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Lingkungan kerja merupakan keseluruhan kondisi di tempat kerja, yang mencakup aspek fisik dan psikologis. Faktor-faktor fisik seperti penataan ruangan, pencahayaan, dan suhu memainkan peran penting, bersama dengan faktor psikologis seperti budaya perusahaan dan hubungan antar pegawai. Lingkungan kerja yang optimal menciptakan suasana yang nyaman dan mendukung, di mana setiap pegawai merasa dihargai dan termotivasi untuk memberikan kontribusi maksimal (Luthans, 2019).
Lingkungan kerja merangkum aspek-aspek integral dalam sebuah organisasi, termasuk struktur organisasi, budaya perusahaan, sistem penghargaan, dan hubungan antar manusia di dalamnya. Struktur organisasi mencakup hirarki dan dinamika internal yang membentuk landasan operasional perusahaan, sementara budaya perusahaan mencakup nilai-nilai, norma, dan sikap yang dianut oleh anggota organisasi. Sistem penghargaan memainkan peran penting dalam memberikan insentif kepada pegawai untuk mencapai kinerja optimal. Hubungan antarmanusia yang baik membangun kolaborasi dan komunikasi yang efektif di antara anggota tim  (Judge & Robbins, 2017).
Lingkungan kerja merupakan sintesis dari faktor-faktor fisik, sosial, dan psikologis yang saling berinteraksi dan memberikan dampak pada perilaku serta
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kesejahteraan pegawai. Faktor fisik mencakup segala sesuatu mulai dari penataan ruangan, pencahayaan, hingga aspek keselamatan di tempat kerja. Aspek sosial melibatkan dinamika hubungan antar pegawai, komunikasi, dan budaya perusahaan yang membentuk iklim kerja. Sementara itu, faktor psikologis mencakup aspek mental dan emosional pegawai, seperti motivasi, stres, dan kepuasan kerja. Lingkungan kerja yang seimbang dan mendukung menciptakan kondisi di mana pegawai dapat berkinerja optimal dan merasa terhubung dengan pekerjaan pegawai  (Dessler, 2018).
Lingkungan kerja mencakup semua aspek kondisi fisik dan sosial ditempat kerja yang memiliki dampak signifikan pada kesejahteraan dan kinerja pegawai. Ini melibatkan faktor-faktor seperti keamanan kerja, yang mencakup upaya untuk menciptakan lingkungan bekerja yang aman dan bebas risiko; kebijakan organisasi, yang mencakup panduan dan aturan yang mengatur perilaku di tempat kerja; kualitas kepemimpinan, yang dapat membentuk budaya kerja dan memberikan arahan kepada tim; dan budaya perusahaan, yang mencerminkan nilai-nilai, norma, dan sikap yang dianut oleh organisasi. Lingkungan kerja yang positif memainkan peran kunci dalam memotivasi pegawai, menggalang komunikasi yang efektif, dan membangun rasa saling percaya di antara anggota tim. Sebuah lingkungan yang mendukung memberikan dasar untuk produktivitas yang tinggi, kreativitas, dan kepuasan kerja yang  berkelanjutan  (Dubrin, 2017).
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Terdapat beberapa faktor penting dalam lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi kesejahteraan dan kinerja pegawai. Berikut adalah beberapa faktor utama lingkungan kerja (Judge & Robbins, 2017):
1. Struktur Organisasi

Struktur organisasi mencakup elemen-elemen seperti hierarki, pembagian tugas, dan wewenang. Struktur yang jelas dan terorganisir dapat memberikan panduan yang jelas tentang tanggung jawab dan peran pegawai dalam organisasi. Hal ini membantu menghindari ambiguitas dan konflik dalam tugas dan tanggung  jawab.
2. Budaya Organisasi

Budaya organisasi merujuk pada nilai-nilai, norma, dan kepercayaan yang terdapat di dalam suatu organisasi. Budaya yang kuat dan positif dapat menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, kolaboratif, dan inovatif. Budaya yang baik juga dapat mempengaruhi perilaku pegawai, motivasi, dan kepuasan kerja.
3. Sistem  Penghargaan
Sistem penghargaan melibatkan pengakuan dan penghargaan yang diberikan kepada pegawai sebagai bentuk apresiasi terhadap kinerja pegawai. Sistem penghargaan yang efektif dapat memotivasi pegawai untuk mencapai hasil yang lebih baik dan memberikan kontribusi yang lebih besar kepada organisasi. Ini juga dapat membantu membangun ikatan positif antara pegawai dan organisasi.
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4. Hubungan Antar manusia

Hubungan antarmanusia yang baik dan saling mendukung di tempat kerja sangat penting. Karyawan yang memiliki hubungan yang baik dengan rekan kerja dan atasan cenderung lebih bahagia, terlibat, dan produktif. Komunikasi yang efektif, kerjasama tim, dan dukungan sosial yang ada dalam hubungan kerja dapat meningkatkan kualitas lingkungan kerja.
5. Kebijakan Organisasi

Kebijakan organisasi mencakup aturan, prosedur, dan praktik yang diikuti olehorganisasi. Kebijakan yang jelas dan adil dapat memberikan pedoman yang konsisten kepada pegawai dalam menjalankan tugas dan mengambil keputusan. Kebijakan yang baik juga mencakup kebijakan yang mendukung keseimbangan kerja-hidup dan kesejahteraan pegawai.
[bookmark: 2.1.3_Indikator_Lingkungan_Kerja][bookmark: _bookmark22]2.1.3  Indikator Lingkungan Kerja

Terdapat beberapa indikator penting yang dapat digunakan untuk mengevaluasi kualitas lingkungan kerja. Berikut adalah beberapa indikator tersebut (Dessler, 2018):
1. Kondisi Fisik
Indikator ini mencakup faktor-faktor seperti kualitas pencahayaan, suhu, kebisingan, ventilasi, dan desain ruang kerja. Kondisi fisik yang baik, seperti pencahayaan yang memadai, suhu yang nyaman, dan kebisingan yang terkontrol, dapat menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan dan memungkinkan pegawai untuk bekerja dengan efektif.
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2. Iklim Sosial

Indikator ini mencakup aspek-aspek seperti keadilan, dukungan sosial, dan hubungan antarmanusia di tempat kerja. Iklim sosial yang positif menciptakan rasa saling percaya, kerjasama, dan dukungan di antara pegawai. Karyawan yang merasa dihargai dan didukung oleh rekan kerja dan atasan cenderung lebih bahagia dan termotivasi.
3. Kebijakan Organisasi

Indikator ini mencakup kebijakan-kebijakan yang diterapkan oleh organisasi, seperti kebijakan keseimbangan kerja-hidup, kebijakan pengembangan pegawai, dan kebijakan kompensasi. Kebijakan yang baik dapat mencerminkan perhatian organisasi terhadap kesejahteraan pegawai dan memberikan dorongan bagi perkembangan karir dan keseimbangan kehidupan pribadi.
4. Keselamatan dan Kesehatan Kerja

Indikator ini mencakup upaya organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang aman dan sehat. Faktor-faktor seperti program keselamatan kerja, pelatihan keselamatan, perlengkapan pelindung diri, dan manajemen stres dapat mempengaruhi kesejahteraan fisik dan mental pegawai.
5. Kualitas Kepemimpinan

Indikator ini mencakup gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh atasandi organisasi. Kepemimpinan yang baik mencakup komunikasi yang efektif, dukungan, keadilan, dan memberikan arahan yang jelas kepada pegawai. Kepemimpinan yang kuat dapat menciptakan lingkungan kerja
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yang inspiratif dan memotivasi pegawai untuk mencapai hasil yang lebih baik.


[bookmark: 2.2_Kompetensi][bookmark: _bookmark23]2.2  Kompetensi

[bookmark: 2.2.1_Pengertian_Kompetensi][bookmark: _bookmark24]2.2.1  Pengertian Kompetensi

Kompetensi merupakan suatu gabungan yang harmonis antara pengetahuan, keterampilan, sikap, dan kemampuan personal. Ini adalah kunci utama yang memungkinkan seseorang untuk mencapai kinerja yang unggul dalam konteks pekerjaan atau organisasi. Pengetahuan memberikan landasan informasional, keterampilan menunjukkan kemampuan praktis untuk menerapkan pengetahuan tersebut, sikap mencerminkan orientasi mental dan perilaku yang positif, sementara kemampuan personal melibatkan aspek-aspek intrapersonal dan interpersonal yang mendukung keseimbangan dan efektivitas dalam lingkungan kerja (Daft, 2018).
Kompetensi mencakup suatu gabungan yang integral dari pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang secara khusus terkait dengan tugas atau pekerjaan tertentu. Pengetahuan memberikan dasar pemahaman yang mendalam, keterampilan menunjukkan kemampuan praktis untuk menerapkan pengetahuan tersebut, dan sikap mencerminkan orientasi mental yang memotivasi perilaku positif. Semua komponen ini bersinergi untuk membentuk fondasi yang memungkinkan seseorang mencapai kinerja yang efektif dan efisien dalam konteks pekerjaan pegawai  (Dessler, 2018).
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Kompetensi melibatkan aspek-aspek kunci seperti pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang diperlukan untuk mencapai kinerja yang superior dalam suatu pekerjaan atau tugas tertentu. Pengetahuan membentuk dasar pemahaman yang mendalam tentang konsep-konsep yang relevan, keterampilan menunjukkan kemampuan praktis untuk menerapkan pengetahuan tersebut dalam konteks nyata, dan sikap mencerminkan orientasi mental yang positif dan proaktif. Kombinasi harmonis dari ketiga elemen ini membentuk kompetensi yang memungkinkan seseorang untuk tidak hanya memenuhi standar kinerja, tetapijuga untuk mencapai tingkat yang luar biasa (Judge & Robbins, 2017).
Kompetensi adalah pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang secara sinergis mendukung kemampuan seseorang dalam menghadapi perubahan dan memimpin transformasi di dalam organisasi. Pengetahuan memberikan dasar pemahaman yang mendalam terhadap dinamika perubahan, keterampilan memungkinkan individu untuk secara aktif berkontribusi dalam mengimplementasikan perubahan tersebut, sementara sikap mencerminkan ketangguhan dan keterbukaan terhadap perubahan. Kompetensi ini menjadi kunci dalam menyikapi lingkungan yang terus berubah, memungkinkan seseorang untuk tidak hanya bertahan, tetapi juga untuk menjadi agen perubahan yang efektif (Bateman & Snell, 2020).
[bookmark: 2.2.2_Faktor-Faktor_Kompetensi][bookmark: _bookmark25]2.2.2  Faktor-Faktor Kompetensi

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kompetensi seseorang dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan dengan baik. Berikut adalah faktor- faktor kompetensi tersebut  (Dessler, 2018):
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1. Pengetahuan  (knowledge)

Faktor ini mencakup pemahaman dan informasi yang dimiliki seseorang tentang suatu bidang atau tugas tertentu. Pengetahuan yang relevan dan up-to-date memberikan dasar yang kuat untuk mencapai kinerja yang baik.
2. Keterampilan (skills)

Faktor ini melibatkan kemampuan praktis dan teknis yang diperlukan untuk melakukan tugas atau pekerjaan dengan efektif. Keterampilan ini dapat mencakup keterampilan komunikasi, analisis, pemecahan masalah, kepemimpinan, dan sebagainya.
3. Sikap (attitude)

Faktor ini berkaitan dengan sikap mental dan emosional seseorang terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja. Sikap yang positif, termasuk motivasi, dedikasi, kedisiplinan, ketekunan, dan kerjasama, dapat berkontribusi pada kompetensi individu.
4. Pengalaman (experience)

Faktor ini mencakup pengalaman kerja sebelumnya yang telah dimiliki oleh seseorang. Pengalaman memberikan kesempatan untuk belajar dan mengembangkan keterampilan serta pengetahuan yang diperlukan dalam suatu pekerjaan.
5. Lingkungan kerja (work environment)

Faktor ini mencakup aspek-aspek yang ada di lingkungan kerja yang mempengaruhi kompetensi seseorang. Faktor-faktor seperti budaya organisasi, dukungan manajemen, sumber daya yang tersedia, dan peluang
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pengembangan dapat memengaruhi kemampuan seseorang untuk menunjukkan kompetensi yang optimal.
[bookmark: 2.2.3_Indikator_Kompetensi][bookmark: _bookmark26]2.2.3  Indikator Kompetensi

Terdapat beberapa indikator atau ciri-ciri yang dapat digunakan untuk mengukur atau mengidentifikasi kompetensi seseorang dalam suatu pekerjaan. Berikut adalah beberapa indikator kompetensi tersebut  (Judge & Robbins, 2017):
1. Pengetahuan yang Mendalam

Indikator ini mencerminkan pemahaman yang mendalam dan luas tentang bidang pekerjaan atau tugas yang dilakukan. Seseorang yang kompeten memiliki pengetahuan yang aktual dan relevan terkait dengan pekerjaannya.
2. Keterampilan Teknis

Indikator ini mencakup keterampilan praktis dan teknis yang diperlukan untuk menjalankan tugas atau pekerjaan dengan baik. Keterampilan ini dapat berupa keterampilan komunikasi, analitis, pemecahan masalah, penguasaan  teknologi, dan sebagainya.
3. Kemampuan  Beradaptasi
Indikator ini menunjukkan kemampuan seseorang untuk beradaptasi dengan perubahan dan situasi yang baru. Seseorang yang kompeten mampu menghadapi tantangan, berpikir kreatif, dan menyesuaikan diri dengan cepat dalam menghadapi perubahan.
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4. Kemampuan Berkomunikasi

Indikator ini mencerminkan kemampuan seseorang dalam berkomunikasi dengan jelas dan efektif. Seseorang yang kompeten dapat menyampaikan ide, instruksi, dan informasi dengan baik kepada orang lain.
5. Kepemimpinan

Indikator ini mencakup kemampuan seseorang dalam memimpin dan mengelola orang lain. Seseorang yang kompeten dalam hal kepemimpinan memiliki kemampuan untuk menginspirasi, memotivasi, dan mengarahkan orang lain menuju tujuan yang diinginkan.
6. Orientasi pada Hasil

Indikator ini menunjukkan fokus seseorang dalam mencapai hasil yang diinginkan. Seseorang yang kompeten memiliki orientasi yang kuat terhadap pencapaian target dan dapat bekerja dengan efisien untuk mencapai hasil yang diharapkan.


[bookmark: 2.3_Nilai_Pribadi][bookmark: _bookmark27]2.3  Nilai Pribadi
[bookmark: 2.3.1_Pengertian_Nilai_Pribadi][bookmark: _bookmark28]2.3.1  Pengertian Nilai Pribadi
Nilai pribadi merujuk pada prinsip-prinsip atau keyakinan yang menjadi landasan bagi perilaku seorang individu dalam lingkungan kerja. Nilai-nilai ini mencerminkan preferensi, kepentingan, dan prinsip moral yang membentuk sikap seorang pegawai terhadap berbagai aspek kehidupan dan pengambilan keputusan. Nilai pribadi menjadi panduan yang membentuk integritas dan etika pegawai, memengaruhi cara mereka berinteraksi dengan sesama, serta berkontribusi pada
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budaya organisasi. Keselarasan antara nilai pribadi dan nilai organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif (Judge & Robbins, 2017).
Nilai pribadi merupakan prinsip-prinsip dasar yang memberikan arah dan tujuan bagi individu dalam menjalani kehidupan sebagai seorang pegawai. Nilai- nilai ini mencerminkan apa yang dianggap penting oleh individu, mencakup aspek-aspek seperti integritas, tanggung jawab, kerjasama, dan keadilan. Keselarasan antara nilai pribadi dengan tuntutan pekerjaan dan nilai-nilai organisasi dapat memengaruhi keputusan dan perilaku pegawai dalam konteks pekerjaan maupun kehidupan pribadi  (Dubrin, 2017).
Nilai pribadi mencakup prinsip-prinsip dan kepercayaan yang menjadi dasar bagi individu, membentuk pandangan pegawai tentang apa yang dianggap benar, penting, dan layak dilakukan. Terkait dengan konteks manajemen sumber daya manusia, nilai-nilai pribadi menjadi faktor kunci yang memengaruhi perilaku dan keputusan seorang pegawai. Misalnya, nilai-nilai seperti integritas, keadilan, tanggung jawab, dan kerjasama dapat membentuk landasan moral dalam pengelolaan sumber daya manusia. Kesesuaian antara nilai-nilai pribadi dengan nilai-nilai organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan produktif, di mana pegawai merasa terhubung secara moral dengan tujuan perusahaan  (Dessler, 2018).
Nilai pribadi merujuk pada kumpulan prinsip-prinsip, etika, dan kepercayaan yang menjadi bagian integral dari identitas individu, memiliki dampak langsung pada perilaku pegawai ditempat kerja. Sebagai landasan moral,
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nilai-nilai ini membentuk kerangka etika individu dalam mengambil keputusan dan berinteraksi dengan sesama di lingkungan kerja. Contoh nilai-nilai tersebut melibatkan aspek-aspek seperti integritas, tanggung jawab, kerjasama, dan keadilan. Keselarasan antara nilai pribadi dan nilai-nilai organisasi menjadi krusial dalam membentuk budaya kerja yang sehat dan produktif. Kesadaran akan nilai-nilai pribadi juga memainkan peran penting dalam memandu interaksi sehari-hari dan menentukan arah tindakan pegawai (Luthans, 2019).
[bookmark: 2.3.2_Faktor-Faktor_Nilai_Pribadi][bookmark: _bookmark29]2.3.2  Faktor-Faktor Nilai Pribadi

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi nilai pribadi seseorang.

Berikut adalah beberapa faktor tersebut  (Dessler,2018):

1. Budaya dan Lingkungan

Budaya dan lingkungan tempat seseorang dibesarkan dapat memengaruhi nilai-nilai pribadi pegawai. Nilai-nilai yang diinternalisasi melalui pengaruh budaya dan lingkungan dapat membentuk keyakinan dan prinsip-prinsip yang menjadi bagian dari nilai pribadi individu.
2. Pengalaman Pribadi
Pengalaman hidup individu juga dapat memengaruhi nilai-nilai pribadi pegawai. Pengalaman positif atau negatif yang dialami seseorang dapat membentuk pandangan pegawai tentang apa yang penting, benar, atau salah. Misalnya, pengalaman kerja yang mempengaruhi individu secara langsung dapat membentuk nilai-nilai terkait integritas, etika, atau keadilan.
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3. Pendidikan dan Pembelajaran

Pendidikan formal dan pembelajaran sepanjang hayat juga dapat memainkan peran penting dalam membentuk nilai-nilai pribadi seseorang. Melalui pendidikan, individu dapat terpapar pada nilai-nilai yang dihargai dalam masyarakat dan memperoleh pemahaman yang lebih mendalam tentang prinsip-prinsip moral dan etika.
4. Keluarga dan Pengasuhan

Keluarga dan lingkungan pengasuhan juga berperan dalam membentuk nilai-nilai pribadi individu. Nilai-nilai yang diajarkan oleh orang tua atau anggota keluarga dapat mempengaruhi pandangan individu tentang hal-hal seperti integritas, kerja keras, atau tanggung jawab.
5. Agama dan Kepercayaan

Agama dan kepercayaan individu juga dapat menjadi faktor yang mempengaruhi nilai-nilai pribadi pegawai. Prinsip-prinsip moral dan etika yang diajarkan oleh agama atau kepercayaan tertentu dapat membentuk pandangan individu tentang apa yang dianggap benar atau salah.
[bookmark: 2.3.3_Indikator_Nilai_Pribadi][bookmark: _bookmark30]2.3.3  Indikator Nilai Pribadi
Terdapat beberapa indikator yang dapat digunakan untuk mengukur atau mengidentifikasi nilai pribadi seseorang. Berikut adalah penjelasan dan uraian mengenai indikator-nilai  pribadi  (Dubrin, 2017):
1. Konsistensi  Nilai

Seseorang yang memiliki nilai-nilai pribadi yang konsisten akan menunjukkan keselarasan antara apa yang pegawai katakan, pikirkan, dan
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lakukan. Ketika nilai-nilai seseorang konsisten, pegawai akan lebih dapat diandalkan dan dihormati oleh orang lain.
2. Prioritas  Nilai

Nilai-nilai pribadi yang diberikan prioritas tinggi oleh seseorang akan mempengaruhi pilihan dan tindakan pegawai. Misalnya, jika seseorang memiliki nilai etika yang tinggi, pegawai mungkin akan memilih untuk mengambil keputusan yang sesuai dengan prinsip-prinsip moral pegawai, bahkan jika itu berarti menghadapi kesulitan atau konsekuensi yang tidak menyenangkan.
3. Kesesuaian  Nilai

Seseorang yang memiliki nilai-nilai pribadi yang sesuai dengan lingkungan atau konteks di mana pegawai berada akan lebih mampu beradaptasi dan berinteraksi secara efektif. Ketika nilai-nilai individu sesuai dengan nilai-nilai organisasi atau kelompok sosial tempat pegawai berada, pegawai akan lebih mampu berintegrasi dan berkontribusi secara positif.
4. Komitmen Nilai
Seseorang yang memiliki komitmen yang kuat terhadap nilai-nilai pribadi pegawai akan tetap mempertahankan prinsip-prinsip tersebut meskipun ada tekanan atau godaan untuk melanggarnya. Komitmen yang kuat terhadap nilai-nilai pribadi juga mencerminkan integritas dan konsistensi dalam tindakan seseorang.
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5. Penampilan Nilai

Nilai-nilai pribadi seseorang dapat tercermin dalam perilaku pegawai sehari-hari. Misalnya, seseorang yang memiliki nilai kejujuran mungkin akan selalu berusaha untuk berbicara dengan jujur dan menghindari kebohongan atau penipuan.


[bookmark: 2.4_Kinerja_Pegawai][bookmark: _bookmark31]2.4   Kinerja Pegawai

[bookmark: 2.4.1_Pengertian_Kinerja_Pegawai][bookmark: _bookmark32]2.4.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan indikator utama dari efektivitas dan produktivitas dalam sebuah organisasi. Hal ini mencerminkan sejauh mana seorang pegawai mampu mencapai hasil kerja yang diharapkan dalam menjalankan tugas-tugasnya. Penilaian kinerja pegawai seringkali didasarkan pada berbagai faktor, termasuk pencapaian target yang telah ditetapkan dan standar kualitas yang diharapkan. Dengan demikian, kinerja pegawai tidak hanya mengukur sejauh mana seseorang mampu menyelesaikan pekerjaannya, tetapi juga sejauh mana ia mampu memenuhi standar kualitas yang telah ditetapkan oleh organisasi  (Mathis & Jackson, 2016).
Kinerja pegawai adalah refleksi dari sejauh mana individu tersebut berhasil dalam menjalankan tugas-tugas yang telah diberikan kepadanya. Pengukuran kinerja pegawai mencakup berbagai aspek, termasuk kualitas hasil kerja yang dihasilkan, kuantitas output yang dihasilkan, kemampuan untuk menyelesaikan tugas dalam waktu yang ditetapkan, serta efisiensi biaya dalam menjalankan tugas-tugas tersebut. Kualitas kinerja ini sangat penting bagi
28







kesuksesan organisasi, karena kinerja pegawai yang baik akan berdampak positif pada pencapaian tujuan organisasi  (Dessler, 2018).
Kinerja pegawai merupakan hasil akhir dari proses kompleks yang melibatkan berbagai elemen penting. Pertama-tama, tujuan yang ditetapkan oleh organisasi menjadi landasan bagi pegawai dalam menjalankan tugas-tugasnya. Kemudian, umpan balik yang diberikan, baik dalam bentuk evaluasi rutin maupun umpan balik sehari-hari, memainkan peran kunci dalam membantu pegawai memahami sejauh mana pegawai telah mencapai tujuan tersebut dan apa yang dapat diperbaiki. Namun, komitmen individu juga memiliki dampak yang signifikan. Pegawai yang berkomitmen tinggi terhadap mencapai tujuan organisasi cenderung lebih mungkin untuk berusaha maksimal dan meningkatkan kinerja pegawai (Locke, 2019).
Kinerja pegawai adalah refleksi dari sejauh mana individu atau tim mampu mencapai hasil kerja yang telah ditugaskan kepada pegawai. Pengukuran kinerja ini mencakup penilaian terhadap pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi, yang menjadi pedoman dalam menilai sejauh mana pegawai atau tim telah berhasil. Evaluasi kinerja menjadi instrumen yang sangat penting dalam mengukur produktivitas, efisiensi, dan kontribusi nyata terhadap pencapaian target organisasi. Sementara aspek individu dalam kinerja sangat penting, kerja tim juga memiliki peran signifikan, karena kolaborasi yang efektif dapat memastikan pencapaian tujuan bersama (Porter & Lawler, 2010).
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[bookmark: 2.4.2_Faktor-Faktor_Kinerja_Pegawai][bookmark: _bookmark33]2.4.2  Faktor-Faktor Kinerja Pegawai

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, berikut adalah beberapa faktor tersebut (Cascio, 2006):
1. PencapaianTarget

Pegawai yang mencapai atau bahkan melebihi target yang ditetapkan oleh organisasi adalah indikasi dari kinerja yang baik. Faktor ini melibatkan kemampuan pegawai untuk menetapkan tujuan yang terukur, memahami ekspektasi organisasi, dan bekerja keras untuk mencapai hasil yang diinginkan.
2. Peningkatan Produktivitas

Pegawai yang mampu meningkatkan produktivitas dalam melaksanakan tugas-tugasnya akan memberikan kontribusi yang positif terhadap kinerja. Hal ini melibatkan efisiensi dalam penggunaan waktu, sumber daya, dan teknik kerja yang lebih efektif.
3. Pengembangan Kompetensi

Kinerja pegawai juga dipengaruhi oleh kemampuan dan kompetensi yang dimiliki. Pegawai yang terus mengembangkan dan meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan pegawai akan mampu memberikan kontribusi yang lebih baik dalam pekerjaan pegawai.
4. Motivasi dan Keterlibatan

Tingkat motivasi dan keterlibatan pegawai dalam pekerjaan pegawai juga berperan penting dalam kinerja. Pegawai yang memiliki motivasi intrinsik yang tinggi, seperti kepuasan pribadi dan rasa pencapaian, cenderung
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Memiliki kinerja yang lebih baik. Selain itu, keterlibatan pegawai dalam tugas- tugas dan tujuan organisasi juga dapat meningkatkan kinerja pegawai.
5. Dukungan Organisasi

Faktor lingkungan kerja dan dukungan organisasi juga dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Pegawai yang mendapatkan dukungan dari rekan kerja, manajemen, dan kebijakan organisasi yang mendukung akan memiliki motivasi yang tinggi dan merasa dihargai, sehingga berdampak positif pada kinerja pegawai.
6. Umpan Balik dan Evaluasi  Kinerja

Pegawai yang menerima umpan balik yang jelas dan konstruktif tentang kinerja pegawai memiliki kesempatan untuk melakukan perbaikan dan peningkatan. Evaluasi kinerja yang efektif membantu pegawai memahami kekuatan dan kelemahan pegawai, sekaligus memberikan arahan untuk meningkatkan kinerja pegawai di masa depan.
[bookmark: 2.4.3_Indikator_Kinerja_Pegawai][bookmark: _bookmark34]2.4.3  Indikator Kinerja Pegawai

Terdapat beberapa indikator untuk mengukur kinerja pegawai, yaitu  (Mathis & Jackson, 2016):
1. Kuantitas dari Hasil
Kuantitas hasil menjadi salah satu parameter utama dalam mengukur kinerja pegawai. Ini mencakup sejauh mana seorang pegawai mampu menghasilkan output atau karya yang diinginkan dalam periode waktu tertentu. Kuantitas hasil mencerminkan produktivitas dan kontribusi nyata yang diberikan oleh seorang pegawai terhadap pencapaian tujuan
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organisasi. Pengukuran ini melibatkan evaluasi terhadap jumlah pekerjaan atau proyek yang berhasil diselesaikan oleh pegawai dalam kurun waktu tertentu, dan hasilnya sangat penting dalam mengevaluasi kontribusi efektif pegawai terhadap tugas-tugas yang diemban.
2. Kualitas dari Hasil

Kualitas hasil mencerminkan tingkat keunggulan dan ketepatan pekerjaan yang dihasilkan oleh seorang pegawai. Faktor ini melibatkan sejauh mana pekerjaan atau proyek yang diselesaikan memenuhi standar kualitas yang ditetapkan oleh organisasi. Evaluasi kualitas hasil mencakup aspek-aspek seperti ketepatan teknis, inovasi, dan kemampuan untuk memenuhi harapan atau kebutuhan klien. Tingkat kualitas yang tinggi dalam hasil pekerjaan menunjukkan kompetensi dan dedikasi pegawai untuk memberikan kontribusi yang bernilai bagi kesuksesan organisasi.
3. Ketepatan Waktu dari Hasil

Ketepatan waktu hasil mengacu pada kemampuan seorang pegawai untuk menyelesaikan tugas atau proyek sesuai dengan batas waktu yang ditetapkan. Kemampuan untuk mengelola waktu dengan baik dan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu mencerminkan tingkat disiplin, organisasi, dan efisiensi individu. Pada tingkat organisasi, ketepatan waktu dalam menghasilkan hasil juga dapat mempengaruhi kelancaran operasional dan keberlanjutan proyek-proyek yang sedang berlangsung.
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4. Kehadiran

Kehadiran menjadi indikator penting dalam mengukur kinerja pegawai karena menentukan sejauh mana seorang pegawai hadir dan aktif dalam menjalankan tugas-tugasnya. Kehadiran yang baik mencerminkan tingkat keterlibatan dan tanggung jawab seorang pegawai terhadap pekerjaannya. Sebaliknya, absensi yang tinggi dapat merugikan produktivitas dan kestabilan lingkungan kerja.
5. Kemampuan Bekerjasama

Kemampuan bekerjasama mencakup sejauh mana seorang pegawai dapat berkolaborasi dengan rekan kerja dan berkontribusi secara positif dalam tim. Keberhasilan suatu organisasi tidak hanya bergantung pada kinerja individu, tetapi juga pada kemampuan semua anggota tim untuk bekerjasama. Evaluasi terhadap kemampuan bekerjasama melibatkan pengamatan terhadap interaksi, kontribusi, dan respek terhadap keberagaman pendapat dalam konteks kerja tim. Peningkatan kemampuan bekerjasama dapat meningkatkan efisiensi operasional dan pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.


[bookmark: 2.5_Penelitian_Terdahulu][bookmark: _bookmark35]2.5  PenelitianTerdahulu

Adapun  penelitian  terdahulu  dari penelitian saat ini dapat dilihat pada  Tabel 2.1.
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Tabel 2.1.
Penelitian Terdahulu

	No.
	Nama  (Tahun)
	Judul  Penelitian
	Hasil  Penelitian

	1
	Wahyuni & Budiono (2022)
	Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompetensi Terhadap	Kinerja
Karyawan	Melalui Motivasi Kerja
	Hasil penelitian ini menemukan		bahwa lingkungan kerja dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap	kinerja
karyawan, sementara motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

	2
	Astrinasari (2020)
	Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompetensi Pegawai	Terhadap Kinerja Pegawai Badan Perencanaan		dan Pembangunan Daerah (BAPPEDA) Kabupaten Lampung Tengah
	Hasil penelitian ini menemukan		bahwa lingkungan kerja dan kompetensi	pegawai berpengaruh positif dan signifikan	terhadap kinerja pegawai.

	3
	Mangkat dkk. (2019)
	Pengaruh Pengalaman Kerja, Pelatihan, Nilai Pribadi dan Etos Kerja Terhadap	Kinerja Anggota Polisi Pada Kantor Pusat Kepolisian Daerah Sulawesi Utara
	Hasil penelitian ini menemukan	bahwa
pengalaman		kerja, pelatihan, nilai pribadi, dan	etos			kerja berpengaruh positif dan signifikan		terhadap kinerja anggota polisi.

	4
	Pradana (2021)
	Pengaruh Kompetensi dan Lingkungan Kerja Terhadap	Kinerja Karyawan pada PT. Lambang Jaya Lampung Selatan
	Hasil penelitian ini menemukan		bahwa lingkungan kerja dan kompetensi			juga berpengaruh positif dan signifikan	terhadap kinerja karyawan.

	5
	Nursangadah & Tjahjaningsih  (2017)
	Pengaruh Kompetensi dan	Kepribadian Terhadap		Kinerja
Dengan	Mediasi Komitmen
	Hasil penelitian ini menemukan		bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap	komitmen
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	No.
	Nama  (Tahun)
	Judul  Penelitian
	Hasil  Penelitian

	
	
	Organisasional (Studi Pada Balai Diklat Keagamaan Semarang)
	organisasional. Kepribadian berpengaruh positif	dan	signifikan terhadap		komitmen organisasional.
Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap		kinerja. Kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap		kinerja. Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan	terhadap kinerja, namun demikain komitmen organisasional tidak memediasi pengaruh Kompetensi terhadap kinerja dan juga tidak memediasi pengaruh
kepribadian terhadap kinerja.

	6
	Fuadi dkk. (2022)
	Pengaruh Lingkungan Kerja, Kompetensi, dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja	Anggota Kepolisian di Polres Toraja Utara
	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
lingkungan	kerja, kompetensi, dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

	7
	Putri dkk. (2022)
	Pengaruh Lingkungan Kerja, disiplin Kerja, dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Personil Polri di Kantor Kepolisian Resor Sawahlunto
	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja, disiplin kerja, dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan	terhadap kinerja.



Penelitian oleh Wahyuni & Budiono (2022) menyoroti dampak lingkungan kerja dan kompetensi terhadap kinerja karyawan, serta menemukan bahwa
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meskipun lingkungan kerja dan kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, motivasi kerja tidak memberikan dampak yang signifikan. Astrinasari (2020) memperluas penelitian ini dengan fokus pada pegawai BAPPEDA Kabupaten Lampung Tengah, menemukan bahwa lingkungan kerja dan kompetensi pegawai secara positif mempengaruhi kinerja mereka. Penelitian oleh Mangkat dkk. (2019) juga menunjukkan bahwa pengalaman kerja, pelatihan, nilai pribadi, dan etos kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja anggota polisi di Kepolisian Daerah Sulawesi Utara.
Pradana (2021) mengkaji pengaruh kompetensi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Lambang Jaya Lampung Selatan, menemukan bahwa keduanya juga berkontribusi secara positif dan signifikan terhadap kinerja. Di sisi lain, Nursangadah & Tjahjaningsih (2017) meneliti pengaruh kompetensi dan kepribadian terhadap kinerja dengan mediasi komitmen organisasional di Balai Diklat Keagamaan Semarang, menunjukkan bahwa kompetensi dan kepribadian berpengaruh positif terhadap kinerja, namun komitmen organisasional tidak memediasi hubungan antara kompetensi serta kepribadian dengan kinerja.
Penelitian terbaru oleh Fuadi dkk. (2022) mengkaji pengaruh lingkungan kerja, kompetensi, dan motivasi kerja terhadap kinerja anggota kepolisian di Polres Toraja Utara, menemukan bahwa ketiga faktor tersebut memiliki pengaruh positif dan signifikan. Terakhir, Putri dkk. (2022) menemukan bahwa lingkungan kerja, disiplin kerja, dan motivasi kerja secara signifikan mempengaruhi kinerja personil Polri di Kantor Kepolisian Resor Sawahlunto.
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[bookmark: 2.6_Kerangka_Konseptual][bookmark: _bookmark36]2.6  Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual berfungsi sebagai panduan teoritis dalam sebuah penelitian, membantu peneliti mengidentifikasi, mengorganisir, dan menghubungkan berbagai konsep yang relevan dengan topik yang diteliti. Melalui kerangka ini, peneliti dapat memperjelas hubungan antar variabel, serta menyediakan dasar bagi formulasi hipotesis dan pertanyaan penelitian. Selain itu, kerangka konseptual juga membantu peneliti dalam menginterpretasikan hasil penelitian dengan memberikan konteks teoritis yang sesuai, sehingga mempermudah dalam mengintegrasikan temuan dengan literatur yang ada.Dengan demikian, kerangka konseptual berperan penting dalam memastikan penelitian memiliki arah yang jelas dan terstruktur (Sugiyono, 2022).
Kerangka konseptual yang mengkaji pengaruh lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut bertujuan untuk memahami bagaimana faktor-faktor ini saling berinteraksi dan memengaruhi efektivitas kerja pegawai. Lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan motivasi dan produktivitas pegawai, sementara kompetensi yang memadai memastikan bahwa pegawai memiliki keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan untuk menjalankan tugasnya dengan baik. Nilai pribadi yang selaras dengan tujuan organisasi juga dapat meningkatkan komitmen dan dedikasi pegawai terhadap pekerjaannya. Dengan menggabungkan ketiga faktor ini dalam kerangka konseptual, penelitian dapat mengidentifikasi hubungan dan kontribusi masing-masing faktor terhadap kinerja pegawai, serta memberikan rekomendasi untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja di BIDPROPAM
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Polda Sumut. Adapun kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat dilihat pada Gambar 2.1.Nilai Pribadi (X3)

1. Konsistensi Nilai
2. Prioritas Nilai
3. Kesesuaian Nilai
4. Komitmen Nilai
5. Penampilan Nilai

(Dubrin, 2017)
Kompetensi (X2)

1. Pengetahuan yang Mendalam
2. Keterampilan Teknis
3. Kemampuan Beradaptasi
4. Kemampuan Berkomunikasi
5. Kepemimpinan
6. Orientasi pada  Hasil

(Judge&Robbins, 2017)
Lingkungan Kerja (X1)

1. Kondisi Fisik
2. Iklim Sosial
3. Kebijakan Organisasi
4. Keselamatan dan Kesehatan Kerja
5. Kualitas Kepemimpinan

(Dessler, 2018)
Kinerja Pegawai (Y)

1. Kuantitas dari Hasil
2. Kualitas dari Hasil
3. Ketepatan Waktu dari Hasil
4. Kehadiran
5. Kemampuan Bekerjasama

(Mathis&Jackson, 2016)

Gambar 2.1.
Kerangka  Konseptual
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[bookmark: 2.6.1_Hubungan_Lingkungan_Kerja_Dengan_K][bookmark: _bookmark37]2.6.1  Hubungan Lingkungan Kerja Dengan Kinerja Pegawai

Lingkungan kerja mencakup kondisi fisik, sosial, dan psikologis di tempat kerja yang memengaruhi karyawan dalam melakukan pekerjaan mereka. Hubungan lingkungan kerja dengan kinerja pegawai menyoroti seberapa besar pengaruh kondisi lingkungan kerja terhadap produktivitas, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan. Lingkungan yang mendukung, misalnya, dengan fasilitas yang memadai, komunikasi yang baik, dan budaya kerja yang positif, cenderung meningkatkan kinerja pegawai. Sebaliknya, lingkungan yang tidak kondusif, seperti konflik antar rekan kerja, kebijakan yang tidak jelas, atau beban kerja yang tidak seimbang, dapat menurunkan kinerja pegawai  (Abdullah, 2021).
[bookmark: 2.6.2_Hubungan_Kompetensi_Dengan_Kinerja][bookmark: _bookmark38]2.6.2  Hubungan Kompetensi Dengan Kinerja Pegawai

Kompetensi merujuk pada kombinasi pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Hubungan antara kompetensi dengan kinerja pegawai menekankan bahwa semakin tinggi tingkat kompetensi seseorang, semakin baik pula kinerja yang dapat dicapai. Pegawai yang memiliki kompetensi yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan akan lebih efektif dan efisien dalam melaksanakan tugasnya. Oleh karena itu, pengembangan dan peningkatan kompetensi pegawai menjadi sangat penting dalam meningkatkan kinerja individu maupun organisasi secara keseluruhan  (Abdullah, 2021).
[bookmark: 2.6.3_Hubungan_Nilai_Pribadi_Dengan_Kine][bookmark: _bookmark39]2.6.3  Hubungan Nilai Pribadi Dengan Kinerja Pegawai

Nilai pribadi mencakup keyakinan, sikap, dan prinsip yang dimiliki oleh seorang individu. Hubungan nilai pribadi dengan kinerja pegawai menyoroti
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bagaimana nilai-nilai yang dimiliki oleh seorang pegawai memengaruhi perilaku dan kinerjanya di tempat kerja. Misalnya, nilai integritas, kerja keras, kedisiplinan, dan kerjasama merupakan nilai-nilai pribadi yang cenderung berkontribusi positif terhadap kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki kesesuaian nilai-nilai pribadi dengan nilai-nilai yang dianut oleh organisasi tempatnya bekerja cenderung memiliki motivasi yang tinggi dan kinerja yang baik (Abdullah, 2021).


[bookmark: 2.7_Hipotesis][bookmark: _bookmark40]2.7  Hipotesis

Adapun hipotesis yang dapat dibuat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
H1:  Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut.
H2:  Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut.
H3:  Nilai pribadi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut.
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H4:  Lingkungan kerja, kompetensi, dan nilai pribadi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada BIDPROPAM Polda Sumut.
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