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BAB II 

LANDASAN TEORI 

  

2.1 Pengertian Kompetensi 

Wibowo (2016, p.271) menyatakan bahwa kompetensi adalah suatu 

kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang 

dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang 

dituntut oleh pekerjaan tersebut. Definisi serupa disampaikan oleh Santiasih 

(2013) dalam Saputra (2016) yang menyatakan bahwa kompetensi merupakan 

pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan atau karakteristik personal seseorang 

yang menentukan tingkat prilaku dan keahlian individu dalam melakukan 

pekerjaannya yang diharapkan dapat memberikan kinerja yang unggul dalam 

pekerjaannya. Dengan kata lain, kompetensi adalah apa yang para outstanding 

performers lakukan lebih sering pada lebih banyak situasi dengan hasil yang lebih 

baik, daripada apa yang dilakukan para average performers. (Zainal, et.al., 2015, 

p.230). 

 

Pengertian kompetensi oleh Spencer yang dikutip oleh Moeheriono (2014:5) 

adalah sebagai karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan 

efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar individu 

yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab akibat dengan kriteria yang 

dijadikan acuan. Menurut Spencer ini, kompetensi terletak pada bagian dalam 

setiap manusia dan selamanya ada pada kepribadian seseorang yang dapat 

memprediksikan tingkah laku dan performansi secara luas pada semua situasi dan 

tugas pekerjaan. 

 

Kesimpulan dari beberapa pengertian tentang kompetensi di atas adalah 

kompetensi merupakan karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki 

atau dibutuhkan oleh setiap individu yang memampukan mereka untuk melakukan 

tugas dan tanggung jawab mereka secara efektif dan meningkatkan standar 

kualitas profesionalisme dalam pekerjaan mereka. 
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2.1.1 Karakteristik Kompetensi 

Wibowo (2016, p.273) menyebutkan bahwa kompetensi terbentuk dari lima 

karakteristik, yaitu:  

1. Motif  

Sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan orang yang 

menyebabkan tindakan. Motif mendorong, mengarahkan, dan memilih 

perilaku menuju tindakan atau tujuan tertentu.  

2. Sifat  

Karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap situasi atau 

informasi. Kecepatan reaksi dan ketajaman mata merupakan ciri fisik 

kompetensi seorang pilot tempur. Sejauh mana kegiatan kerja 

diorganisasikan berdasar tim, bukannya berdasar individu. 

3. Konsep Diri Sikap 

Nilai-nilai, atau citra diri seseorang. Percaya diri merupakan keyakinan 

orang bahwa mereka dapat efektif dalam hampir setiap situasi adalah 

bagian dari konsep diri orang.  

4. Pengetahuan  

Informasi yang dimiliki orang dalam bidang spesifik. Pengetahuan adalah 

kompetensi yang kompleks. Skor pada tes pengetahuan sering gagal 

memprediksi prestasi kerja karena gagal mengukur pengetahuan dan 

keterampilan dengan cara yang sebenarnya dipergunakan dalam 

pekerjaan.  

5. Keterampilan  

Kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental tertentu. Kompetensi 

mental atau keterampilan kognitif termasuk berpikir analitis dan 

konseptual. 

 

2.1.2 Indikator Kompetensi 

Para ahli menyatakan beberapa indikator yang mempengaruhi kompetensi 

karyawan atau pegawai suatu perusahaan/ organisasi. Penulis dalam penelitian ini 

menggunakan indikator kompetensi menurut Fadillah, et.al (2017) untuk 
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menganalisis kompetensi pegawai di Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan 

Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Bandar Lampung, yaitu:  

1. Karakter pribadi (traits).  

Karakter pribadi adalah karakteristik fisik dan reaksi atau respon yang 

dilakukan secara konsisten terhadap suatu situasi atau informasi.  

2. Konsep diri (self-concept).  

Konsep diri adalah perangkat sikap, sistem nilai atau citra diri yang 

dimiliki seseorang.  

3. Pengetahuan (knowledge).  

Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki seseorang terhadap suatu 

area spesifik tertentu.  

4. Keterampilan (skill).  

Keterampilan adalah kemampuan untuk mengerjakan serangkaian tugas 

fisik atau mental tertentu.  

5. Motivasi kerja (motives)  

Motif adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau dikehendaki 

oleh seseorang, yang selanjutnya akan mengarahkan, membimbing, dan 

memilih suatu perilaku tertentu terhadap sejumlah aksi atau tujuan. 

 

Sumber daya manusia dapat tetap bertahan karena mereka memiliki 

kompetensi manejerial, yaitu kemampuan untuk merumuskan visi dan 

strategi perusahaan serta kemampuan untuk memperoleh dan mengarahkan 

sumber daya lain dalam rangka mewujudkan visi dan menerapkan strategi 

perusahaan (Sutrisno, 2011:205). 

 

2.1.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompetensi 

Wibowo (2010:339) mengungkapkan bahwa terdapat beberapa faktor yang 

dapat mempengaruhi kecakapan kompetensi seseorang, yaitu sebagai berikut:  

1. Keyakinan dan Nilai-nilai 

Keyakinan terhadap diri maupun terhadap orang lain akan sangat 

memengaruhi perilaku. Apabila orang percaya bahwa mereka tidak 
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kreatif dan inovatif, mereka tidak akan berusaha berpikir tentang cara 

baru atau berbeda dalam melakukan sesuatu.  

2. Keterampilan  

Keterampilan memainkan peranan di berbagai kompetensi. Berbicara di 

depan umum merupakan keterampilan yang dapat dipelajari, 

dipraktikkan, dan diperbaiki. Keterampilan menulis juga dapat diperbaiki 

dengan instruksi, praktik dan umpan balik.  

3. Pengalaman  

Keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman 

mengorganisasi orang, komunikasi di hadapan kelompok, menyelesaikan 

masalah, dan sebagainya. Orang yang tidak pernah berhubungan dengan 

organisasi besar dan kompleks tidak mungkin mengembangkan 

kecerdasan organisasional untuk memahami dinamika kekuasaan dan 

pengaruh dalam lingkungan tersebut.  

4. Karakteristik Kepribadian  

Dalam kepribadian terdapat banyak faktor yang di antaranya sulit untuk 

berubah. Akan tetapi, kepribadian bukannya sesuatu yang tidak dapat 

berubah. Kenyataannya, kepribadian seseorang dapat berubah sepanjang 

waktu. Orang merespon dan berinteraksi dengan kekuatan dan 

lingkungan sekitarnya.  

5. Motivasi  

Motivasi merupakan faktor dalam kompetensi yang dapat berubah. 

Dengan memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahan, 

memberikan pengakuan dan perhatian individual dari atasan dapat 

mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi seseorang bawahan.  

6. Isu Emosional  

Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan kompetensi. Takut 

membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disukai atau tidak 

menjadi bagian, semuanya cenderung membatasi motivasi dan inisiatif. 

Perasaan tentang kewenangan dapat mempengaruhi kemampuan 

komunikasi dan menyelesaikan konflik dengan manajer. Orang mungkin 
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mengalami kesulitan mendengarkan orang lain apabila mereka tidak 

merasa didengar.  

7. Kemampuan Intelektual  

Kompetensi tergantung pada pemikiran kognitif seperti pemikiran 

konseptual dan pemikiran analitis. Tidak mungkin memperbaiki melalui 

setiap intervensi yang diwujudkan suatu organisasi. Sudah tentu 5publik 

seperti pengalaman dapat meningkatkan kecakapan dalam kompetensi 

ini.  

8. Kompetensi  

Kompetensi memengaruhi kompetensi sumber daya manusia dalam 

kegiatan sebagai berikut:  

a. Praktik rekrutmen dan seleksi karyawan mempertimbangkan siapa di 

antara pekerja yang dimasukkan dalam organisasi dan tingkat 

keahliannya tentang kompetensi.  

b. Semua penghargaan mengomunikasikan pada pekerja bagaimana 

organisasi menghargai kompetensi. 

c. Praktik pengambilan keputusan memengaruhi kompetensi dalam 

memberdayakan orang lain, inisiatif, dan memotivasi orang lain.  

d. Filosofi organisasi-misi, visi dan nilai-nilai berhubungan dengan 

semua kompetensi.  

e. Kebiasaan dan prosedur memberi informasi kepada pekerja tentang 

berapa banyak kompetensi yang diharapkan.  

f. Komitmen pada pelatihan dan pengembangan mengomunikasikan 

pada pekerja tentang pentingnya kompetensi tentang pembangunan 

berkelanjutan.  

g. Proses organisasional yang mengembangkan pemimpin secara 

langsung memengaruhi kompetensi kepemimpinan. 

 

2.2 Pengertian Disiplin Kerja 

Hasibuan (2013) menyatakan bahwa kedisiplinan adalah kesadaran dan 

kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma adab 
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yang berlaku. Berdasarkan pengertian diatas disimpulkan bahwa disiplin kerja 

merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan 

baik tertulis maupun tidak tertulis, dan bila melanggar mendapatkan sanksi atas 

pelanggarannya. 

 

Sinambela (2016:335) menyatakan bahwa disiplin kerja adalah kemampuan 

kerja seseorang untuk secara teratur, tekun secara terus-menerus dan bekerja 

sesuai dengan aturan-aturan berlaku dengan tidak melanggar aturan-aturan yang 

sudah ditetapkan. Rivai (2011:825) menyatakan bahwa disiplin kerja adalah suatu 

alat yang dipergunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar 

mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 

meningkatkan kesadaran dan kesedian seorang dalam memenuhi segala peraturan 

perusahaan.  

 

Sementara itu, Sutrisno (2017:86) menyatakan bahwa disiplin adalah sikap 

kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma 

peraturan yang berlaku di sekitarnya. Disiplin karyawan yang baik akan 

mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi 

penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan. 

 

Kesimpulan dari beberapa definisi disiplin kerja di atas adalah bahwa 

disiplin kerja merupakan praktik secara nyata dari para pegawai terhadap 

perangkat peraturan yang terdapat dalam suatu organisasi. Dalam hal ini disiplin 

tidak hanya dalam bentuk ketaatan saja melainkan juga tanggung jawab yang 

diberikan oleh organisasi, berdasarkan pada hal tersebutdiharapkan efektifitas 

pegawai akan meningkat dan bersikap serta bertingkah laku disiplin. Hal ini juga 

dapat diartikan bahwa kedisiplinan karyawan yang baik, akan membantusuatu 

organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal. Kedisiplinan suatu 

perusahaan dikatakan baik, jika sebagian besar karyawan menaati peraturan-

peraturan yang ada. Hukuman diperlukan dalam meningkatkan kedisiplinan dan 

mendidik karyawan supaya menaati semua peraturan perusahaan. Pemberian 

hukuman harus adil dan tegas terhadap semua karyawan. Sasaran pemberian 
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hukuman tercapai melalui keadilan dan ketegasan. Peraturan tanpa diimbangi 

dengan pemberian hukuman yang tegas bagi bagi pelanggarannya bukan menjadi 

alat pendidik bagi karyawan. Tanpa dukungan disiplin karyawan yang baik, sulit 

bagi perusahaan untuk mewujudkan tujuannya.  

 

2.2.1 Bentuk-Bentuk Disiplin Kerja 

Dalam pelaksanaan disiplin kerja manajemen membagi bentuk-bentuk 

disiplin kerja tersebut kedalam dua macam, hal ini sebagaimana yang 

diungkapkan oleh Davis (2010:129) yaitu sebagai berikut:  

a. Disiplin Preventif 

Disiplin preventif adalah dimana disiplin yang berupaya menggerakkan 

pegawainya untuk mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-

aturan berlaku yang telah digariskan oleh perusahaan. Tujuan dasarnya 

adalah untuk menggerakan pegawai berdisiplin diri. Dengan cara 

preventif, pegawai dapat memelihara dirinya terhadap peraturan-

peraturan perusahaan. 

Disiplin preventif merupakan suatu kedisplinan yang berhubungan 

dengan kebutuhan kerja untuk semua bagian system yang ada dalam 

organisasi. Jika sistem organisasi perusahaan baik, maka diharapkan akan 

lebih mudah menegakkan disiplin kerja.  

b. Disiplin Korektif 

Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkan pegawai dalam 

menyatukan suatu peraturan dan mengarahan untuk tetap mematuhi 

peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan. 

Disiplin yang diberikan kepada pegawai yang melanggar dengan sanksi 

yang berlaku. Tujuan pemberian sanksi tersebut adalah untuk 

memperbaiki pegawai yang melanggar, memelihara peraturan yang 

berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar.  

 

2.2.2 Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja  

Sinambela (2016:339) menyatakan bahwa tujuan utama tindakan 
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pendisiplinan adalah memastikan bahwa perilaku-perilaku pegawai konsisten 

dengan aturan-aturan yang ditetapkan oleh organisasi. Sementara itu, Sinambela 

(2016:340) menguraikan bahwa maksud dan sasaran dari disiplin kerja adalah 

terpenuhinya beberapa tujuan seperti: 

1. Tujuan umum disiplin kerja 

Tujuan umum disiplin kerja adalah demi kelangsungan perusahaan 

sesuai dengan motif organisasi bagi yang bersangkutan baik hari ini, 

maupun hari esok. 

2. Tujuan khusus disiplin kerja 

a) Untuk para pegawai menempati segala peraturan dan kebijakan 

ketenagakerjaan maupun peraturan, serta kebijakan perusahaan 

yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis, serta 

melaksanakan perintah manajemen 

b) Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya, serta 

mampu memberikan servis yang maksimum pada pihak tertentu 

yang berkepentingan dengan perusahaan sesuai dengan bidang 

pekerjaan yang diberikan kepadanya 

c) Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana barang 

dan jasa perusahaan dengan sebaik-baiknya 

d) Dapat bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma-norma 

yang berlaku pada perusahaan 

e) Tenaga kerja mampu memperoleh tingkat produktivitas yang 

tinggi sesuai dengan harapan perusahaan, baik dalam jangka 

pendek maupun jangka panjang. 

 

2.2.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Sutrisno dalam Hamali (2016:219) mengatakan bahwa terdapat beberapa 

faktoryang mempengaruhi disiplin kerja karyawan, yaitu: 

1. Besarkecilnyapemberiankompensasi 

Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin. 

Para karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, jika 
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karya wanmerasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan 

jerih payahnya yang telah dikontribusikan bagi perusahaan. 

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan 

perusahaan, semua karyawan akan selalu memperhatikan bagaimana 

pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana pimpinan 

dapat mengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan, dan sikap yang 

dapat merugikan aturan disiplin yang ditetapkan. 

3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, jika 

tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan 

bersama. Disiplin tidak mungkin ditegakkan jika peraturan yang dibuat 

hanya berdasarkan instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai 

dengan kondisi dan situasi. 

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan 

Keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan sangat diperlukan 

ketika ada seorang karyawan yang melanggar disiplin, yang sesuai 

dengan tingkat pelanggaran yang dibuatnya. Tindakan tegas yang 

diambil oleh seorang pemimpin akan membuat karyawan merasa 

terlindungi dan membuat karyawan merasa terlindungi dan membuat 

karyawan berjanji tidak akan mengulangi kesalahan yang telah 

dilakukan. 

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan 

Orang yang paling tepat melaksanakan pengawasan terhadap disiplin 

ini tentulah atasan langsung para karyawan yang bersangkutan. Hal ini 

disebabkan para atasan langsung itulah yang paling tahu dan paling 

dekat dengan para karyawan yang ada dibawahnya. Pengawasan yang 

dilaksanakan atasan langsung ini sering disebut waskat. Seorang 

pemimpin bertanggung jawab melaksanakan pengawasan melekat ini 

pada tingkat manapun, sehingga tugas-tugas yang dibebankan kepada 

bawahan tidak menyimpang dari apa yang telah ditetapkan. 
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2.2.4 Indikator Disiplin Kerja  

Terdapat banyak inidkator yang dapat mempengaruhi tngkat kedisiplinan 

kerja. Penulis dalam penelitian ini menggunakan indikator disiplin kerja yang 

dinyatakan oleh Hasibuan (2016, p.194) sebagai berikut: 

1. Tujuan dan kemampuan.  

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan 

pegawai. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara 

ideal, serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti 

bahwa tujuan (pekerjaan) yang dibebankan kepada karyawan harus 

sesuai dengan kemampuan karyawan bersangkutan, agar dia bekerja 

dengan sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya. 

2. Teladanan Pimpinan 

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 

pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para 

bawahannya. Pimpinan harus memberi contoh yang baik, seperti 

berdisiplin, jujur, adil, serta sesuai kata dengan perbuatan. Dengan 

teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun akan baik. 

Sebaliknya, apabila teladan pimpinan kurang baik (kurang disiplin) maka 

para bawahan pun akan kurang disiplin. 

3. Balas Jasa 

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan 

pegawai karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan 

karyawan terhadap perusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan 

semakin baik terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik 

pula. Balas jasa berperan penting untuk menciptakan kedisiplinan 

karyawan. Artinya, semakin besar balas jasa maka semakin baik 

kedisiplinan karyawan. Sebaliknya, apabila balas jasa kecil maka 

kedisiplinan karyawan menjadi rendah. Karyawan sulit untuk berdisiplin 

baik selama kebutuhan-kebutuhan primernya tidak terpenuhi dengan 

baik. 
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4. Keadilan 

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena 

ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta 

diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan 

dasar kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa (pengakuan) atau 

hukuman, akan merangsang terciptanya kedisiplinan karyawan yang 

baik. Seorang manajer yang cakap dalam memimpin selalu berusaha 

bersikap adil terhadap semua bawahannya. 

Dengan keadilan yang baik, akan menciptakan kedisiplinan yang baik 

pula. Jadi, keadilan harus diterapkan dengan baik pada setiap perusahaan 

agar kedisiplinan karyawan perusahaan baik pula. 

5. Waskat  

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif 

dalam mewujudkan kedisiplinan pegawai perusahaan. Dengan waskat 

berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, 

semangat kerja, dan prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan 

harus selalu hadir di tempat kerja untuk mengawasi dan memberikan 

petunjuk jika ada bawahannya yang mengalami kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Waskat lebih efektif dalam merangsang 

kedisiplinan dan moral kerja karyawan. Karyawan merasa mendapat 

perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan dan pengawasan dari 

atasannya. 

6. Sanksi hukuman 

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat maka karyawan 

akan semakin takut melanggar peraturan perusahaan, sikap, dan perilaku 

indisipliner karyawan akan berkurang. 

7. Ketegasan 

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi 

kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegas, 

bertindak untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai 
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dengan sanksi hukuman yang telah ditetapkan. Pimpinan yang berani 

bertindak tegas menerapkan hukuman bagi karyawan yang indisipliner 

akan disegani dan diakui kepemimpinannya oleh bawahan. Dengan 

demikian, pimpinan akan memelihara kedisiplinan karyawan perusahaan. 

8. Hubungan kemanusiaan 

Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama karyawan ikut 

menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Hubungan- 

hubungan baik bersifat vertikal maupun horizontal yang terdiri dari direct 

single relationship, direct group relationship, dan cross relationship 

hendaknya berjalan harmonis. Manajer harus berusaha menciptakan 

suasana hubungan kemanusiaan yang serasi serta mengikat, vertikal 

maupun horizontal diantara semua karyawannya. Terciptanya human 

relationship yang serasi akan mewujudkan lingkungan dan suasana kerja 

yang nyaman. Hal ini akan memotivasi kedisiplinan yang baik pada 

perusahaan. Jadi, kedisiplinan karyawan akan tercipta apabila hubungan 

kemanusiaan dalam organisasi tersebut baik. 

 

2.3 Pengertian Kinerja Sumber Daya Manusia 

Priansa et.al (2017:48) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil yang 

diproduksi oleh fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan pada pekerjaan tertentu 

selama periode waktu tertentu. Hasil kerja tersebut merupakan hasil kemampuan, 

keahlian, dan keinginan yang dicapai. Kemudian, Priansa (2017:49) menyatakan 

bahwa kinerja adalah sejauh mana seseorang telah melaksanakan strategi 

perusahaan, baik dalam mencapai sasaran khusus yang berkaitan dengan peran 

perseorangan dan/atau dengan memperlihatkan kompetensi yang dinyatakan 

relevan bagi perusahaan. Kinerja dalah konsep multidimensional yang mencakup 

tiga aspek, yaitu sikap (attitude), kemampuan (ability), dan prestasi 

(accomplishment). Sementara itu, Aziz (2018) menambahkan bahwa seorang 

karyawan dapat dikatakan memiliki kinerja baik apabila karyawan tersebut 

mampu menyelesaikan tugas atau pekerjaan sesuai dengan peraturan dan waktu 

yang ditetapkan. 
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Bangun (2012) berpendapat bahwa kinerja (performance) adalah hasil 

pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan 

(job requirement). Mangkunegara (2013) kinerja diartikan sebagai hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yangdicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. 

Berdasarkan pendapatdari para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

adalah hasil kerja yang telah dicapai oleh seseorang secara kualitas dan kuantitas 

sesuai dengan peraturan, kemampuan, target, dan tanggung jawab yang telah 

ditentukan. Bangun (2012) mengemukakan bahwa penilaian kinerja dapat ditinjau 

ke dalam jumlah dan kualitas pekerjaan yang diselesaikan karyawan pada periode 

tertentu.  

 

Beberapa pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan 

prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang 

dicapai persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya dengan 

tanggung jawab yang diberikankepadanya, kinerja pegawai tersebut dapat 

memberikan kontribusi bagi instansi tempat mereka bekerja. 

 

2.3.1 Standar Kinerja 

Standar kinerja yang baik menurut Sedarmayanti dalam Bandari (2016) 

memiliki kriteria yaitu:  

1) Dapat dicapai: sesuai dengan usaha yang dilakukan pada kondisi 

yangdiharapkan. 

2) Ekonomis: biaya rendah/wajar, dikaitkan dengan kegiatan yang 

dicakup. 

3) Dapat diterapkan: sesuai kondisi yang ada. Jika terjadi perubahan 

kondisi, harus dibangun standar yang setiap saat dapat disesuaikan 

dengan kondisiyang ada. 

4) Konsisten: akan membantu keseragaman komunikasi dan operesi 

keseluruhann fungsi organisasi. 

5) Menyeluruh: menckup semua aktivitas yang saling berkaitan. 
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6) Dapat dimengerti: diekspresikan dengan mudah jelas untuk 

menghindari kesalahan komunikasi/kekaburan, instruksi yang 

digunakan harus spesifik dan lengkap. 

7) Dapat diukur: harus dapat dikomunikasikan dengan presisi. 

8) Stabil: harus memiliki jangka waktu cukup untuk memprediksi dan 

menyediakan usaha yang akan dilakukan. 

9) Dapat diadaptasi: harus didesain sehingga elemen dapat ditambah, 

dirubah, dan dibuat terkini tanpa melakukan perubahan pada seluruh 

struktur. 

10) Legitimasi: secara resmi disetujui. 

 

2.3.2 Tujuan Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja pada dasarnya mempunyai beberapa tujuan seperti yang 

telah dinyatakan Priansa (2017:62), yaitu: 

1. Peningkatan kinerja (performance improvement) 

Memungkinkan pimpinan dan pegawai untuk mengambil tindakan 

yang berhubungan dengan peningkatan kinerjanya. 

2. Penyesuaian kompensasi (compensation adjustment) 

Membantu para pengambil keputusan untuk menentukan siapa saja 

yang berhak menerima kenaikan kompensasi, demikian pula 

sebaliknya. 

3. Keputusan penempatan (placement decision) 

Menentukan promosi, transfer, dan demosi yang berlaku bagi 

pegawai yang dapat diperoleh dari hasil penilaian kerja. 

4. Kebutuhan pelatihan (training needs) 

Mengevaluasi kebutuhan pelatihan bagi pegawai dalam rangka 

meningkatkan kinerjanya agar lebih optimal. 

5. Perencanaan dan pengembangan karier (career planning and 

development) 

Memadu perusahaan untuk menentukan jenis karier dan potensi 

karier yang dapat dicapai oleh pegawai. 



15 

 

6. Proses perekrutan pegawai (staffing process deficiencies) 

Penilaian kinerja mempengaruhi prosedur perekrutan pegawai yang 

digunakan oleh perusahaan. 

7. Ketidakakuratan informasi dan kesalahan desain pekerjaan 

(informational inaccuracies and job-design errors) 

Membantu menjelaskan kesalahan yang telah terjadi dalam 

manajemen SDM, terutama dalam bidang informasi analisis 

pekerjaan, desain pekerjaan, dan sistem informasi manajemen 

Sumber Daya Manusia (SDM) yang berlaku dalam perusahaan. 

 

2.3.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja SDM  

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Widodo (2015) adalah 

sebagai berikut: 

a) Kualitas dan kemampuan pegawai, hal-hal yang berhubungan dengan 

pendidikan/pelatihan, etos kerja, motivasi kerja, sikap mental, dan 

kondisi fisik pegawai. 

b) Sarana pendukung, yaitu hal yang berhubungan dengan Kompetensi 

(keselamatan kerja, kesehatan kerja, sarana produksi, teknologi) dan hal 

yang berhubungan dengan kesejahteraan pegawai (upah/gaji, jaminan 

sosial, keamanan kerja) 

c) Supra sarana, yaitu hal-hal yang berhubungan dengan kebijaksanaan 

pemerintah dan hubungan industrial manajemen. 

Kesimpulan yang dapat diambil dari factor-faktor di atas adalah bahwa ada 

banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, dintaranya faktor yang 

berasal dari diri pegawai sendiri, faktor yang berasal dari Kompetensi 

pegawai dan faktor yang berasal dari kebijakan pemerintah dan hubungan 

manajemen. Faktor-faktor tersebut hendaknya perlu diperhatikan oleh 

pimpinan suatu insansi sehingga kinerja pegawainya dapat optimal.  
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2.3.4 Indikator Kinerja SDM  

Terdapat banyak indikator yang mempengaruhi kinerja menurut para ahli. 

Penulis dalam penelitian ini mengadopsi indikator kinerja menurut Aziz (2019: 

70), yaitu:  

1. Kuantitas 

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam 

satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap 

pegawai itu masing-masing. 

2. Kualitas 

Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang pegawai mengerjakan apa 

yang seharusnya dikerjakan. 

3. Efisiensi  

Efisiensi kerja adalah perbandingan terbaik antara suatu pekerjaan yang 

dilakukan dengan hasil yang dicapai oleh pekerjaan tersebut sesuai 

dengan yang ditargetkan baik dalam hal mutu maupun hasilnya yang 

meliputi pemakaian waktu yang optimal dan kualitas cara kerja yang 

maksimal. 

4. Efektivitas  

Efektivitas kerja merupakan suatu keadaan yang menunjukkan tingkat 

keberhasilan atau pencapaian suatu tujuan yang diukur dengan kualitas, 

kuantitas dan waktu sesuai dengan yang telah direncanakan sebelumnya. 

 

2.4 Penelitian Terdahulu 

Sebagai gambaran, peneliti menelaah hasil-hasil penelitian sebelumnya 

yang menguji secara empirik berkaitan dengan variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini, seperti yang disajikan dalam Tabel 2.1 berikut ini. 
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Judul Penelitian Metode dan 

Analisis data 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 Saputra,  

et.al 

(2016) 

Pengaruh 

Kompetensi dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan  

Metode: 

deskriptif  

Analisis Data: 

Regresi Linier 

Berganda  

Analisis Data: 

Uji T 

Uji F 

 

(1) Tedapat pengaruh 

secara positif dan 

signifikan 

kompetensi dan 
disiplin kerja 

terhadap kinerja 

karyawan pada 

Hotel Pita Maha A 

Tjampuhan Resort 

& Spa di Ubud 

Tahun 2015.  

 

(2) Tedapat pengaruh 

secara positif dan 

signifikan disiplin 

kerja terhadap 

kinerja karyawan 

pada Hotel Pita 

Maha A Tjampuhan 

Resort & Spa di 

Ubud Tahun 2015.  

 

(3) Tedapat pengaruh 

secara positif dan 

signifikan 

kompetensi terhadap 

kinerja karyawan 

pada Hotel Pita 

Maha A Tjampuhan 

Resort & Spa di 

Ubud Tahun 2015.  

 

(4) Tedapat pengaruh 

secara positif dan 

signifikan disiplin 

kerja terhadap 

kinerja karyawan 

pada Hotel Pita 

Maha A Tjampuhan 

Resort & Spa di 
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Ubud Tahun 2015.  

2 Liyas, et.al 

(2017) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

pada Bank 

Perkreditan Rakyat 

Metode: 

deskriptif  

Analisis Data: 

Regresi Linier 

Sederhana  

Analisis Data: 

Uji T 

 

Variabel Disiplin Kerja 

(X) berpengaruh 

signifikan terhadap 

18publikle Kinerja 

Karyawan (Y) dimana  

t hitung = 10,770 > t 

18aria = 2,023. Hal ini  

berarti bahwa Disiplin 

Kerja karyawan 

Perusahaan Daerah 

Bank Perkreditan 

Rakyat Rokan Hulu 

memiliki pengaruh 

yang kuat terhadap 

Kinerja Karyawan 

Perusahaan Daerah 

Bank Perkreditan 

Rakyat Rokan Hulu, 

maka diharapkan 

kepada karyawan 

Perusahaan Daerah 

Bank Perkreditan 

Rakyat Rokan Hulu 

untuk selalu disiplin 

dalam bekerja. 

3 Prayogi, 

et.al 

(2019) 

 

Pengaruh 

Kompetensi Dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawai  

Metode: 

deskriptif  

Analisis Data: 

Regresi Linier 

Berganda  

Analisis Data: 

Uji T 

Uji F 

 

(1) Kompetensi secara 

parsial kompetensi 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai.  

 

(2) Disiplin Kerja 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

 

(3) Secara simultan 

kompetensi dan 
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disiplin kerja 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai 

pada Kantor 

Imigrasi Kelas I 

Khusus Medan.. 

4 Sukmawati, 

(2017) 

Pengaruh Motivasi, 

Disiplin, dan 

Kompetensi 

terhadap Kinerja 

Pegawai 

Metode: 

deskriptif  

Analisis Data: 

Regresi Linier 

Berganda  

Analisis Data: 

Uji T 

Uji F 

 

(1) Motivasi kerja, 

disiplin dan 

kompetensi secara 

simultanmemberika

n pengaruh nyata 

dan positif terhadap 

kinerja pegawai. 

 

(2) Pengujian secara 

parsial diketahui 

bahwa motivasi 

kerja memberikan 

pengaruh secara 

nyata dan positif 

terhadap kinerja 

pegawai. 

 

(3) Disiplin 

memberikan 

pengaruh secara 

nyata dan positif 

terhadap kinerja 

pegawai. 

 

(4) kompetensi 

memberikan 

pengaruh secara 

nyata dan positif 

terhadap kinerja 

pegawai  

5 Dewi, et.al 

(2020) 

The Role of Work 

Discipline and 

Autonomy on 

Employee 

Performance: A 

Metode: 

deskriptif  

Analisis Data: 

Regresi Linier 

Berganda  

(1) Ada hubungan 

antara disiplin kerja 

dan otonomi 

secara simultan 

terhadap kinerja 

dengan p = .007 (p 
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Case of Private 

University In 

Indonesia Fatwa 

Tentama,  

Analisis Data: 

Uji T 

Uji F 

 

<.01), 2)  

(2) Ada hubungan 

positif yang sangat 

signifikan antara 

disiplin kerja dan 

kinerja. 

 

(3) Ada hubungan 

positif yang sangat 

signifikan antara 

otonomi dan kinerja. 

 

(4) Bersamaan, bekerja 

disiplin dan otonomi 

memberikan 

kontribusi 19,3% 

terhadap kinerja 

pegawai.  

 

(5) Disiplin kerja 

memberikan 

kontribusi yang 

lebih dominan 

terhadap kinerja 

karyawan (10,8%) 

daripada otonomi 

terhadap kinerja 

karyawan (8,5%). 

Berdasarkan hasil 

tersebut, kinerja 

karyawan dapat 

diprediksi 

berdasarkan disiplin 

kerja dan 

otonomi organisasi. 
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2.5 Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

  

 

   

   

      

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

 

2.2 Gambaran Hipotesis 

` 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.2 Gambaran Hipotesis 

 

 

Kompetensi 

 

Disiplin Kerja 

 

Kinerja SDM 

 

1. Sebagian pegawai tidak memiliki 

kompetisi dan pengetahuan untuk 

menjalankan pekerjaannya. 

 

Indikator Kompetensi sebagai 

berikut: 

1) Karakter pribadi (traits).  

2) Konsep diri (self-concept). 

3) Pengetahuan (knowledge). 

4) Keterampilan (skill).  

5) Motivasi kerja (motives) 

 (Ruky dalam Fadillah, dkk 

(2016) 

2. Sebagian pegawai tidak mematuhi 

peraturan yang telah ditetapkan oleh 

kantor. 

Indikator motivasi adalah sebagai 

berikut: 

1) Tujuan dan kemampuan.  

2) Teladanan Pimpinan 

3) Balas Jasa 

4) Keadilan 

5) Waskat  

6) Sanksi  

7) Ketegasan 

8) Hubungan kemanusiaan 

(Hasibuan, 2016) 

1. Berapa besar pengaruh 

Kompetensiterhadap 

kinerja SDM? 

2. Berapa besar pengaruh 

Disiplin kerja 

terhadapkinerja SDM? 

3. Berapa besar pengaruh 

kompetensi dan disiplin 

kerjaterhadap 

kinerjaSDM? 

 
 

 

 Analisis Regresi Linier 

Berganda 

 Uji t dan uji F 

  

Terdapat pengaruh yang signifikan antara 

kompetensi dan disiplin kerjaterhadap kinerja 

SDM.  

. 

 

Kompetensi 

(X1) 

Kinerja SDM  

(Y) 

Disiplin kerja 

(X2) 

 

X1 

X2 

X3 
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2.3 Hipotesis 

Sugiyono (2017:64) menyatakan bahwa hipotesis merupakan jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah 

penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Hipotesis dalam 

penelitian ini dikemukakan dengan tujuan untuk mengarahkan serta memberi 

pedoman bagi penelitian yang akan dilakukan. Apabila ternyata hipotesis tidak 

terbukti dan berarti salah, maka masalah dapat dipecahkan dengan kebenaran yang 

ditentukan dari keputusan yang berhasil dijalankan selama ini. 

 

Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka pemikiran di atas, peneliti 

mengajukan beberapa hipotesis. Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

1. Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja SDM di Dinas Penanaman 

Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Bandar 

Lampung. 

2. Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja SDM di Dinas Penanaman 

Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) Kota Bandar 

Lampung. 

3. Kompetensi dan Disiplin Kerja secara simultan berpengaruh terhadap 

kinerja SDM diDinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu 

Pintu (DPMPTSP) Kota Bandar Lampung. 


