 Baik
4. Telepon 15 Baik
5. Ruang pelayanan 2 Baik
6. Meja 186 Baik
7. Kursi 421 Baik

Sumber: PT PLN (Persero) Distribusi Lampung tahun 2017

Tabel 4 merupakan lingkungan fisik yang dimiliki oleh kantor PT PLN (Persero)

Distribusi Lampung yang  berguna untuk menunjang aktivitas kerja para

karyawan. Sarana dan prasarana penunjang kerja merupakan inventaris yang

kepemilikannya dimiliki oleh perusahaan. Kantor PT PLN (Persero) Distribusi

Lampung  tidak memiliki kendaraan dinas dan selama ini bekerja sama dengan
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pihak ketiga dalam penyewaan kendaraan. Jumlah AC yang masih dianggap

kurang mempengaruhi penyebaran suhu ruangan yang tidak merata. Ruang

pelayanan juga masih kurang jumlahnya, sehingga tamu ataupun konsumen

terkadang masih harus mengantri untuk mendapatkan giliran ruang pelayanan.

Jumlah sarana dan prasarana masih dirasa kurang jumlahnya sehingga dapat

menghambat kinerja karyawan.

Tabel 5. Kualitas Lingkungan Kerja Nonfisik Kantor PT PLN (Persero)
Distribusi Lampung Tahun 2015

No. Jenis Kondisi
1. Suhu Cukup baik
2. Cahaya Baik
3. Hubungan antar-karyawan Baik
4. Kebisingan Cukup baik
5. Keamanan Baik

Sumber: PT PLN (Persero) Distribusi Lampung tahun 2017

Tabel 5 yang menunjukkan lingkungan nonfisik secara umum sudah baik, tetapi

untuk faktor suhu dan kebisingan dirasa belum optimal. Penyebaran suhu ruangan

yang tidak merata berkaitan dengan kurangnya jumlah AC membuat karyawan

kurang nyaman dalam bekerja. Kebisingan di dalam kantor yang terjadi karena

ruang kerja yang berdekatan membuat karyawan kurang merasa nyaman dalam

bekerja.

Jam kerja adalah waktu untuk melakukan pekerjaan, dapat dilaksanakan siang hari

dan/atau malam hari. Jam kerja bagi para pekerja diatur dalam Undang-Undang

No.13 tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan, khususnya pasal 77 sampai dengan

pasal 85. Pasal 77 ayat 1, UU No.13/2003 mewajibkan setiap pengusaha untuk

melaksanakan ketentuan jam kerja. Ketentuan jam kerja ini telah diatur dalam 2
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sistem seperti yang telah disebutkan diatas yaitu: 7 jam kerja dalam 1 hari atau 40

jam kerja dalam 1 minggu untuk 6 hari kerja dalam 1  minggu; atau 8 jam kerja

dalam 1 hari atau 40 jam kerja dalam 1 minggu untuk 5 hari kerja dalam 1

minggu. Sistem jam kerja tersebut juga diberikan batasan jam kerja yaitu 40

(empat puluh) jam dalam 1 (satu) minggu. Bintoro, et al. (2008) menyatakan

apabila melebihi dari ketentuan waktu kerja tersebut, maka waktu kerja biasa

dianggap masuk sebagai waktu kerja lembur sehingga pekerja/buruh berhak atas

upah lembur.

Tabel 6. Jam Kerja Karyawan Kantor PT PLN (Persero) Distribusi
Lampung Tahun 2015

No. Hari Jam Kerja Jam Istirahat Jumlah Waktu Bekerja
1. Senin 07.30 - 16.00 12.00 - 12.30 8 jam
2. Selasa 07.30 - 16.00 12.00 - 12.30 8 jam
3. Rabu 07.30 - 16.00 12.00 - 12.30 8 jam
4. Kamis 07.30 - 16.00 12.00 - 12.30 8 jam
5. Jumat 07.00 - 16.30 12.00 - 13.30 8 Jam

Total 40 jam/Minggu
Sumber: PT PLN (Persero) Distribusi Lampung 2017

Kantor PT PLN (Persero) Distribusi Lampung menerapkan jam kerja selama 8

jam per hari mulai pukul 07.30-16.00 dengan waktu istirahat 30 menit pada pukul

12.00-12.30 pada Senin sampai Kamis. Khusus Jumat, karyawan bekerja mulai

puku 07.00-16.30 dengan istirahat pada pukul 12.00-13.30 karena bersamaan

dengan ibadah Sholat Jumat.

Berdasarkan penjelasan sebelumnya terlihat ada permasalahan dalam PT PLN

(Persero) Distribusi Lampung, contohnya pada faktor lingkungan sehingga

membuat kinerja karyawan kurang optimal. Pencapaian sebuah perusahaan dapat

mencerminkan bagaimana seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.
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Pencapaian PT PLN (Persero) Distribusi Lampung dapat dilihat dalam tabel

dibawah ini.

Tabel 7. Realisasi Penjualan Listrik PT PLN (Persero) Distribusi Lampung
Tahun 2015 (GWh)

Tahun Sektor Total
Rumah
Tangga

Industri Usaha Publik

2011 1.456,77 394,98 407,50 166,69 2.425,94
2012 1.731,33 490,55 383,09 188,39 2.739,36
2013 1.877,36 671,10 426,90 206,34 3.181,70
2014 2.160,00 804,00 399,00 214,00 3.577,00
2015 2.204,55 725,60 401,48 239,37 3.571,00

Total 15.495,00
Sumber: Statistik Ketenagalistrikan Dirjen Kementerian ESDM 2011-2015

Berdasarkan Tabel 7 yaitu realisasi penjualan listrik di Lampung yang menurun

jika dibandingkan dengan tahun sebelumnya. Sektor rumah tangga dan publik

selalu mengalami kenaikan dari tahun 2011-2015. Sektor publik meliputi gedung

pemerintahan, sekolah, dan tempat ibadah. Sektor industri selalu mengalami

kenaikan dari tahun 2011 hingga 2014 tetapi pada tahun 2015 mengalami

penurunan, sedangkan sektor usaha lebih fluktuaktif. Realisasi penjualan listrik

yang menurun disebabkan oleh faktor teknis berupa turunnya produksi listrik dan

faktor nonteknis berupa pencurian listrik oleh masyarakat yang tidak bertanggung

jawab dan tunggakan pembayaran listrik oleh konsumen.

Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan diatas, maka Peneliti tertarik untuk

melakukan penelitian lebih lanjut dengan judul “Pengaruh Kompetensi

Karyawan dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT PLN

(Persero) Distribusi Lampung”.
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1.2 Rumusan Masalah

Karyawan pada suatu perusahaan pasti memiliki kompetensi dan karakteristik

yang bervariasi, sehingga target yang diberikan kepada tiap karyawan juga

bervariasi. Kompetensi tiap karyawan dalam suatu perusahaan yang cukup

bervariasi juga dimiliki oleh PT PLN (Persero) Distribusi Lampung. Kompetensi

karyawan yang bervariasi disebabkan oleh tingkat pendidikan, pelatihan, dan

pengalaman yang diperoleh ketika bekerja. Tabel 2 yang menunjukkan tingkat

pendidikan karyawan yang cukup beragam. Tabel 3 menunjukkan jumlah

karyawan yang memiliki sertifikat pelatihan. Perusahaan harus terus dapat

memanfaatkan seluruh potensi yang dimiliki karyawannya untuk mencapai tujuan

yang telah ditetapkan.

Faktor yang berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan salah satunya

adalah lingkungan kerja. Tabel 4 dan 5 menjelaskan tentang lingkungan fisik dan

nonfisik di kantor PT PLN (Persero) Distribusi Lampung, dapat dilihat bahwa

kondisi suhu ruangan dan kebisingan dirasa masih kurang baik. Suhu ruangan

yang kurang baik disebabkan oleh kurangnya jumlah AC sehingga penyebaran

suhu menjadi kurang optimal. Kebisingan yang terjadi disebabkan oleh tata ruang

yang kurang baik sehingga mengakibatkan suasa menjadi bising. Lingkungan

kerja yang baik dan nyaman akan mempermudah karyawan dalam bekerja.

Tabel 7 mengenai realisasi penjualan listrik PT PLN (Persero) Distribusi

Lampung yang menunjukkan bahwa penjualan listrik pada tahun 2015 menurun

juka dibandingkan dengan penjualan pada tahun sebelumyna. Realisasi penjualan

yang menurun disebabkan oleh faktor teknis dan nonteknis. Faktor teknis berupa

susutnya produksi listrik dan faktor nonteknis berupa tunggakan pembayaran oleh
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konsumen, pencurian listrik, dan cuaca. Berdasarkan uraian latar belakang yang

telah dikemukakan di atas, maka secara terperinci masalah yang akan diteliti

antara lain:

1. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero)

Distribusi Lampung?

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT PLN

(Persero) Distribusi Lampung?

3. Apakah kompetensi karyawan dan lingkungan kerja secara bersama-sama

berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) Distribusi

Lampung?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan

PT PLN (Persero) Distribusi Lampung.

2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan

PT PLN (Persero) Distribusi Lampung.

3. Untuk mengetahui kompetensi karyawan dan lingkungan kerja secara bersama-

sama memengaruhi kinerja karyawan PT PLN (Persero) Distribusi Lampung.

1.4 Manfaat Penelitian

Diharapkan penelitian ini dapat bermanfaat bagi:

1. Bagi perusahaan, penelitian ini dapat dijadikan sumber wawasan dan

pertimbangan dalam penilaian terhadap karyawan.
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2. Bagi peneliti, penelitian ini dapat dijadikan sebuah pengalaman semasa kuliah

yang dapat diterapkan dalam dunia kerja.

3. Bagi kalangan akademisi, penelitian ini diharapkan dapat memberikan

referensi yang baru mengenai kompetensi karyawan, lingkungan kerja, dan

kinerja karyawan.



BAB II
TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 Kompetensi Karyawan

2.1.1 Pengertian Kompetensi Karyawan

Menurut KBBI (2016) kata sifat dari kompetensi adalah kompeten yang berarti

cakap, mampu, dan tangkas. Yang, et al. (2006) dalam Hashim dan Wok (2013)

menyatakan kompetensi telah muncul dengan berbagai makna dari organisasi

mulai dari melakukan hal dengan baik untuk kualitas yang setiap karyawan harus

miliki, dengan pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk melakukan

tugas, karakteristik, sampai dengan atribut. Kompetensi menjadi hal yang sangat

penting yang harus dimiliki karyawan.

Blanchard dan Thacker (2005) dalam Hashim dan Wok (2013) menyatakan bahwa

kompetensi menempatkan catatan yang sama pada sikap, perasaan, dan motivasi,

selain hanya pengetahuan dan keterampilan. Kompetensi dapat menjadi sebuah

pembeda antar individu tergantung seberapa besar pengaruh dari kompetensi yang

karyawan berikan kepada organisasi atau perusahaan. Jarak atau perbedaan

kompetensi yang besar antar karyawan harus dapat diminimalisasi oleh organisasi

atau perusahaan agar keseimbangan kemampuan karyawan dapat terjadi.
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Menurut Rothwell (2002) dalam Hashim dan Wok (2013) menyatakan bahwa

kompetensi memiliki masalah penting karena kompetensi terkait dengan individu

dan bukan untuk pekerjaan. Sebagian pekerjaan berubah lebih cepat, kompetensi

menjadi lebih berguna karena mereka lebih efektif daripada deskripsi pekerjaan

dalam mengklarifikasi apa karakteristik yang efektif. Kompetensi dapat

digunakan untuk pertahanan diri agar tidak kalah bersaing dalam persaingan

global yang makin ketat.

2.1.2 Dimensi Kompetensi Karyawan

Menurut Rothwell (2002) dalam Hashim dan Wok (2013) menyatakan terdapat

lima dimensi kompetensi, yaitu:

1. Kemampuan kognitif

Kemampuan kognitif meliputi berpikir, menarik kesimpulan, berpikir kreatif,

membuat keputusan, dan menyelesaikan masalah. Kemampuan kognitif

merupakan salah satu bentuk dari kompetensi dasar yang dimiliki karyawan.

2. Kemampuan individual

Kemampuan individual menunjukkan kesediaan untuk menerima tanggung jawab

dan menampilkan diri.

3. Kemampuan sumber daya

Kemampuan untuk mengalokasikan sumber daya yang meliputi waktu, uang,

orang, dan informasi secara tepat dan efektif di tempat kerja.

4. Kemampuan interpersonal

Bekerja sama dengan orang lain, membawa sampai pelatihan formal atau informal

atau mentoring dari orang lain, dan memelihara hubungan interpersonal yang

efektif dengan orang lain.
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5. Kemampuan informasi dan teknologi

Kemampuan untuk memperoleh dan menganalisis data dari berbagai sumber.

Francoise (2005) dalam Kagaari dan Munene (2007) menyatakan terdapat empat

klasifikasi dimensi kompetensi, dimana tiga diantaranya merupakan dimensi

kompetensi secara universal, yaitu:

1. Kompetensi kognitif

Kompetensi kognitif menjelaskan mengenai tingkat pengetahuan seorang

karyawan. Tingkat pengetahuan individu dikatakan membantu pekerja untuk

memperoleh kompetensi lainnya yang dibutuhkan oleh pekerja.

2. Kompetensi fungsional

Kompetensi fungsional menjelaskan mengenai tingkat keterampilan seorang

karyawan.

3. Kompetensi sosial

Kompetensi sosial menjelaskan mengenai bagaimana kebiasaan dan perilaku

seorang karyawan.

4. Kompetensi meta

Kompetensi meta berhubungan dengan kemampuan untuk memperoleh sebuah

kompetensi melalui pengetahuan individu itu sendiri.

2.2 Lingkungan Kerja

2.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Chan, et al. (2007) dalam Rothe, et al. (2012) menyatakan bahwa kepuasan

karyawan, produktivitas, dan kesejahteraan menjadi lebih penting untuk

organisasi yang ingin mencapai keunggulan kompetitif dalam pengetahuan
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lingkungan bisnis yang intens. Lingkungan bisnis yang dimaksud juga meliputi

lingkungan kerja. Karyawan yang menyukai lingkungan kerjanya, maka karyawan

tersebut akan merasa nyaman di tempat kerjanya untuk melakukan aktivitas

sehingga waktu kerja dapat digunakan secara efektif dan optimis prestasi kerja

karyawan juga tinggi.

Pengaruh dari lingkungan kerja yang dirasakan oleh karyawan membuat keadaan

lingkungan kerja menjadi lebih diperhatikan. Menurut Terry (2006) dalam

Alexopoulos (2015) menyatakan bahwa lingkungan kerja dapat diartikan sebagai

kekuatan-kekuatan yang mempengaruhi, baik secara langsung maupun tidak

langsung terhadap kinerja organisasi atau perusahaan. Lingkungan kerja tersebut

mencakup hubungan kerja yang terbentuk antara sesama pegawai dan hubungan

kerja antar bawahan dan atasan serta lingkungan fisik tempat karyawan bekerja.

Menurut Haynes (2008) dalam Rothe, et al. (2012) pekerja kantor merasa bahwa

lingkungan memiliki dampak pada produktivitas mereka dan  juga menyimpulkan

bahwa ada bukti yang cukup untuk mendukung klaim bahwa kenyamanan kantor

dapat mempengaruhi produktivitas. Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau

sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman,

dan nyaman. Pemanfaatan seluruh komponen dari lingkungan kerja dengan

optimal akan membuat hasil pekerjaan menjadi lebih baik.

2.2.2 Dimensi Lingkungan Kerja

Jain dan Kaur (2014) menyatakan terdapat tiga dimensi yang digunakan untuk

pengukuran  lingkungan kerja, yaitu sebagai berikut:
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1. Lingkungan fisik

Lingkungan fisik merupakan lingkungan yang dapat dengan jelas dirasakan

dengan panca indera. Lingkungan fisik meliputi ventilasi dan suhu, kebisingan,

infrastruktur dan interior, serta fasilitas kerja.

2. Lingkungan mental

Lingkungan mental memiliki dampak yang cukup besar apabila tidak diperhatikan

dengan benar. Lingkungan mental berpengaruh terhadap kenyamanan dalam

bekerja dan apabila tidak ditangani dengan baik akan menyebabkan stres kerja.

Lingkungan mental tersebut meliputi kelelahan, kebosanan, monoton, dan sikap

dan perilaku atasan maupun rekan kerja.

3. Lingkungan sosial

Lingkungan sosial menunjukkan ke klaster karyawan yang sesuai. Dalam sebuah

kelompok kerja seremonial, sebagian besar karyawan membentuk klaster santai di

antara mereka. Karyawan mengembangkan kemampuan dari milik klaster mereka.

Standar dan istimewa dari dampak klaster secara signifikan dalam sikap dan

perilaku karyawan secara individu.

Arsalani, et al. (2011) dalam Jayaweera (2015) menyatakan bahwa jenis

lingkungan kerja terbagi menjadi dua yakni :

1. Lingkungan kerja fisik

Lingkungan kerja fisik yaitu semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di

sekitar tempat kerja atau lingkungan kerja dimana dapat mempengaruhi karyawan

baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik sendiri dapat

dibagi dalam dua kategori, yakni lingkungan yang langsung berhubungan dengan

karyawan, seperti: pusat kerja, kursi, meja, dan sebagainya dan lingkungan
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perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut lingkungan kerja yang

mempengaruhi kondisi manusia, misalnya: temperatur, kelembaban, sirkulasi

udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan

lain-lain.

2. Lingkungan kerja psikologis

Lingkungan kerja psikologis adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan

dengan hubungan kerja, baik dengan atasan maupun dengan sesama rekan kerja,

dan dengan bawahan. Lingkungan non fisik ini juga merupakan kelompok

lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan.

Samson, et al. (2015) menyatakan terdapat dua dimensi lingkungan kerja, yaitu:

1. Lingkungan fisik

Lingkungan kerja fisik memiliki kemampuan untuk mempengaruhi perilaku

karyawan dan secara garis besar meliputi sirkulasi udara, furniture yang

digunakan, dan kebisingan.

2. Lingkungan psikososial

Faktor psikososial lingkungan kerja umumnya dianggap sebagai salah satu isu

yang paling penting dalam masyarakat kontemporer dan masa depan karena

berkaitan dengan hubungan pekerja dengan rekan kerja maupun atasan.

2.3 Kinerja Karyawan

2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Colquitt, et al. (2011) dalam Okoye dan Ezejiofor (2013) menyatakan bahwa

kinerja adalah nilai serangkaian perilaku pekerja yang memberikan kontribusi,

baik secara positif maupun negatif pada penyelesaian tujuan organisasi. Perilaku
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organisasi dalam menghargai dan memperlakukan sumber daya manusianya akan

mempengaruhi sikap dan perilakunya dalam menjalankan pekerjaan. Karyawan

yang memiliki kontribusi yang baik tentu akan membantu sebuah perusahaan

dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya.

Halim, et al. (2001) dalam Ismail dan Abidin (2010) menyatakan bahwa kinerja

adalah kombinasi dari kemampuan mental dan fisik individu untuk menyelesaikan

tugas, dimana kedua aspek ini tergantung pada persyaratan pekerjaan. Tinggi atau

rendahnya kinerja seorang karyawan sangat tergantung dari kemampuan

karyawan tersebut, baik dari kemampuan fisik maupun psikologi. Kemampuan

fisik dan psikologi yang prima dapat menunjang peningkatan kinerja karyawan

untuk menjadi lebih baik.

Gomes (2003) dalam Lee dan Brand (2005) menyatakan bahwa kinerja karyawan

sebagai ungkapan seperti output, efisiensi serta efektivitas sering dihubungkan

dengan produktivitas. Karyawan harus mampu untuk memaksimalkan potensi

yang dimilikinya agar prestasinya meningkat. Sinha (2004) dalam Imran, et al.

(2012) menyatakan bahwa prestasi kerja terkait dengan kesediaan dan

keterbukaan untuk mencoba dan mencapai aspek baru dari pekerjaan yang pada

gilirannya akan membawa peningkatan produktivitas individu. Kinerja karyawan

yang baik dapat memberikan keuntungan bagi perusahaan, sedangkan kinerja

yang buruk dapat menghasilkan kerugian bagi perusahaan. Kinerja yang buruk

dapat terlihat ketika karyawan tidak dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan

target dan waktu yang ditentukan oleh perusahaan.
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2.3.2 Dimensi Kinerja Karyawan

Koopmans, et al. (2014) membagai dimensi kinerja menjadi tiga, yaitu meliputi:

1. Kinerja tugas

Mengacu pada kemampuan seorang karyawan untuk melakukan tugas utama yang

meliputi kualitas kerja, perencanaan dan tugas pengorganisasian, berorientasi pada

hasil, memprioritaskan, dan bekerja secara efisien.

2. Kinerja kontekstual

Mengacu pada perilaku karyawan yang mendukung organisasi dan lingkungan

psikologis sosial dimana tugas pekerjaan sentral dilakukan, misalnya bertanggung

jawab untuk pekerjaan, memiliki inisiatif, senang untuk mengambil pekerjaan

yang menantang, berkomunikasi secara efektif, mampu bekerja sama, dan untuk

menerima dan belajar dari orang lain.

3. Perilaku kerja kontraproduktif

Mengacu pada perilaku yang berbahaya bagi kelangsungan hidup organisasi,

misalnya melakukan hal-hal yang merugikan organisasi, untuk melakukan hal-hal

yang merugikan rekan kerja dan atasan, dan sengaja membuat kesalahan.

Robbins (2006) dalam Munisamy (2013) menyatakan bahwa indikator untuk

mengukur kinerja karyawan secara individu ada lima, yaitu:

1. Kualitas

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang

dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan

karyawan.
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2. Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan dalam istilah seperti jumlah

unit dan jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

3. Ketepatan waktu

Merupakan tingkat aktivitas yang diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan,

dilihat dari sudut pandang koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan

waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

4. Efektivitas

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi,

bahan baku) yang dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit

dalam penggunaan sumber daya.

5. Kemandirian

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan

fungsi kerjanya.

Kappagoda, et al. (2014) menyatakan bahwa terdapat dua dimensi kinerja

karyawan, yaitu:

1. Kinerja tugas

Kinerja tugas didefinisikan sebagai tambahan pada perilaku yang memberikan

bantuan secara spontan yang mempunyai tujuan untuk mengembangkan moral,

mendorong kerjasama, menghilangkan batasan atau hambatan terhadap kinerja,

dan membantu rekan kerja dalam melakukan kegiatan-kegiatan pekerjaan yang

berorientasi tugas mereka.
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2. Kinerja kontekstual

Kinerja kontekstual didefinisikan sebagai suatu keterampilan interpersonal dan

motivasi untuk berinteraksi dengan yang lainnya dengan cara mengangkat

hubungan kerja yang baik dan membantu mereka (karyawan) melakukan tugas

secara efektif. Karyawan yang kinerja kontekstualnya lebih tinggi menyatakan

bahwa mereka merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka dan lebih

berkomitmen terhadap organisasinya.

2.4 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu yang dijadikan referensi oleh peneliti adalah sebagai berikut:

Tabel 8. Penelitian Terdahulu

No. Nama Peneliti Judul Hasil

1. Hashim dan Wok
(2013)

Competence,
Performance, and
Trainability of Older
Workers of Higher
Educational Institution
in Malaysia.

Kinerja pekerja yang
lebih tua lebih baik yang
merupakan kontribusi
dari kompetensi dan
pelatihan. Namun
kompetensi lebih
memiliki pengaruh dari
pada pelatihan.

2. Samson et al.
(2015)

Effect of Workplace on
the Performance of
Commercial Bank
Employees in Nakuru
Town.

Lingkungan psikososial
lebih dapat meningkatkan
performa karyawan  secara
signifikan daripada aspek
lingkungan fisik.

3. Kappagoda et al.
(2014)

Psycological Capital and
Job Performance: The
Mediating Role of Work
Attitudes.

Korelasi antara
Psychological Capital dan
Job Performance,
Psychological Capital dan
Work Attitudes, Work
Attitudes dan Job
Performance
menunjukkan hasil yang
signifikan dan positif.
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2.5 Kerangka Pemikiran

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

Kompetensi
Karyawan (X1)

1. Kognitif
2. Individual
3. Sumber daya
4. Interpersonal
5. Informasi dan

teknologi

(Rothwell, 2002)
dalam Hashim dan
Wok (2013)

Lingkungan Kerja
(X2)

1. Lingkungan fisik
2. Lingkungan

psikososial

(Samson et al., 2015)

Kinerja Karyawan
(Y)

1. Kinerja tugas
2. Kinerja

kontekstual

(Kappagoda et al.,
2014)
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2.6 Hipotesis

Sekaran (2006) hipotesis adalah hubungan yang diperkirakan secara logis diantara

dua atau lebih variabel yang diungkapkan dalam bentuk pernyataan yang dapat

diuji. Berdasarkan rumusan masalah, tujuan, dan tinjauan pustaka, maka peneliti

dapat mengambil hipotesis berupa:

1. Kompetensi karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT PLN

(Persero) Distribusi Lampung.

2. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero)

Distribusi Lampung.

3. Kompetensi karyawan dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh

terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) Distribusi Lampung.



BAB III
METODE PENELITIAN

3.1  Objek Penelitian

Objek penelitian yang diteliti adalah hubungan antara kompetensi karyawan dan

lingkungan kerja dengan kinerja karyawan di kantor PT PLN (Persero) Distribusi

Lampung. Kompetensi yang berasal dari internal individu dan lingkungan kerja

yang berasal dari eksternal individu tentu akan dapat mempengaruhi kinerja

seorang karyawan dalam suatu perusahaan.

3.2 Sumber Data

Oei (2010) menyatakan bahwa data primer adalah data hasil yang dikumpulkan

oleh Peneliti secara langsung dan khusus untuk menjawab pertanyaan penelitian

dan Peneliti dapat mengumpulkan secara teliti informasi yang diinginkan. Sumber

data primer diperoleh dengan cara membagikan kuesioner kepada objek penelitian

dan diisi langsung oleh para responden. Sumber data primer terbagi menjadi dua

berdasarkan sifatnya, yaitu:

1. Deskripsi hasil survei yaitu gambaran atau hasil analisa suatu data yang

diperoleh berdasarkan hasil survei.

2. Data kuantitatif yaitu data yang bersifat terstruktur.

Oei (2010) menyatakan bahwa data sekunder yaitu data yang diperoleh melalui

studi kepustakaan atau hasil dari pengumpulan data atau informasi dari literatur
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dan referensi yang terkait dengan topik penelitian. Data sekunder atas dasar

sumber penyediaannya terbagi menjadi dua, yaitu:

1. Data internal yaitu data yang diperoleh dari objek penelitian, misalnya data

yang didapat dari arsip bagian pengelolaan karyawan.

2. Data eksternal yaitu data yang telah tersedia karena dikumpulkan oleh pihak

lain yang tersedia diluar objek penelitian, misalnya data yang diperoleh dari

penelitian terdahulu, jurnal, dan literatur yang berhubungan dengan

permasalahan dalam penelitian ini.

3.3 Metode Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2013) teknik pengumpulan data merupakan langkah yang

paling strategis dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah

mendapatkan data. Terdapat beberapa metode dalam pengumpulan data untuk

penelitian, berikut ini adalah dua cara yang digunakan oleh peneliti untuk

memperoleh informasi yang diperlukan peneliti, yaitu:

3.3.1 Kuesioner (Angket)

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk

dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang efisien bila

peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang

diharapkan dari responden. Menurut Sugiyono (2013) kuesioner juga cocok

digunakan jika jumlah responden cukup besar dan tersebar diwilayah yang luas.
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3.3.2 Studi Kepustakaan

Kegiatan pengumpulan bahan-bahan yang berkaitan dengan penelitian terdahulu

yang berasal dari jurnal-jurnal ilmiah, literatur-literatur, serta publikasi-publikasi

lain yang dapat dijadikan sumber penelitian.

3.4 Populasi dan Sampel

3.4.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2012) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas

objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.

Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan Kantor PT PLN (Persero) Distribusi

Lampung sebanyak 159 orang per Desember 2015.

3.4.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2013) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik

yang dimiliki oleh populasi tersebut. Teknik pengambilan sampel dalam

penelitian ini adalah teknik nonprobability sampling. Sugiyono (2013)

menyatakan bahwa nonprobability sampling yaitu teknik sampling yang memberi

peluang atau kesempatan tidak sama bagi setiap unsur atau anggota populasi

untuk dipilih menjadi sampel.

Penentuan ukuran sampel pada penelitian ini menggunakan rumus Slovin (Umar,

2008):

= 1 + N. e
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Keterangan:

n = ukuran sampel

N = ukuran populasi

e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel

(5%).

Riduan dan Engkos (2011)  teknik pengambilan sampel menggunakan rumus

Yamane dan Slovin apabila populasi sudah diketahui. Rumusnya sebagai berikut:

= 1591 + 159.0,05= 114 orang
Tabel 9. Penyebaran Sampel Penelitian

Bagian Perhitungan Sampel Jumlah Sampel
Sumber daya manusia 24159 x 114 17 orang

Keuangan 19159 x 114 14 orang

Area pengatur distribusi 13159 x 114 9 orang

Hukum 8159 x 114 6 orang

Niaga dan pelayanan
pelanggan

26159 x 114 18 orang

Distribusi 30159 x 114 21 orang

Sekretriat dan umum 9159 x 114 7 orang

Informasi dan teknologi 9159 x 114 7 orang

Perencanaan 21159 x 114 15 orang

Total 114 orang
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3.5  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Nazir (2009) menyatakan bahwa definisi operasional adalah suatu definisi yang

diberikan kepada suatu variabel dengan cara memberikan arti atau

menspesifikasikan kegiatan ataupun memberikan suatu operasional yang

diperlukan untuk mengukur variabel tersebut.

Tabel 10. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Variabel Definisi
Operasional

Pengukuran
Variabel

Skala

Kompetensi
(X1)

Kompetensi adalah
kemampuan internal
yang orang bawa ke
pekerjaan mereka,
kemampuan yang
dapat dinyatakan
dalam luas, yang
bahkan tak terbatas
pada perilaku kerja
(Rothwell, 2002)
dalam Hashim dan
Wok (2013).

Kompetensi
mempunyai 5 dimensi
berupa:
1. Kognitif
2. Individual
3. Sumber daya
4. Interpersonal
5. Informasi dan

teknologi
Contoh item kuesioner
yaitu, “Saya mampu
menghitung dengan
lancar di tempat
kerja”.

1= STS
2= TS
3= N
4= S
5= SS
(Sekaran, 2006)

Lingkungan
Kerja
(X2)

Lingkungan kerja
adalah jumlah
hubungan timbal
balik yang ada dalam
karyawan dan
lingkungan di mana
mereka bekerja
(Kohun, 2002)
dalam Samson et al.,
(2015).

Lingkungan kerja
mempunyai 2 dimensi,
yaitu:
1. Lingkungan fisik
2. Lingkungan

psikososial
Contoh item kuesioner
yaitu, “Suhu ruang
kerja saya sudah
sesuai”.

1= STS
2= TS
3= N
4= S
5= SS
(Sekaran, 2006)

Kinerja
(Y)

Kinerja adalah
semua total set
perilaku kerja yang
organisasi harapkan
dari seorang individu
untuk ditampilkan

Kinerja mempunyai 2
dimensi, yaitu:
1. Kinerja tugas
2. Kinerja

kontekstual

1= STS
2= TS
3= N
4= S
5= SS
(Sekaran, 2006)
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Tabel 10. (Lanjutan)

atau dihasilkan
(Kappagoda et al.,
2014).

Contoh item kuesioner
yaitu, “Saya
menampilkan keahlian
yang baik dalam
melaksanakan tugas”.

3.6 Uji Instrumen Penelitian

Uji instrumen penelitian adalah uji pendahuluan yang berguna untuk mengetahui

validitas dan reliabilitas data yang diperoleh dari tiap item kuesioner yang diisi

oleh responden. Metode kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini

diharapkan akan mendapat hasil pengukuran yang akurat tentang respon dari

responden, sehingga data yang berbentuk angka dapat diolah dengan mengunakan

metode statistik.

3.6.1 Uji Validitas

Ghozali (2013) uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu

kuesioner. Suatu kuesioner dinyatakan valid jika pertanyaan dalam kuesioner

mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut.

Teknik uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis

faktor dengan bantuan software SPSS. Kaise-Mayer-Olin Measure of Sampling

Adequecy (KMO MSA) digunakan untuk mengukur tingkat intrakolerasi antar

variabel yang dapat atau tidaknya dilakukan analisis. Bila nilai KMO MSA lebih

besar dari 0,5 maka proses analisis dapat dilanjutkan. Validitas suatu butir

kuesioner dapat diketahui jika nilai faktor loading ≥ 0,5. Bila terdapat nilai faktor

loading < 0,5 maka harus dikeluarkan dan begitu seterusnya sampai tidak ada lagi

nilai yang kurang dari 0,5 atau terjadi cross loading.
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3.6.2 Uji Reliabilitas

Menurut Ghozali (2013) uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu

kuesioner yang merupakan indikator variabel. Hasil yang ukur dapat dipercaya

apabila dalam beberapakali pengukuran terhadap kelompok subjek yang sama

diperoleh hasil yang relatif sama. Penghitungan reliabilitas dilakukan dengan

menggunakan program statistik SPSS dan uji reliabilitas menggunakan teknik

pengukuran Chronbach Alpha, hasil pengujian dapat dikatakan reliabel apabila

Chronbach Alpha > 0,6 yaitu:

= − 1 1 − ∑
Keterangan:

Rii = reliabilitas instrumen

k = jumlah butir pertanyaan

∑σ2 = jumlah varian butir

σ = varian total

Uji reliabilitas diukur dengan kriteria berikut:

1. Apabila r ii > r tabel maka instrumen dapat dinyatakan reliabel.

2. Apabila r ii < r tabel maka instrumen dapat dinyatakan tidak reliabel.

3.6.3 Uji Normalitas

Ghozali (2013) uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model

regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji

normalitas diperlukan karena untuk melakukan pengujian-pengujian variabel

lainnya dengan mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal.
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Jika asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid dan statistik

parametrik tidak dapat digunakan.

Dasar pengambilan untuk uji normalitas data adalah:

1. Jika data menyebar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal atau grafik

histogramnya menunjukkan distribusi normal, maka model regresi memenuhi

asumsi normalitas.

2. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti arah garis

diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan distribusi normal, maka model

regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

3.7 Metode Analisis

3.7.1  Deskripsi Hasil Survei

Deskripsi hasil survei lakukukan untuk mendeskripsikan dan menginterpretasikan

sesuatu, misalnya kondisi atau hubungan yang ada, pendapat yang berkembang,

proses yang sedang berlangsung, akibat atau efek yang terjadi, atau tentang

kecenderungan yang tengah berlangsung.

3.7.2 Analisis Kuantitatif

Penelitian ini menggunakan teknik penelitian berupa kuantitatif dengan sumber

data berupa data primer yang kemudian data tersebut diolah dan dianalisis.

Analisis data dilakukan secara kuantitatif dengan menerapkan landasan teori yang

kuat melalui studi pustaka sehingga diharapkan dapat memperoleh kesimpulan

yang berbobot ilmiah. Analisis kuantitatif dilakukan untuk mengetahui pengaruh

kompetensi karyawan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di kantor
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PT PLN (Persero) Distribusi Lampung dengan menggunakan rumus analisis

regresi berganda sebagai berikut:

Y1 = a + b1X1 + Et

Y2 = a + b2X2 + Et

Y3 = a + b1X1 + b2X2 + Et

Keterangan:

Y = variabel kinerja karyawan

X1 = variabel kompetensi karyawan

X2 = variabel lingkungan kerja

a = konstanta

b1, 2 = koefisien

Et = tingkat eror (eror term) (Sugiyono, 2013).

3.8 Pengujian Hipotesis

Menurut Nazir (2009) hipotesis berfungsi untuk memberi suatu pernyataan berupa

dugaan tentang hubungan tentatif antara fenomena-fenomena dalam penelitian.

Secara umum hipotesis dapat diuji dengan dua cara, yaitu mencocokkan dengan

fakta atau dengan mempelajari konsistensi logis. Metode pengujian terhadap

hipotesis yang diajukan, dilakukan pengujian secara parsial (uji t) dan pengujian

secara stimulan (uji F).

3.8.1 Uji t (Parsial)

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui secara parsial variabel independen

berpengaruh terhadap signifikan terhadap variabel dependen. Dikatakan
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berpengearuh apabila sig < a (0,05). Pengujian ini dilakukan dengan tingkat

keyakinan 95% dengan ketentuan sebagai berikut:

a. Jika t hitung > t tabel (0,05), maka hipotesis didukung.

b. Jika t hitung < t tabel (0,05), maka hipotesis tidak didukung.

Rumus yang digunakan adalah sebagai berikut:

t hitung = b
Keterangan:

b = koefisien regresi variabel dependen.

= standar deviasi koefisien regresi variabel independen.

Hasil uji t dapat dilihat pada Output Coefficient dari hasil analisis regresi berganda

menggunakan SPSS.

3.8.2 Uji F (Simultan)

Menurut Sugiyono (2013) uji F merupakan pengujian hubungan regresi secara

simultan yang bertujuan untuk mengetahui apakah seluruh variabel independen

bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.

Uji F dapat dicari dengan rumus:

Fhitung = k( − )/ − − 1
Keterangan:

R2 = koefisien determinasi

n = jumlah data

k = jumlah variabel independen
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Kriteria uji F untuk mengetahui signifikan atau tidaknya pengaruh variabel

independen terhadap variabel dependen secara bersama-sama, dengan kriteria

pengujian sebagai berikut:

F ≤ F tabel Ho didukung

F ≥ F tabel Ho tidak didukung

Menurut Sugiyono (2013) jika Ho tidak didukung, berarti variabel bebas

mempunyai pengaruh signifikan secara bersama-sama terhadap variabel terikat.



BAB V
SIMPULAN, SARAN DAN KETERBATASAN PENELITIAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai

pengaruh kompetensi karyawan (kemampuan kognitif, individual, sumber daya,

interpersonal, serta informasi dan teknologi) dan lingkungan kerja (lingkungan

fisik dan psikososial) terhadap kinerja karyawan (kinerja tugas dan kontekstual)

pada karyawan di kantor PT PLN (Persero) Distribusi Lampung, maka dapat

disimpulkan bahwa penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan, yaitu:

1. Kompetensi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan PT PLN (Persero) Distribusi Lampung.

2. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan PT PLN (Persero) Distribusi Lampung.

3. Kompetensi karyawan dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) Distribusi

Lampung.

5.2 Saran

Setelah peneliti melakukan penelitian dan menarik kesimpulan, maka peneliti

memberikan beberapa saran sebagai berikut:
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1. Karyawan di kantor PT PLN (Persero) Distribusi Lampung sebaiknya

meningkatkan kemampuan sumber daya, yaitu pengalokasian waktu, uang,

orang, dan informasi di tempat kerja.

2. Kantor PT PLN (Persero) Distribusi Lampung sebaiknya meningkatkan

kualitas sarana dan prasarana seperti AC yang berkaitan dengan suhu ruangan

agar dapat menunjang peningkatan kinerja karyawannya.

3. Karyawan di kantor PT PLN (Persero) Distribusi Lampung sebaiknya

memberikan kesempatan untuk meningkatkan inisiatif karyawan dalam

bekerja agar dapat membantu meningkatkan pencapaian kinerja perusahaan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

1. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan kuesioner yaitu

terkadang jawaban yang diberikan oleh responden tidak menunjukkan keadaan

yang sebenarnya.

2. Responden dalam penelitian ini dibatasi dalam lingkup sampel yaitu hanya di

kantor PT PLN (Persero) Distribusi Lampung. Bagi peneliti selanjutnya,

penulis sarankan untuk memperluas ukuran sampel agar tingkat generalisasi

menjadi lebih tinggi.

3. Keterbatasan metode nonprobability sampling yaitu hasil penelitian tidak dapat

digeneralisasi, penelitian mendatang hendaknya menggunakan metode

probability sampling.
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