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BAB II TINJAUAN TEORI
2.1 Tinjauan Pustaka
2.1.1 Kinerja Karyawan
Kinerja merupakan salah satu bagian penting dalam sebuah organisasi atau instansi perusahaan. Kinerja dapat diartikan sebagai gambaran yang mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan sasaran, tujuan, misi, visi organisasi perusahaan yang tertuang dalam tencana strategi suatu organisasi. Kinerja karyawan merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai perannya dalam sebuah instansi perusahaan atau organisasi.
Menurut (Pramesti 2024) mengatakan kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yangdihasilkan selama satu periode waktu. King dalam (Suwanto, 2019), kinerja adalah aktivitas seseorang dalam melaksanakan tugas pokok yang dibebankan kepadanya. (Sulistyani, 2024) mengatakan kinerja (Prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
(Jufrizen, 2018) Mengatakan kinerja merupakan tanda berhasil atau tidaknya seseorang atau sekelompok dalam melaksanakan pekerjaan nyata yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi. Kinerja dalam fungsinya tidak berdiri sendiri melainkan berhubungan dengan factor individu, organisasi dan lingkungan
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eksternal.

(Syafrina, 2017), menyatakan bahwa kinerja adalah pengorbanan jasa, jasmani dan pikiran untuk menghasilkan barang dan jasa dengan memperoleh imbalan prestasi tertentu. Penelitian dari (Pramesti et al., 2019) membuktikan bahwa Kompenasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga adanya peningkatan pemberian Motivasi dapat meningkatkan kinerja karyawan. Motivasi berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui motivasi, locus of contromenjadi variabel yang memediasi antara Motivasi terhadap kinerja karyawan.
Kinerja (dengan prestasi kerja yaitu proses melalui mana organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan. Berikut ini adalah beberapa pengertian kinerja oleh beberapa pakar yang dikutip oleh (Asmara, 2016) yaitu:
1. (Ekhsan, 2019), kinerja merupakan konsep yang bersifat luas yang merupakan efektivitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi dan bagian karyawannya berdasar standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya, karena organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia, maka kinerja sesungguhnya merupakan perilaku manusia dalam memainkan peran yang mereka lakukan dalam suatu organisasi untuk memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan agar membuahkan hasil yang diinginkan.
2. (Suwanto, 2019), kinerja merupakan catatan terhadap hasil produksi dari sebuah pekerjaan tertentu atau aktivitas tertentu dalam periode waktu tertentu.
3. (Yuniasih et al., 2018), menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah memberikan umpan balik kepada karyawan dengan tujuan memotivasi orang
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tersebut untuk menghilangkan kemerosotan kinerja atau berkinerja lebih tinggi lagi. Menurut Dessler, penilaian kerja terdiri tiga langkah, pertama mendefinisikan pekerjaan berarti memastikan bahwa sepakat dengan tugas- tugasnya dan standar jabatan. Kedua, menilai kinerja berarti membandingkan kinerja aktual atasan dengan standar-standar yang telah ditetapkan dan ini mencakup beberapa jenis tingkat penilaian. Ketiga, sesi umpan balik berarti kinerja dan kemajuan atasan dibahas dan rencana-rencana dibuat untuk perkembangan apa saja yang dituntut. (Efendi, 2017), kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai peranannya dalam organisasi. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai seseorang baik kualitas maupun kuantitas sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Selain itu kinerja seseorang dipengaruhi oleh tingkat pendidikan, inisiatif, pengalaman kerja, dan motivasi karyawan.
Dari teori-teori di atas maka dapat kita ketahui bahwa kinerja adalah hasil pekerjaan dari karyawan dalam mencapai kegiatan yang dilakukan oleh karyawan tersebut untuk mewujudkan tujuan, visi dan misi suatu organisasi (Adnan, 2019). Maka dari itu peneliti mengambil kesimpulan bahwa pengertian kinerja adalah sebuah hasil kerja dari seorang karyawan dalam sebuah proses atau pelaksanaan tugas sesuai tanggung jawabnya dalam suatu periode tertentu yang dapat berpengaruh terhadap pencapaian sebuah organisasi tertentu.
Hasil kerja seseorang memberikan umpan balik bagi orang itu sendiri untuk  selalu  aktif  melakukan  pekerjaannya  secara  baik  dan  diharapkan


menghasilkan mutu pekerjaan yang baik pula. Pendidikan mempengaruhi kinerja seseorang karena dapat memberikan wawasan yang lebih luas, berinisiatif, dan berinovasi yang berpengaruh terhadap kinerjanya. (Lusri, 2017), kinerja merupakan tingkat hasil kerja karyawan dalam pencapaian persyaratan pekerjaan yang diberikan. Deskripsi dari kinerja ada tiga komponen, yaitu:
1. Tujuan

Tujuan ini memberikan arah dan mempengaruhi bagaimana seharusnya perilaku kerja yang diharapkan organisasi terhadap setiap orang.
2. Ukuran

Ukuran dibutuhan untuk mengetahui apakah seseorang telah mencapai kinerja yang diharapkan, untuk itu kuantitatif dan kualitatif standar kinerja untuk setiap tugas dan jabatan seseorang memegang peranan penting.
3. Penilaian

Penilaian kinerja regular yang dikaitkan dengan proses pencapaian tujuan kinerja setiap orang. Tindakan ini membuat seseorang untuk senantiasa berorientasi terhadap tujuan dan berperilaku kerja sesuai dengan tujuan yang hendak dicapai. Penilaian kinerja memiliki peran yang sangat penting dalam peningkatan motivasi ditempat kerja. Karyawan menginginkan dan memerlukan penilaian kinerja mereka didalam perusahaan.
Kinerja merupakan suatu kegiatan atau proses kerja yang berdasarkan kemampuan untuk memperoleh hasil yang diharapkan (Trisna et al., 2022). Penilaian kinerja merupakan upaya membandingkan prestasi aktual karyawan dengan prestasi kerja yang diharapkan darinya. Penilaian kinerja karyawan tidak


hanya menilai hasil fisik, tetapi pelaksanaan pekerjaan secara keseluruhan yang menyangkut berbagai bidang seperti kemampuan kerja, kerajinan, kedisiplinan, hubungan kerja atau hal-hal khusus sesuai dengan bidang dan level pekerjaan yang dijabatnya. 5 faktor dalam penilaian kinerja karyawan, yaitu:
a. Prestasi pekerjaan, meliputi: ketelitian, keterampilan, dan penerimaan

b. Kuantitas pekerjaan, meliputi: volume keluaran dan kontribusi

c. Kepemimpinan yang diperlukan, meliputi: membutuhkan saran, arahan, atau perbaikan
d. Kedisiplinan, meliputi: kehadiran, sanksi, dapat dipercaya/ diandalkan, dan ketepatan waktu
e. Komunikasi, meliputi: hubungan antar karyawan maupun dengan pimpinan, media komunikasi
Kinerja merupakan hasil dan perilaku kerja yang dihasilkan oleh seorang pegawai sesuai dengan perannya dalam organisasi dalam suatu periode tertentu. Kinerja karyawan yang baik adalah salah satu faktor yang sangat penting dalam upaya meningkatkan kinerja. Kinerja bukan hanya menyangkut kinerja kerja dan hasil kerja karyawan saat ini. Hasil kerja karyawan yang baik dapat timbul dengan adanya pemberian motivasi terhadap karyawan sehingga karyawan dapat menguji kemampuan potensi dan kemampuan nyata terhadap pekerjaan sehari-hari agar mudah mencapai kinerja yang diharapkan (Iskandar & Risman, 2021).
2.1.2 Indikator Kinerja

Ukuran secara kualitatif dan kuantitatif yang menunjukkan tingkatan pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah di tetapkan adalah merupakan


indikator dari suatu kinerja (Yuniasih et al, 2018). Indikator kinerja haruslah merupakan sesuatu yang dapat dihitung dan diukur serta digunakan sebagai dasar untuk menilai atau melihat bahwa kinerja setiap hari dalam perusahaan dan perorangan terus mengalami peningkatan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. Kinerja karyawan mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk:
a. Kuantitas kerja, merupakan volume kerja yang dihasilkan di atas kondisi normal.
b. Kualitas kerja, merupakan kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan
c. Pemanfaatan waktu, merupakan penggunaan masa kerja yang disesuaikan dengan kebijaksanaan perusahaan
d. Kerjasama, merupakan kemampuan menangani hubungan dalam pekerjaan.

e. Kemandirian, merupakan tingkat seseorang yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya tanpa menerima bantuan, bimbingan dari atau pengawas (Robbins, 2016).

2.2 Kompetensi

2.2.1 Definisi Kompetensi

Secara etimologi, Kompetensi diartikan sebagai dimensi perilaku keahlian atau keunggulan seorang pemimpin atau staf yang mempunyai keterampilan, pengetahuan, dan perilaku yang baik. Menurut (Sedarmayanti, 2019) “Kompetensi adalah kemampuan mengerjakan apa yang perlu dilakukan pada saat berhubungan kerja  secara  produktif  dengan  orang  lain  dan  lingkungan.”  Definisi  dari


kompetensi adalah kemampuan yang harus dimiliki seorang karyawan agar dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan kebutuhan perusahaan yang dilandasi dengan keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut perusahaan tempatnya bekerja, (Hutasuhut, 2016).
Beragam model kompetensi banyak digunakan untuk mengidentifikasi kompetensi yang dibutuhkan oleh perusahaan dan organisasi. Pelatihan-pelatihan berbasis kompetensi telah dikembangkan oleh organisasi-organisasi baik swasta maupun publik, yang karyawannya diwajibkan memahami praktik yang benar dalam kaidah yang benar pula. Dengan pengertian, tidak hanya benar dalam pengerjaan, tapi juga harus memiliki sikap dan nilai-nilai yang dipersyaratkan. Dan kemampuan individu di sini menjadi hal utama yang menjadi perhatian. Menurut (Wibowo, 2017) “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.”
Menurut Spencer dan Spencer dalam (Edison, 2018) menyatakan pengertian kompetensi adalah karakteristik yang mendasari individu yang berkaitan dengan hubungan kausal atau sebab-akibat pelaksanaan yang efektif dan atau unggul dalam pekerjaan atau keadaan.
Dengan demikian maka kompetensi adalah kemampuan individu dalam mengerjakan suatu pekerjaan berdasarkan keterampilan dan pengetahuan yang dimiliki serta berperilaku sesuai pekerjaanya.


2.2.2 Manfaat Kompetensi

Begitu pentingnya kompetensi ini membuat sistem perkembangannya bagi setiap perusahaan atau organisasi yang ingin sukses wajib dan harus dilakukan seluas-luasnya. Berikut manfaat kompetensi menurut (Edison, 2018):
1. Pelatihan yang spesifik

Pelatihan-pelatihan diarahkan secara spesifik sesuai dengan bidang yang ditanganinya. Selain itu, pelatihan berbasis kompetensi mengajarkan perilaku- perilaku positif, seperti keramahan dan kesopanan.
2. Dasar rekrutmen

Penerimaan pegawai yang selama ini lebih disadarkan pada surat keterangan tentang pengalaman dan keahlian diubah ke arah penilaian berbasis kompetensi, misalnya penilaian terhadap calon teknisi.
3. Pengukuran kinerja

Standar kompetensi dapat dijadikan indikator untuk penilaian kinerja, misalnya dalam mengukur hasil dengan pertanyaan, apakah hasil telah diselesaikan dengan baik secara kualitas dan kuantitas? Jika ya, kinerjanya sudah baik. Sebaliknya, jika tidak, berarti kinerjanya kurang, dan ini dapat menjadi umpan balik (feedback) untuk meningkatkan kompetensi.
4. Dasar penghargaan

Dengan adanya penilaian berbasis kompetensi dan kinerja, maka dapat dijadikan sebagai salah satu acuan dalam memberikan penghargaan, dan atau untuk mengaitkannya pada poin kompensasi.


2.2.3 Tipe Kompetensi

Menurut (Wibowo, 2017) ada beberapa tipe kompetensi yaitu :

1. Planning Competency

Kemampuan untuk merencanakan hal baru dan mentransformasikannya sesuai tujuan organisasi, dikaitkan dengan tindakan seperti menetapkan tujuan, menilai risiko dan mengembangkan urutan tindakan untuk mencapai tujuan.
2. Influence Competency

Kemampuan yang apabila dilakukan dapat memengaruhi orang lain dikaitkan dengan tindakan memaksa melakukan tindakan tertentu atau membuat keputusan tertentu, dan memberi inspirasi untuk bekerja menuju tujuan organisasional
3. Communication Competency

Kemampuan terkait dengan penyampaian informasi seperti kemampuan berbicara, mendengarkan orang lain, dan kemampuan komunikasi secara tertulis maupun nonverbal.
4. Interpersonal Competency

Kemampuan dalam melakukan interaksi dengan orang lain meliputi empati, membangun konsesus, networking, persuasi, negosiasi, diplomasi, manajemen konflik, menghargai orang lain, dan menjadi team player.
5. Thinking Competency

Kemampuan berpikir dalam mengolah informasi berkenaan dengan berpikir strategis, berpikir analitis, berkomitmen terhadap tindakan, dan memunculkan gagasan kreatif.


6. Organizational Competency

Kemampuan yang berkaitan dengan organisasi seperti merencanakan pekerjaan, mengorganisasi sumber daya, mengukur kemajuan, dan mengambil resiko yang diperhitungkan.
7. Human Resources Management Competency

Kemampuan dalam mengelola sumber daya manusia dengan baik dan benar seperti mendorong partisipasi, mengembangkan bakat, mengusahakan umpan balik kerja, dan menghargai keberagaman.
8. Leadership Competency

Kemampuan seseorang dalam memimpin orang lain atau tim, kompetensi meliputi kccakapan memosisikan diri, pengembangan organisasional, mengelola transisi, orientasi strategis, membangun visi, merencanakan masa depan dan lainnya.
9. Client Service Competency

Kemampuan dalam memberikan pelayanan kepada pelanggan, kompetensi yang meliputi mengidentifikasi dan menganalisis pelanggan, orientasi pelayanan dan pengiriman.
10. Business Competency

Kemampuan dalam bidang bisnis, kompetensi yang meliputi manajemen finansial dan keterampilan pengambilan keputusan bisnis.
11. Self Management Competency

Kemampuan dalam mengelola diri, kompetensi berkaitan dengan menjadi motivasi diri, bertindak dengan percaya diri, mendemonstrasikan fleksibilitas


dan berinisiatif.

12. Technical Competency

Kemampuan dalam bidang yg ditekuni, kompetensi berkaitan dengan mengerjakan tugas kantor, bekerja dengan teknologi komputer, dan menggunakan peralatan lain.
2.2.4 Indikator Kompetensi

Seorang karyawan harus memenuhi unsur-unsur kompetensi sebagaimana yang disebutkan oleh (Sedarmayanti, 2019) :
1. Motif

Ketika seseorang memikirkan sesuatu secara berulang dan mengakibatkan suatu tindakan inilah disebut motif. Pemikiran yang terjadi secara konstan tersebut menjadi dorongan untuk diri dalam melakukan suatu perbuatan. Motif mengarahkan untuk memilih perilaku apa yang akan dilakukan untuk mencapai tujuan. Misalnya seseorang yang memiliki motivasi berprestasi secara konsisten mengembangkan tujuan yang memberi tantangan pada dirinya dan bertanggung jawab penuh untuk mencapai tujuan serta mengharapkan umpan balik untuk memperbaiki dirinya.
2. Watak

Sikap yang ditunjukkan seseorang saat menerima informasi atau menghadapi sebuah situasi dan memengaruhi perilakunya. Hal ini ditunjukkan dengan respon yang diberikan atau tindakan yang dilakukan secara konsisten terhadap berbagai situasi. Watak ditunjukkan melalui kontrol diri, apakah seseorang memiliki kontrol diri yang baik bahkan saat situasi genting, atau apakah


seorang atasan mampu menjadi pendengar yang baik atas masukan-masukan yang diberikan oleh bawahannya.
3. Konsep diri

Persepsi orang terhadap diri sendiri. Sikap, nilai dan citra diri yang dimiliki oleh individu. Dan untuk mengetahui sikap dan nilai seseorang harus diukur melalui tes responden. Seperti dorongan untuk berpenampilan, tutur bahasa dan perilaku yang baik di dalam instansi.
4. Pengetahuan

Berbagai informasi yang dimiliki seseorang dalam bidang pekerjaannya. Informasi yang ia miliki digunakan agar lebih mudah menyelesaikan pekerjaannya. Seperti dorongan untuk para pegawai agar dapat memperluas pengetahuan tentang tugas atau pekerjaan yang diberikan instansi.
5. Keterampilan

Keahlian dalam melakukan suatu tugas tertentu dengan baik. Keterampilan diperoleh dari praktik yang rutin dilakukan. Keterampilan bersifat terlihat dan mudah dikembangkan. Seperti dorongan untuk setiap pegawai memiliki keterampilan dalam bekerja agar mendapatkan hasil kerja yang baik.


2.3 Lingkungan Kerja

2.3.1 Definisi Lingkungan kerja

Menurut (Indiyati et al., 2018) lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaannya. Lingkungan kerja


merupakan suatu keadaan yang terdapat disekitar tempat kerja yang akan mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun secara tidak langsung serta berpengaruh besar terhadap kinerja pegawai (Sunarno, 2021). Menurut (Sedarmayanti, 2019) lingkungan kerja adalah suatu keadaan dimana tempat kerja yang baik mencakupi fisik dan non fisik yang bisa memberikan kesan nyaman, aman, tentram, perasaan betah dan sebagainya.
Menurut (Nasib & Martin, 2018), lingkungan kerja merupakansalah satu faktor yang mempengaruhi kinerja seorang pegawai. Seorang pegawai yang bekerja di lingkungan kerja yang mendukung dia untuk bekerja secara optimal akan menghasilkan kinerja yang baik, sebaliknya jika seorang pegawai bekerja dalamlingkungan kerja yang tidak memadai dan tidak mendukung untuk bekerja secaraoptimal akan membuat pegawai yang bersangkutan menjadi malas, cepat lelahsehingga kinerjapegawai tersebutakan rendah. Menurut (Suroso, et al, 2018) Lingkungan kerja merupakan salah satu komponen terpenting bagi karyawan dalam meningkatkan kinerjanya. Disini dimaksud dengan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan.
2.3.2 Indikator lingkungan kerja

Adapun indikator kinerja menurut Afandi (2018:70) sebagai berikut:

a. Pencahayaan, cahaya penerangan yang cukup memancarkan dengan tepat akan menambah efisensi kerja karyawan karena mereka dapat bekerja dengan lebih cepat lebih sedikit membuat kesalahan dan matannya tidak cepat lelah.


b. Warna, Merupakan salah satu factor yang penting untuk memperbesar efisiensi kerja para karyawan, khususnnya warna akan mempengaruhi keadaan jiwa mereka dengan memakai warna yang tepat pada dinding ruang dan alat-alat lainnya kegembiraan dan ketenangan bekerja para karyawan akan terpelihara.
c. Suhu udara, Suhu udara yang sejuk atau nyaman akan membuat karyawan lebih nyaman saat bekerja.
d. Suara, Untuk mengatasi terjadinnya kegaduhan, perlu kirannya meletakann alat-alat yang memiliki suara yang keras, seperti mesin ketik pesawat telepon, parkir motor, dan lain-lain. Pada ruangan khusus, sehingga tidak mengganggu pekerjaan lainnya dalam melakukan tugasnnya.


2.4 Kepuasan Kerja

2.4.1 Definisi Kepuasan kerja

Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seseorang individu terhadap pekerjaanya. Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan yang dihasilkan dari suatu evaluasi dari karakteristik karakteristiknya (Robbins, 2016)
Kepuasan kerja yaitu sebagai hasil keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak sukanya tenaga kerja terhadap berbagai aspek dari pekerjaanya (Munandar et al., 2018). Sedangkan menurut (George, 2017) kepuasan kerja adalah kumpulan perasaan dan kepercayaan yang dimiliki orang tentang pekerjaannya atau merupakan salah satu sikap pekerjaan yang paling penting dalam bekerja, yang


berpotensi mempengaruhi berbagai perilaku dalam organisasi dan berkontribusi pada tingkat kesejahteraan karyawan.
Kepuasan kerja merupakan sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja,dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. Sikap terhadap pekerjaan ini merupakan hasil dari sejumlah sikap khusus individu terhadap faktor-faktor dalam pekerjaan, penyesuaian diri individu, dan hubungan sosial individu di luar pekerjaan sehingga menimbulkan sikap umum individu terhadap pekerjaan yang dihadapinya.
2.4.2 Indikator Kepuasan Kerja

Beberapa indikator sebuah perusahaan yang memilki masalah mengenai ketidak puasan kerja bagi karyawannya, yaitu (Widodo, 2018) sebagai berikut :
1. Pemenuhan kebutuhan (Need fulfillment)

Kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya.
2. Perbedaan (Discrepancies)

Setiap karyawan memiliki kebutuhan, preferensi, dan prioritas yang unik, sehingga mereka mungkin menilai dan merasakan aspek-aspek pekerjaan secara berbeda. Misalnya, satu karyawan mungkin sangat puas dengan lingkungan kerja yang dinamis dan menantang, sementara karyawan lain mungkin lebih menghargai kestabilan dan kenyamanan. Variasi ini menciptakan spektrum kepuasan kerja yang luas di dalam sebuah perusahaan.


3. Kepuasan

Merupakan suatu hasil memenuhi harapan Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan dan apa yang diperoleh individu dari pekerjaannya.
4. Pencapaian nilai (Value attainment)

Kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan nilai kerja individual.
5. Keadilan (equity)

Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu diperlukan ditempat kerja.

2.5 Penelitian Terdahulu

Dalam menyusun skripsi ini, Penulis juga menyajikan beberapa referensi penelitian terdahulu yang berkaitan dengan Pengaruh kompetensi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan (studi kasus PT. Waskita Karya Kampung Lalang Medan ) yaitu sebagai berikut:


Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

	
No
	
Nama Penulis
	
Judul
	
Variabel Penelitian
	
Hasil Penelitian

	1
	Kharisma (2021)
	Pengaruh Kompetensi, Lingkungan Kerja			Dan Motivasi	Kerja Terhadap kinerja karyawan (Studi Kasus		Pada
Bank BPRS Bina Finansial Semarang)
	X1:Kompetensi X2:Lingkungan Kerja
X3:Motivasi Kerja Y:Kinerja karyawan
	Hasil		penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap			kinerja karyawan. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja	karyawan.
Motivasi		kerja berpengaruh positif dan signifikan	terhadap
kinerja	karyawan. Kompetensi berpengaruh positif  dan  signifikan
terhadap kepuasan kerja.
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	Prayogi et al, 019)
	Pengaruh Kompetensi Dan Disiplin	Kerja Terhadap Kinerja Pegawai.
	X1: Kompetensi X2: Disiplin Kerja Y:	Kinerja Karyawan
	Temuan_Kompetensi secara			parsial kompetensi berpengaruh signifikan		terhadap kinerja pegawai. Disiplin Kerja	berpengaruh signifikan		terhadap kinerja pegawai. Secara simultan kompetensi dan disiplin				kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus Medan, Nilai	koefisien determinasi		yang diperoleh R Square sebesar 0,790 atau 79%,
sisanya 21% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, misalnya	motivasi,
kompensasi,   kepuasan





	
	
	
	
	kerja,	organisasi, lingkungan kerja dan variabel lainnya.
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	Darmawan, et al.,
(2019)
	Pengaruh Kompetensi, Motivasi	dan kepuasan kerja tehadap kinerja karyawan.
	X1: Kopetensi X2: Motivasi
X3:Kepuasan kerja Y:	Kinerja Karyawan
	Hasil	penelitian menunjukkan   bahwa
secara			parsial kompetensi memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja	pegawai, motivasi berpengaruh positif dan tidak signifikan		terhadap
kinerja		pegawai, kepuasan				kerja berpengaruh positif dan signifikan			terhadap kinerja pegawai. Secara simultan kompetensi, motivasi dan kepuasan kerja	berpengaruh signifikan			terhadap
kinerja pegawai.
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	Sumerdana	& Heryanda (2021)
	Pengaruh Kompetensi dan lingkungan keja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.	Samabayu Mandala
	X1: konpetensi
X2:	lingkungan kerja
Y: Kepuasan kerja karyawan
	Hasil	penelitian menunjukkan bahwa (1) kompetensi		dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Samabayu Mandala,(2) kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Samabayu Mandala, dan
(3) lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan	terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Samabayu Mandala.
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	Apridani	et	al.,
(2021)
	Pengaruh
kompetensi, lingkungan
	X1: Kompetensi
X2:	Lingkungan Kerja
	Hasil	penelitian		ini menunjukkan	bahwa
kompetensi	(X1)





	
	
	kerja	dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada puskesmas kecamatan tanah siang
	X3: Motivasi
Y:	Kinerja Karyawan
	berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y)(P- Value  0,001<  0,  05),
lingkungan kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y)(P- Value 0,026< 0, 05), dan motivasi (X3) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja (Y)(P-
Value 0,000< 0, 05).
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	Rahman (2020)
	Impact of Islamic work			ethics, competencies, compensation, work culture on job	satisfaction and		employee performance: the case of four star hotels
	X1: Islamic work ethics,
X2: competencies X3: compensation X4: work culture Y: job satisfaction and employee
	The results of the study found that directly, there were nine hypotheses that gave a positive and significant influence, namely; Islamic work ethic, competencies, compensation and work culture for employees job	satisfaction, furthermore    Islamic
work	ethic,
competencies, compensation and work culture for four-star hotel employee					satisfaction and				performance. Indirectly, there is one hypothesis that provides a positive and significant influence,				 namely		 the Islamic			work		 ethic through job satisfaction on the four-star		hotel employees performance. Indirectly, there are also three hypotheses that are found	that		provide positive and insignificant influences,				 namely competence, compensation and work culture		through		job satisfaction on the four-
star	hotel	employees





	
	
	
	
	performance.
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	Sabuhari et al.,
(2020)
	The	 effects		of human		resource flexibility, employee competency, organizational culture adaptation	and job	satisfaction on		employee performance
	X1:	human resource flexibility X2: employee competency
X3: organizational culture adaptation X4: job satisfaction Y:	employee performance
	The study finds that human	resource
flexibility, employee competencies, and job satisfaction significantly influenced employee performance,	but organizational culture adaptation did not have any significant effect on employee performance. Therefore, organizational culture adaptation was unable to mediate the effect of human re- source flexibility on employee performance. However,	job
satisfaction partially mediates the effect of employee competencies on	employee
performance.



2.6 Kerangka Konseptual

Menurut Sugiyono, (2019) mengeukakan bahwa kerangka berpikir merupakan model konseptual tentang bagaimana berhubungan dengan berbagai factor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Keterikatan pengaruh kompetensi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dapat digambarkan berikut ini:

Kinerja (Y)
a. Kuantitas kerja,
b. Kualitas kerja,
c. Pemanfaatan waktu
d. Kerjasama,
e. Kemandirian Sumber :
(Robbins, 2016).
H 4
Kepuasan Kerja (X3)
1. Pemenuhan kebutuhan (Need fulfillment)
2. Perbedaan (Discrepancies)
3. Kepuasan
4. Pencapaian nilai (Value attainment)
5. Keadilan (equity) Sumber:
Widodo (2018)
Lingkungan kerja (X2)
a. Pencahayaan,
b. Warna
c. Suhu udara,
d. Suara
Sumber:
Afandi (2018 : 89 )
Kompetensi (X1)
1. Motif
2. Watak
3. Konsep diri
4. Pengetahuan
5. Keterampilan Sumber: Sedarmayanti (2019)
H 3
H 2
H 1


Gambar 2.1 Kerangka Konseptual


2.7 Hipotesis

Menurut (Sugiyono, 2019) hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk pertanyaan.
H1: Adanya pengaruh antara kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PT. Waskita Karya Kampung Lalang Medan.
H2: Adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Waskita Karya Kampung Lalang Medan.
H3: Adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Waskita Karya Kampung Lalang Medan.
H4: Adanya pengaruh kompetensi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja	karyawan	PT.	Waskita	Karya	Kampung	Lalang	Medan.
