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Kinerja karyawan memiliki kontribusi terhadap perkembangan suatu
perusahaan. Kinerja pribadi seorang karyawan dapat dipengaruhi
oleh faktor kompetensi dan motivasi kerja. Penelitian ini disusun
berdasarkan analisis teoritis serta kajian empiris. Penelitian ini
bertujuan untuk mendefinisikan konsep berpikir terstruktur tentang
hubungan antara variabel kompetensi, motivasi kerja, dan kinerja
karyawan. Prestasi kerja merupakan hasil usaha yang dicapai oleh
seseorang atau kelompok vyang bekerja di suatu perusahaan.
Kemudian kompetensi mengarah pada kepribadian karyawan yang
dalam dan melekat. Motivasi kerja merupakan motor penggerak yang
membuat seorang karyawan menggunakan kemampuannya untuk
menyelesaikan  pekerjaannya. Penelitian lebih lanjut dapat
memeriksa kerangka kerja konseptual dalam bisnis, manufaktur, dan
organisasi jasa.
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Pengaruh Kompetensi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

1. Pendahuluan

Kinerja karyawan berdampak positif terhadap keberhasilan suatu perusahaan dalam
mencapai target perusahaan. Secara umum perusahaan akan berupaya meningkatkan kinerja
karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan (Noe et al., 2017). Berdasarkan asal katanya,
kinerja dapat diartikan sebagai prestasi kerja yang dicapai seseorang. Kinerja disini mengacu
pada kualitas dan kuantitas tenaga kerja. Kinerja berasal dari kata kinerja pekerjaan yang
artinya prestasi kerja yang dicapai seseorang. Yang dimaksud dengan kinerja (prestasi kerja)
adalah kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
menjalankan fungsinya mengikuti tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja atau
kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses (Nurlaila, 2010). Menurut pendekatan
perilaku dalam manajemen, kinerja adalah kuantitas atau kualitas dari sesuatu yang dihasilkan
atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan tersebut (Luthans, 2005).

Dalam konsep ini kinerja juga dapat diartikan sebagai kapasitas dan kualitas pekerjaan
yang diselesaikan oleh seseorang. Kinerja karyawan sering dijumpai sebagai masalah yang
dihadapi oleh manajemen perusahaan, sehingga untuk mengatasi hal tersebut pihak
manajemen perusahaan perlu mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.
Kinerja karyawan dalam suatu perusahaan dapat diukur berdasarkan kompetensi dan motivasi
kerja masing-masing karyawan (Mitchell, 1978).

Penelitian yang menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan telah
dilakukan oleh Tutu & Constantin (2012) yang menyatakan bahwa tingkat kompetensi, standar
kompetensi, dan indeks kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja. Kolibacova (2014)
menyimpulkan bahwa tingkat kompetensi seorang karyawan dapat bernilai satu unit lebih
tinggi daripada tingkat kompetensi karyawan lainnya. Dapat diasumsikan bahwa persentase
kinerja karyawan berkisar antara 7-12,5% lebih tinggi. Penelitian tentang pengaruh motivasi
kerja terhadap kinerja juga telah dilakukan oleh Chien et al. (2020) pada karyawan hotel bintang
empat di Mongolia, yang mengkonfirmasi korelasi positif antara motivasi dan kinerja
karyawan di hotel. Taylor (2015) menyatakan bahwa kinerja dapat ditingkatkan dengan
berfokus pada motivasi kerja.

2. Metode

Literatur review ini bersumber dari literatur terindeks Scopus, Pubmed, Sinta, dan buku
teks. Artikel tersebut dicari menggunakan kombinasi istilah termasuk “kinerja karyawan”,
“kompetensi”, dan “motivasi kerja”. Sebuah sintesis naratif dari temuan ini dilakukan dan
terstruktur seputar kompetensi kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan.

3. Tinjauan Pustaka
3.1. Kinerja

Performance appraisal (penilaian kinerja) merupakan suatu metode untuk membandingkan
berbagai pekerjaan dengan menggunakan prosedur formal dan sistematis untuk menentukan
urutan pekerjaan melalui penentuan posisi dan rasio dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya.
Hasil penilaian ini disebut kinerja yang dapat dijadikan dasar untuk memberikan sistem
pengupahan yang adil (Sinambela, 2018).

Kinerja merupakan sarana dan hasil yang dicapai oleh seseorang atau kelompok, atau
organisasi dalam menjalankan tugasnya. Kinerja dapat bermakna karena prestasi kerja
mengandung unsur-unsur hasil kerja dibandingkan dengan standar yang ada (Dessler, 2000).
Kinerja juga dapat berupa hasil kerja berupa kualitas atau kuantitas yang dicapai seseorang
dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan (Mangkunegara,
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2002). Lebih lanjut, kinerja dapat berarti hasil keseluruhan atau tingkat keberhasilan seseorang
selama periode tertentu dalam melaksanakan suatu tugas dibandingkan dengan beberapa
faktor standar yang disepakati seperti standar kerja, target, atau kriteria (Rivai & Basri, 2005).
Definisi kinerja karyawan mengacu pada bagaimana seorang karyawan berperilaku di tempat
kerja dan seberapa baik dia melakukan pekerjaan itu. Perilaku di sini didefinisikan sebagai
efektivitas, kualitas, dan efisiensi kerja. Setiap perusahaan biasanya menetapkan target kinerja
untuk karyawan dengan harapan bisnis tersebut dapat menawarkan nilai yang baik kepada
konsumen, meminimalkan pengeluaran, dan beroperasi secara efisien. Penetapan target atau
standar kinerja sangat penting karena kinerja individu dapat mempengaruhi kinerja
perusahaan. Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan: komitmen organisasi,
kompensasi, dan kepemimpinan. Dalam hal ini, besarnya komitmen organisasi, kompensasi,
dan kepemimpinan dapat mempengaruhi karyawan.

Berdasarkan beberapa pendapat tentang kinerja dan prestasi kerja, kinerja secara
keseluruhan akan mengandung unsur prestasi kerja individu. Kinerja yang lebih dalam adalah
hasil yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang. Kinerja individu dengan kinerja
perusahaan menunjukkan hubungan yang sinergis bagi keberlangsungan suatu perusahaan.
Kinerja karyawan yang buruk mempersulit perusahaan untuk memuaskan pelanggan,
berdampak negatif pada keuntungan, reputasi perusahaan, dan kemungkinan penjualan.
Sedangkan kinerja yang baik dapat membantu perusahaan mencapai tujuan dan hasil yang
tinggi secara konsisten dari waktu ke waktu.

3.1.1. Karakteristik Kinerja Karyawan
Ciri-ciri orang yang memiliki kinerja tinggi adalah sebagai berikut (Mangkunegara,
2002):
bertanggung jawab,
berani mengambil resiko,
memiliki tujuan yang dapat dicapai,
memiliki rencana kerja yang komprehensif dan berusaha untuk mewujudkannya,
dapat memanfaatkan umpan balik dari kinerja yang dilakukan,
mencari peluang untuk mencapai rencana yang telah disiapkan.

e a0 o

3.1.2. Indikator Kinerja Karyawan
Indikator yang digunakan dalam kinerja karyawan adalah sebagai berikut (Robbins,
2006):
a. Kualitas
Persepsi karyawan tentang kualitas pekerjaan yang dihasilkan dan kesempurnaan tugas
atas keterampilan dan kemampuan digunakan untuk mengukur kualitas kerja.
b. Kuantitas
Jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan seorang karyawan.
c. Ketepatan waktu
Para karyawan menunjukkan dedikasinya yang besar untuk menyelesaikan pekerjaannya
tanpa melebihi batas waktu yang telah ditentukan.
d. Efektivitas
Mampu menggunakan sumber daya yang ada secara optimal.
e. Kemandirian
Tingkat kemampuan seorang karyawan dalam menjalankan fungsi pekerjaannya.
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f.  Komitmen kerja
Tingkat komitmen kerja seorang karyawan terhadap instansi dan tanggung jawab terhadap
perusahaan.

Untuk meningkatkan kinerja perlu dibuat standar pencapaian melalui pernyataan
tertulis mengenai berbagai kondisi yang diharapkan pada saat pekerjaan akan dilaksanakan.
Menurut Mitchell (1978) kinerja yang baik akan dipengaruhi oleh dua hal yaitu kompetensi dan
motivasi kerja. Kompetensi seseorang dipengaruhi oleh pemahamannya tentang jenis pekerjaan
dan keterampilan mengerjakannya, sehingga seseorang harus meningkatkan kemampuan dan
keterampilannya. Selain itu, kontribusi motivasi kerja terhadap kinerja tidak bisa diabaikan
begitu saja. Meskipun kemampuan karyawan sangat baik, namun motivasi kerjanya rendah,
tentunya kinerjanya juga akan rendah. Dengan demikian dapat dirumuskan bahwa kinerja
merupakan fungsi dari kompetensi yang dikalikan dengan motivasi, yang secara matematis
dapat ditulis sebagai berikut:

kinerja = kompetensi X motivasi

Rumus ini menjelaskan bahwa kinerja karyawan sama dengan kompetensi karyawan
dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya dikalikan dengan motivasi kerja yang
ditunjukkan untuk melaksanakan tugas tersebut. Dalam hal ini kompetensi tanpa motivasi
belum tentu mampu menyelesaikan tugas dengan baik, sehingga motivasi kerja yang tinggi
tanpa pengetahuan yang memadai tidak mungkin dapat mencapai kinerja yang baik.

3.2. Kompetensi

Kompetensi merupakan karakteristik fundamental seseorang yang mempengaruhi cara
berpikir dan bertindak, membuat generalisasi tentang semua situasi yang dihadapi, dan
berlangsung cukup lama. Mengetahui kompetensi seseorang dapat diperoleh melalui beberapa
sumber, yaitu: referensi profesional, assesment center, psikotes, wawancara, angket perilaku,
asesmen 360°, dan curriculum vitae (Ruky, 2006).

Menurut Robbins & Judge (2007) kompetensi adalah kemampuan atau kapasitas seseorang
untuk melakukan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan, dimana kemampuan ini terbagi
menjadi dua jenis yaitu kemampuan intelektual dan kemampuan fisik. Kemampuan untuk
melakukan berbagai aktivitas mental, berpikir, bernalar, dan memecahkan masalah dikenal
sebagai kemampuan intelektual. Sedangkan melakukan tugas yang membutuhkan fitnes, skill,
kekuatan, dan ciri-ciri pribadi yang melekat merupakan kemampuan fisik. Undang-Undang
Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan menyatakan bahwa kompetensi adalah
kemampuan kerja setiap individu yang meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja
sesuai dengan standar yang ada atau yang ditetapkan (Republik Indonesia, 2003).

Menurut beberapa definisi kompetensi di atas yang dimaksud dengan kompetensi yaitu
karakteristik yang mendasari kepribadian yang dalam dan melekat pada diri karyawan serta
perilaku yang dapat memprediksi berbagai penugasan kerja sehingga karyawan dapat
ditugaskan pada berbagai karakteristik pekerjaan. Kompetensi seorang karyawan dapat
memprediksi kinerja karyawan, artinya apabila karyawan memiliki kompetensi yang tinggi
maka dengan sendirinya karyawan tersebut akan memiliki kinerja yang baik.

Seorang karyawan dalam menyelesaikan suatu tugas akan sangat dipengaruhi oleh
kemampuannya dalam mengerjakan suatu tugas. Oleh karena itu, agar tugas ini dapat
diselesaikan dengan baik, harus dilakukan oleh orang-orang yang memiliki kompetensi di

Hak Cipta © 2021. Dimiliki oleh Penulis, dipublikasi oleh Society. Artikel dengan akses terbuka. Lisensi: CC-BY-NC-SA.
https://doi.org/10.33019/society.v9i1.290



https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/

Pengaruh Kompetensi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

bidangnya. Karyawan yang memiliki kemampuan yang memadai akan menyelesaikan
pekerjaannya dengan baik, sesuai dengan target yang telah ditetapkan dalam program kerja.
Hal ini terjadi karena karyawan tersebut dapat mencurahkan seluruh kemampuannya untuk
melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawabnya.

Pembentukan organisasi sangat bergantung pada ketersediaan dan kemampuan sumber
daya manusia dalam melaksanakan tugas atau pekerjaan. Sumber daya manusia dalam hal ini
adalah karyawan yang memiliki pengetahuan dan keterampilan di bidang yang menjadi
tanggung jawabnya karena hal ini akan mendorong pencapaian tujuan organisasi dengan lebih
cepat, efektif, dan efisien sehingga secara otomatis organisasi akan siap untuk menghadapi dan
beradaptasi perubahan yang ada, terutama menyangkut upaya pengembangan organisasi.

3.2.1. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja

Secara sederhana pengertian kompetensi adalah kemampuan untuk melaksanakan suatu
pekerjaan atau tugas berdasarkan keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan oleh
pekerjaan tersebut. Oleh karena itu kompetensi menunjukkan keterampilan atau pengetahuan
dimana sikap profesionalisme melekat pada bidang tertentu. Wibowo (2007) menyatakan
bahwa kompetensi diartikan sebagai karakteristik seseorang yang berkaitan dengan kinerja
efektif dalam suatu pekerjaan atau situasi.

Inti dari kompetensi adalah pemanfaatan pengetahuan dan keterampilan kerja untuk
mencapai kinerja yang optimal. Sehingga kompetensi akan mengarah pada segala sesuatu yang
dimiliki seseorang berupa keterampilan, pengetahuan, dan faktor internal individu lainnya
untuk melakukan suatu pekerjaan. Atau dengan kata lain kompetensi adalah kemampuan
untuk melaksanakan tugas berdasarkan pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki oleh
setiap individu.

Tutu & Constantin (2012) menyatakan bahwa tingkat kompetensi, standar kompetensi,
dan indeks kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja. Kolibacova (2014) menyimpulkan
bahwa jika tingkat kompetensi karyawan satu kelas lebih tinggi dari pada tingkat kompetensi
karyawan lainnya, maka dapat diasumsikan bahwa kinerjanya lebih tinggi 7-12,5% dari
karyawan lain. SMK Teknologi Bekasi melakukan penelitian survei yang menunjukkan hasil
serupa yang berpengaruh positif terhadap kompetensi guru terhadap kinerja guru. Kompetensi
guru dikaitkan dengan proses dan hasil pendidikan yang berkualitas (Farida et al., 2020).

3.3. Motivasi

Memotivasi orang untuk melakukan apa yang diinginkan pemimpin bukanlah hal yang
mudah. Memotivasi pada dasarnya adalah menyampaikan sesuatu yang dapat membuat
seseorang melakukan apa yang diinginkannya (Sinambela, 2018). Robbins & Judge (2007)
menyebutkan bahwa motivasi adalah kemauan untuk berusaha keras sesuai dengan
kemampuan individu untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Darmawan (2013) motivasi
adalah kejiwaan yang mendorong atau menggerakkan. Motif tersebut akan memandu dan
mengarahkan tindakan, tingkah laku, dan sikap seseorang yang selalu dihubungkan dengan
pencapaian tujuan, tujuan organisasi dan tujuan individu dari setiap anggota organisasi. Disisi
lain motivasi kerja dapat diartikan sebagai dorongan yang membuat seorang karyawan mau
mengerahkan kemampuannya membentuk keterampilan untuk melaksanakan berbagai
kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan memenuhi kewajibannya untuk mencapai
maksud dan tujuan perusahaan yang telah ditentukan sebelumnya (Siagian, 2008).
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3.3.1. Teori Motivasi

Menurut Abraham Maslow, perilaku manusia sangat dipengaruhi oleh motivasi. Hal ini

menyebabkan Maslow menganjurkan teori motivasi untuk mengarahkan perilaku manusia
untuk diarahkan pada pencapaian tujuan. Maslow mengatakan bahwa motivasi mengarah
pada perilaku yang diarahkan pada tujuan. Melalui motivasi, manusia dapat diarahkan pada
kebutuhan tertentu. Seorang pemimpin dalam sebuah perusahaan perlu mengetahui
kebutuhan karyawannya. Maslow merumuskan teori yang kemudian disebut teori hierarki
kebutuhan.

Aktualisasi Diri

Kebutuhan untuk melakukan
pekerjaan yang disukai

Penghargaan
Kebutuhan untuk merasa dihargai
dan dihormati

Kasih Sayang
Kebutuhan untuk dicintai dan menjadi
bagian dari kelompok

Keamanan
Kebutuhan akan keselamatan dan kesehatan kerja

Fisik/Fisiologis
Kebutuhan dasar seseorang: bernafas, makan, minum dan
istirahat

Gambar 1. Teori Hirarki Kebutuhan
Maslow

Dalam teori hierarki kevuiutian iviasiow paua \Gaiar 1, xeoutuhan manusia dapat
diklasifikasikan sebagai berikut:

a.

Kebutuhan fisiologis

Kebutuhan fisiologis merupakan kebutuhan pokok seseorang yang terdiri dari pangan,
sandang, papan, udara, air, dll. Kebutuhan ini berkaitan dengan kelangsungan hidup dan
pemeliharaan hidup manusia. Tanpa memenuhi kebutuhan tersebut, seseorang akan sulit
untuk bertahan hidup.

Kebutuhan keamanan

Kebutuhan ini juga penting bagi manusia. Semua orang menginginkan keamanan kerja,
perlindungan dari bahaya, keamanan properti, dan lainnya. Biasanya kebutuhan ini akan
muncul setelah kebutuhan fisiologis terpenuhi.

Kebutuhan sosial

Kebutuhan ini muncul dari masyarakat. Manusia adalah makhluk sosial, sehingga perlu
berinteraksi dengan manusia lain. Kebutuhan ini penting karena pada hakikatnya manusia
tidak bisa hidup sendiri. Manusia membutuhkan orang lain sebagai bentuk interaksi sosial.

Perlu apresiasi

Kebutuhan ini terkait dengan keinginan untuk menghargai diri sendiri, pengakuan, dan
rasa hormat dari orang lain. Layaknya manusia sebagai makhluk sosial, seseorang akan
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merasa ingin dihargai oleh orang lain. Seseorang ingin merasa dibutuhkan oleh orang lain
dan ingin orang lain melihatnya sebagai seseorang yang spesial.

e. Kebutuhan aktualisasi diri
Bagian ini merupakan tingkat kebutuhan tertinggi dan biasanya terdapat pada masyarakat
yang kebutuhan dasarnya telah terpenuhi. Kebutuhan ini meliputi kebutuhan pelayanan
sosial atau meditasi. Melalui aktualisasi diri, seseorang dianggap lebih dihargai. Seseorang
akan melakukan pelayanan kepada orang lain agar dirinya lebih berarti bagi banyak orang.

Teori Maslow terdiri dari tingkatan kebutuhan manusia menurut skala prioritas.
Menurut Maslow, jika kebutuhan dasar terpenuhi, otomatis seseorang akan berusaha
memenuhi kebutuhan selanjutnya. Maslow juga percaya bahwa kebutuhan individu berfungsi
sebagai penggerak dalam perilaku seseorang. Teori Maslow kemudian digunakan oleh ilmu
manajemen sebagai sesuatu yang harus diketahui oleh para pelaku manajemen. Pimpinan
harus mengetahui hal terpenting dari organisasi. Karena dengan memahami teori motivasi ini
maka kepemimpinan harus mengarahkan sumber daya manusia agar lebih produktif dan
optimal.

3.3.2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja

Motivasi kerja merupakan dorongan yang muncul dari luar dan/atau dalam diri
seseorang yang menggerakkan dan mengarahkan perilaku karyawan untuk melaksanakan
tugas sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya (Uno, 2007). Motivasi berhubungan dengan
prestasi kerja. Prestasi kerja tidak mungkin menciptakan pekerja yang lebih baik jika perubahan
pengetahuan dan perilaku tidak menyertainya karena kedua elemen ini sangat penting dalam
meningkatkan kinerja yang lebih baik.

Hasil penelitian Chien et al. (2020) pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada
hotel bintang empat di Mongolia menunjukkan adanya hubungan yang positif antara motivasi
kerja dan kinerja karyawan pada hotel. Taylor (2015) menyatakan bahwa kinerja dapat
ditingkatkan dengan berfokus pada motivasi kerja. Studi kasus baru-baru ini pada perusahaan
perhotelan dan pariwisata di benua Asia menunjukkan bahwa motivasi karyawan oleh tim
manajemen dapat mendorong karyawan untuk memiliki moral yang baik. Karyawan dengan
moral yang baik dapat menjaga kualitas dan kinerja kerjanya, yang akan berdampak pada
organisasi bisnis (Ali et al., 2020).

3.4. Kerangka Konseptual

Dari analisis teoritis dan studi empiris, dapat dikatakan bahwa hubungan antara variabel
kompetensi, motivasi kerja, dan kinerja karyawan terdapat pada diagram kerangka konseptual
berikut:

[ Kompetensi L
Kinerja
Karyawan

[ Motivasi Kerja

Gambar 2. Kerangka teori tentang hubungan antara kompetensi,
motivasi kerja, dan kinerja karyawan
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Penjelasan kerangka teoritis menunjukkan bahwa variabel yang berpengaruh langsung
terhadap kinerja karyawan adalah kompetensi dan motivasi kerja

4. Hasil Penelitian dan Pembahasan

Penelitian ini hanya didasarkan pada 4 (empat) artikel penelitian original, 2 (dua) artikel
resensi dan 14 (empat belas) buku teks. Penelitian ini menggunakan hasil artikel penelitian dan
teori dalam buku teks dan mencoba membandingkan hasil artikel penelitian original dengan
artikel review dan buku teks. Penelitian ini juga menganalisis makalah penelitian, buku, dan
artikel review dan menemukan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh kompetensi kerja
dan motivasi karyawan dalam banyak karya literatur. Secara signifikan, kompetensi kerja
berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai. Artikel penelitian original menemukan
bahwa kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh diri karyawan. Motivasi individu yang baik
berpengaruh positif terhadap prestasi kerja. Hasil penelitian Chien et al. (2020) dan Taylor
(2015) menunjukkan motivasi diri karyawan efektif meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu,
seorang karyawan dengan kompetensi yang tepat dengan pekerjaannya dapat melakukan
pekerjaannya dengan sangat baik. Hasil penelitian Farida et al. (2020), Kolibacova (2014) dan
Tutu & Ticu (2012) menunjukkan kompetensi karyawan yang tepat dapat meningkatkan kinerja
mereka dan mengarah pada kinerja organisasi.

Tabel 1. Ringkasan studi yang termasuk dalam studi pustaka

Jenis Tempat

Kutipan Penelitian | Penelitian N sample Hasil
Ali et al. (2020) Studi - 10 Artikel Semangat kerja
Pustaka karyawan secara
langsung mempengaruhi
kualitas dan kinerja
pekerjaan mereka.
Basalamah et al. | Penelitian | Makassar, | 185 karyawan Komitmen organisasi,
(2019) deskriptif | Indonesia kantor kompensasi, dan
Perbankan kepemimpinan
Syariah berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan.
Chien et al. Survei Mongolia | 415 kuesioner | Lima motivator kerja dan
(2020) pengaruhnya terhadap

kinerja karyawan diuiji:
motivasi keuangan,
konsep diri eksternal,
kenikmatan kerja,
konsep diri internal dan
internalisasi tujuan. Tiga
motivator kerja
ditemukan untuk
meningkatkan kinerja
karyawan secara efektif.
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Jenis Tempat
Penelitian | Penelitian
Farida et al. Survei Bekasi, 62 guru di Kompetensi guru
(2020) Indonesia SMK Swasta berpengaruh positif

Teknologi terhadap kinerja guru,
Pembangunan, | motivasi berpengaruh

Bekasi positif terhadap kinerja
guru, dan kompetensi
guru dan motivasi secara
bersama-sama
berpengaruh terhadap
kinerja guru.
Kolibacova Penelitian - 110 karyawan | Kompetensi berpengaruh
(2014) kualitatif terhadap kinerja pegawai
dengan tingkat 7-12,5%.

Kutipan N sample Hasil

Taylor (2015) Ulasan - - Kinerja dapat
Opini ditingkatkan dengan
berfokus pada motivasi.
Tutu & Ticu Penelitian Rumania | 200 karyawan Indeks pencocokan
(2012) Survei Rumania kompetensi pekerjaan
membuktikan kekuatan
prediksi yang rendah
untuk kinerja pekerjaan,
sementara dua faktor
ketekunan tampaknya
sangat prediktif.

Pada dasarnya, menurut beberapa definisi kinerja karyawan dalam literatur di atas, kinerja
karyawan mengacu pada bagaimana seorang karyawan berperilaku di tempat kerja dan
seberapa baik karyawan tersebut melakukan pekerjaan. Dalam perusahaan, kinerja karyawan
menjadi salah satu kunci sukses dalam pemasaran internal perusahaan. Kinerja karyawan yang
tinggi akan mempengaruhi perkembangan perusahaan di masa yang akan datang. Vosloban
(2012) mengatakan bahwa manajerial perusahaan dapat merangsang kinerja karyawan untuk
berkontribusi pada pertumbuhan dan perkembangan perusahaan. Departemen sumber daya
manusia merupakan salah satu unit penting dalam sebuah perusahaan. Unit ini tidak hanya
mengevaluasi kinerja karyawan tetapi mempekerjakan karyawan berdasarkan kebutuhan
perusahaan.

Unit sumber daya manusia berperan penting dalam pengembangan karir karyawan tidak
hanya untuk kesuksesan perusahaan tetapi juga bagi karyawan (Hermina & Yosepha, 2019). Di
sisi lain, Mangkunegara (2002) menyebutkan beberapa karakteristik karyawan yang memiliki
kinerja tinggi akan menunjukkan tanggung jawab, rencana kerja yang komprehensif, berusaha
mencapai tujuan, dan memiliki persiapan yang matang. Pernyataan ini sejalan dengan artikel
studi pustaka oleh Ali et al. (2020) bahwa semangat kerja karyawan khususnya pemenuhan
kebutuhan diri seperti penghargaan dan aktualisasi diri, dapat meningkatkan motivasi
karyawan dan berdampak pada produktivitas dan loyalitas yang lebih baik terhadap
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organisasi. Selain itu, Taylor (2015) juga menyebutkan bahwa kinerja pegawai dapat
ditingkatkan dengan kinerja pegawai. Berdasarkan beberapa temuan, motivasi individu
karyawan berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan.

Mitchell (1978) menjelaskan bahwa kinerja yang baik akan dipengaruhi oleh dua hal, yaitu
kompetensi dan motivasi kerja. Pada saat yang sama, Robbins (2006) menyebutkan beberapa
indikator untuk mengevaluasi kinerja karyawan: kualitas pekerjaan yang dihasilkan, pekerjaan
yang diselesaikan, dedikasi yang luar biasa, kemampuan kerja, penggunaan sumber daya yang
efektif, dan komitmen kerja. Menurut Basalamah et al. (2019), faktor lain yang terkait dengan
kinerja karyawan tidak secara langsung mempengaruhi komitmen organisasi, kompensasi, dan
kepemimpinan. Artinya kinerja karyawan juga dapat mempengaruhi aspek tidak langsung,
yang berasal dari perusahaan itu sendiri. Chien et al. (2020) juga menjelaskan motivasi
karyawan lainnya dapat berupa finansial, konsep diri eksternal, kenikmatan kerja, konsep diri
internal dan internalisasi tujuan. Hasil ini sejalan dengan teori hierarki kebutuhan Maslow pada
Gambar 1. Jika ditelusuri secara mendalam faktor kinerja karyawan, konsep internal dan
eksternal mengarah pada karyawan dan perusahaan itu sendiri.

5. Kesimpulan

Berdasarkan permasalahan yang diangkat dalam penelitian ini yang memerlukan jawaban
konseptual, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh
kompetensi dan motivasi kerja. Sejalan dengan analisis teoritis dan kajian empiris maka
kesimpulan dari penelitian ini dapat disusun secara lebih rinci dimana variabel kompetensi dan
motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Direkomendasikan untuk melakukan
penelitian yang bertujuan untuk menguji kerangka konseptual dalam bisnis, manufaktur, dan
organisasi jasa.

6. Ucapan Terima Kasih
Penulis mengucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya kepada pihak-pihak yang telah
berkenan bekerjasama selama penelitian ini.

7. Pernyataan Conflicts of Interest
Penulis menyatakan tidak ada potensi konflik kepentingan sehubungan dengan penelitian,
kepengarangan, dan/atau publikasi dari artikel ini.
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