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THE INFLUENCE OF THE DIMENSIONS OF HUMAN RESOURCE
COMPETENCE ON THE PERFORMANCE OF EMPLOYESS OF PT.
PEGADAIAN (Persero) BRANCH OFFICE HERTASNING MAKASSAR

by:
MUHAMMAD AKBAR SARIFUDIN
Prodi Management Faculty Of Economics and Business

Univesity Bosowa

ABSTRACT

MUHAMMAD AKBAR SARIFUDIN.2021.&ripsi. The Influence Of The
Dimensions Of Human Resource Competence On The Performance Of
Employess Of PT. PEGADAIAN (Persero) Branch Office Hertasning Makassar,
South Sulawesi Province guided by Dr.H.A. Arifuddin Mane, SE., M.Si., SH.,
MH and Dr. Muh Kafrawi Yunus, SE., MM.

The Purpose of research to know The Influence Of The Dimensions Of Human
Resource Competence On The Performance Of Employess Of PT. PEGADAIAN
(Persero) Branch Office Hertasning Makassar. The research object is PT.
Pegadaian (Persero) branch Office Hertasning Makassar.

The results showed that the five variables had a partia effect on performance; the
variables of Knowledge (X1), Skills (X2), Motives (X3), Traits (X4), and Self-
image (X5) in which al of the significance values are ,504; 0,042; 0,780; 0,495;
and 0,014 which is smaller than 0.05. The value of the beta coefficient of the self-
image variable (X5) has the highest value of 0.673 and the beta coefficient of the
Motive variable (X3) isthe lowest with a value of 0.107

Keywords: Dimension of competency, Employee performance



PENGARUH DIMENSI KOMPETENSI SUMBER DAYA MANUSIA
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. PEGADAIAN (Persero)
CABANG HERTASNING MAKASSAR

Oleh:

MUHAMMAD AKBAR SARIFUDIN
Prodi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Bosowa
ABSTRAK

MUHAMMAD AKBAR SARIFUDIN.2021.Skripsi.Pengaruh dimensi
kompetensi sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian
(Persero) Cabang Hertasning Makassar Provinsi Sulawesi Selatan dibimbing oleh
Dr.H.A. Arifuddin Mane, SE., M.Si., SH., MH dan Dr. Muh Kafrawi Y unus, SE.,
MM.

Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui pengaruh dimensi kompetensi
sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero)
Cabang Hertasning M akassar.

Objek penelitian adadah PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertaning
Makassar. Alat analisis yang digunakan yaitu model analisis linear berganda.

Hasil Penelitian menunjukkan bahwa ke lima variabel berpengaruh secara
parsial terhadap kinerja ; variabel Pengetahuan (X1), Keterampilan (X2), Motif
(X3), Sfat (X4), dan Citra diri (X5) yang mana nilai signifikas semuanya
berturut-turut adalah 0,504; 0,042; 0,780; 0,495; dan 0,014 yang lebih kecil
daripada 0,05. Nilai koefisien betavariabel Citra diri (X5) memiliki nilai tertinggi
sebesar 0,673 dan nilai koefisien beta variabel Motif (X3) adalah terendah dengan
nilai 0,104.

Kata Kunci : Dimens kompetens, Kinerja karyawan
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Teknologi dan Globalisas terus berkembang dengan cepat, sehingga harus
diikuti dengan perkembangan Sumber Daya Manusia (SDM) yang unggul dan
berkompeten, hal ini sgjalan dengan keberhasilan suatu organisas yang sesual
dengan kualitas sumber daya manusianya (Saihudin 2019). Perkembangan SDM
harus sgjalan dengan berkembangnya kemampuan dan kompetensi seseorang,
karena dalam bekerja secara profesiona kompetensi juga dibutuhkan sebagai
pelengkap dan modal bagi karyawan.Kompetensi ini perlusenantiasaditingkatkan
lagi untuk karyawan dalam rangka memberikan yang terbaik bagi perusahaan.

Dubois dan Rothwell dalam Marwansyah (2019) menyatakan bahwa
kompetenss merupakan sifat yang melekat pada individu yang mampu
dipergunakan dengan konsisten dan tepat untuk menghasilkan kinerja sesuai
dengan harapan.Dengan tuntutan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab
karyawan, kompetensi berperan penting sebagai dasar karyawan bekerja sesuai
dengan tanggungjawabnya.Setiap karyawan harus mempunya kemauan dan
menyesuaikan diri untuk terus mengasah kompetensi yang sesuai standar
pekerjaannya.

Perusahaan diharapkan mempunyai SDM yang berdaya saing dan unggul
dalam persaingan bisnis yang sgenis, ha ini sgaan dengan peran penting

perusahaan untuk mengelola SDM khususnya dalam menyiapkan SDM yang



sesual standar kompetensi untuk mewujudkan tujuan yang sudah ditetapkan.Oleh
karena itu, diharapkan SDM mampu mendukung keberhasilan operasional yang
sudah berjalan dalam perusahaan.

Selanjutnya kinerja merupakan hasil kerja karyawan berupa kuantitas dan
kualitas dalam menjalankan tugas yang sudah menjadi tanggungjawab selama
bekerja di perusahaan (Mangkunegara, 2015).Adapun salah satu faktor yang
menentukan kinerja karyawan yaitu kompetensi, sementara yang menentukan
keberhasilan perusahaan yaitu SDM dengan kinerja yang baik.Dalam
mewujudkan kinerja yang maksimal setiap karyawan harus diberdayakan dengan
baik melalui kebijakan yang mampu menguntungkan perusahaan dan karyawan.

Pelaksanaan penelitian di Kantor PT. Pegadaian (Persero) Cabang
Hertasning Makasar. Sebuah perusahaan yang bergerak dalam bidang keuangan
berbentuk pembiayaan yang menyalurkan dana kepada masyarakat sesuai dengan
hukum gadai. Alasan pemilihan obyek penelitian ini karena dari pengamatan awal
terdapat permasalahan dalam kinerja pegawai, seperti adanya beberapa pegawai
kewalahan pada pengunaan waktu kerja pembuatan surat gadai di waktu jam
tertentu dan beberapa karyawanterlihat kesulitasn untuk mengelola arsip yang
menjadikan mereka sering mengeluh di jam kerja. Oleh karena itu, pemberdayaan
SDM dengan memberikan perhatian kinerja pada kompetenss merupakan salah
satu upaya yang dapat dilakukan, hal ini sgjalan dengan peran kompetensi yang
mampu mengukur Kinerja seorang karyawan pada PT. Pegadaian (Persero)

Cabang Hertasning M akassaar menjadi meningkat.



Berdasarkan penjelasan di atas, judul penelitian ini yaitu “PENGARUH
DIMENSI KOMPETENSI SUMBER DAYA MANUSIA TERHADAP
KINERJA  KARYAWAN PADA PT. PEGADAIAN (Persero) CABANG

HERTASNING MAKASSAR”.

1.2 RumusanMasalah
Rumusan masalah yang menjadi acuan penelitian yaitu apakah dimensi
kompetens sumber daya manusia berpengaruh siginifikan terhadap kinerja

karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning M akassar?

1.3 TujuanPenelitian
Tujuan penelitian ini yaitu mengukur bagaimana pengaruh dimensi
kompetenss SDM terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero)

Cabang Hertasning M akassar.

1.4 Manfaat.Penelitian
Dengan pendlitian ini, penulis mengharapkan agar penelitian akan
memberi manfaat:
1. Bagi Perusahaan
Menghasilkan informasi bagi perusahaan mengenai bagaimana cara
memberdayakan dan aspek-aspek yang berpengarun pada SDM untuk
menjadi lebih baik lagi.
2. Bagi Penulis
Mengimplementasikan ilmu yang telah dipelgari selama di kampus dan

mendapatkan pengalaman belgar di lapangan.



3. Bagi Universitas Bosowa
Hasil penelitian dapat dijadikan sebagai pedoman dalam rangka penyusunan

penelitian selanjutnya mengenai kinerja karyawan.



BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Kerangka Teori

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

2.1.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Globalisasi dan perkembangan teknologi yang begitu cepat harus diikuti
dengan sumber daya manusia yang memiliki kompetensi tinggi dan unggul karena
kelangsungan dan keberhasilan sebuah organisasi sangat tergantung kepada
sumber daya manusia yang mendukungnya (Saihudin 2019). Sikula dalam
Marwansyah (2019:3) mendefinisikan manajemen sumber daya manusia sebagai
“penarikan, seleksi, penempatan, indoktrinasi, pelatihan dan pengembangan

sumber daya manusia (tenaga kerja) oleh dan di dalam sebuah perusahaan.

Mangemen Sumber Daya Manusia menurut Ivancevich dalam
Marwansyah (2019;3) Mendefinisikan bahwa, “Manajemen sumber daya manusia
sebagal fungs yang dijalankan dalam organisasi dengan maksud memfasilitasi
pendayagunaan manusia (karyawan) secara paling efektif untuk mewujudkan

tujuan-tujuan organisasi dan individu”.

Berdasarkan definisi di atas dapat dikatakan mangemen sumber daya
manusia adalah fungsi yang ada di dalam organisas dengan memfasilitasi

penyadagunaan manusia (karyawan) seperti “penarikan,seleksi, penempatan,



indoktrinasi, pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia” guna untuk

mewujudkan tujuan-tujuan organisasi dan individu yang ingin di capai.

2.1.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Cushway daam Mangemen Sumber Daya Manusia

(Prof.Dr.H.Edy Sutrisno,M.Si, 2017:7), tujuan MSDM vyaitu :

1. Memberi pertimbangan mangiemen dalam membuat kebijakan SDM untuk
memastikan bahwa organisas memiliki pekerja yang bermotivas tsan
berkinerja yang tinggi, memiliki pekerja yang selalu siap mengatasi perubahan
dan memenuhi kewajiban pekerjaan secaralegal.

2. Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijakan dan prosedur SDM yang
memungkinkan organisasi mampu mencapal tujuannya.

3. Membantu dalam pengembangan arah keseluruhan organisasi dan strategi,
khususnya yang berkaitan dengan implikast SDM.

4. Memberi dukungan dan kondisi yang akan membantu manger lini mencapai
tujuannya.

5. Menangani berbagai krisis dan situas sulit dalam hubungan antar pekerja
untuk menyakinkan bahwa mareka tidak menghambat organisas dalam
mencapai tujuannya.

6. Menyediakan media komunikasi antara pekerja dan manajemen organisasi.

7. Bertindak sebagai pemelihara standar organisasional dan nila dalam

mang emen SDM.



2.1.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Fungsi sumber daya manusia menurut Marwansyah (2019:8) terbagi atas

tujuh fungs saling terkait yang ada di dalam organisas, yaitu :

1. Perencanaan Sumber Daya Manusia
Perencanaan SDM adalah proses yang secara sistematis mengkaji kebutuhan
SDM untuk menjamin tersedianya tenaga kerja dalam jumlah dan mutu, atau
kompetensi, yang sesuai pada saat dibutuhkan.

2. Rekrutmen Dan Seleksi
Rekrutmen atau penarikan adalah proses menarik perhatian sgjumlah calon
karyawan potensia dan mendorong mareka agar melamar pekerjaan pada
sebuah organisasi.

3. Pengembangan SDM
Pengembangan SDM adalah upaya terencana yang dilakukan oleh mangjemen
untuk meningkatkan kompetensi pekerja dan kinerja organisas melalui
program-program pelatihan, pendidikan, dan pengembangan.

4. Kompensas
Kompensas atau balas jasa didefinisikan sebagai semua imbalan yang diterima
oleh seseorang sebagal belasan atas kontribusinya terhadap organisasi.

5. Keselamatan dan Kesehatan Kerja
Keselamatan kerja meliputi upaya untuk melindungi para pekerja dari cidera
akibat kecelakaan kerja. Kesehaatan kerja adalah terbebasnya para pekerja dari
penyakit dan terwujudnya kesgjahteraan fisik dan mental pekerja.

6. Hubungan Industrial



Hubungan indutrial atau hubungan pekerja adalah sebuah sistem hubungan
yang terbentuk antara pelaku dalam proses produksi barang atau jasa.

7. Pendlitian Sumber DayaManusia
Penelitian atau riset sumber daya manusia adalah studi sistematis tentang
sumber daya manusia sebuah perusahaan dengan maksud memaksimalkan

pencapai an tujuan individu dan tujuan organisasi.

2.1.2 Kompetensi

2.1.2.1 Pengertian Kompetensi

Menurut Undang-Undang Republik Indonesia no.13 tahun 2003 tentang
ketenagakerjaan bahwa kompetesi kerja adalah kemampuan kerja setiap individu

yang mencakup aspek pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja yang sesuai
dengan standar yang ditetapkan. Menurut pandangan Spencer dalam Moeheriono
(2014:5) Kompetenss merupakan karakteristik yang dimiliki seorang
pegawai/karyawan dalam melakukan aktifitas di lingkungan kerja. Sedangkan

Kompetenss menurut Marwansyah (2019) Kompetenss adalah perpaduan
pengetahuan, keterampilan, sikap, dan karakteristik pribadi lainnya yang
diperlukan untuk mencapa keberhasilan dalam sebuah pekerjaan, yang bisa di
ukur dengan menggunakan standar yang telah disepakati, dan yang dapat

ditingkatkan melalui pelatihan dan pengembangan. Hal ini mengartikan bahwa



Pertama, kompetensi merupakan kombinasi dari pengetahuan, keterampilan, dan

perilaku untuk meningkatkan kinerja.

2.1.2.2 Tingkatan Kompetensi SDM

Menurut Spencer dan Spencer (dadam Wibowo, 2007:96)

mengel ompokkan tiga tingkatan kompetens yaitu:

1. Behaviora Tools, meliputi :

a. Knowledge, merupakan informasi yang digunakan orang dalam bidang

tertentu, misalnya membedakan antara akuntan senior dan junior.

b. Skill, merupakan kemampuan orang untuk melakukan sesuatu dengan baik.

Misalnya, mewawancara dengan efektif, dan menerima pelamar yang baik.

2. Image Attribute, meliputi :

a. Socia Role, merupakan pola perilaku orang yang diperkuat oleh kelompok
socia atau organisasi. Misalnya menjadi pemimpin atau pengikut, menjadi

agen perubahan atau menolak perubahan.

b. Self Image, merupakan pandangan orang terhadap dirinya sendiri, identitas,
kepribadian, dan harga dirinya. Misanya melihat dirinya sebagai

pengembang atau mangjer yang berada di atas

3. Personal Charasteristic, meliputi :

a. Trats, merupakan aspek tipikal berprilaku. Misalnya, menjadi pendengar

yang baik.
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b. Motive, merupakan apa yang mendorong perilaku seseorang dalam bidang
tertentu (prestasi, afiliasi, kekuasaan). Misalnya, ingin mempengaruhi

perilaku orang lain untuk kebaikan organisasi.

2.1.2.3 Dimensi dan Indikator Kompetensi

Terdapat Dimensi Kompetensi Spencer dalam Moeheriono (2014:5) yang

digunakan sebagai operasionalisas variabel yang diuraikan sebagai berikut :

1. Pengetahuan
Dorongan untuk para pegawa agar dapat memperluas pengetahuan tentang
tugas atau pekerjaan yang diberikan instans. indikatornya meliputi :
a. Pengetahuan faktual.
b. Pengetahuan konseptual.
c. Pengetahuan prosedural.
2. Keterampilan
Keterampilan adalah Dorongan untuk setiap pegawai memiliki keterampilan
dalam bekerja agar mendapatkan hasil kerja yang balk. indikatornya meliputi :
a. Keterampilan administratif.
b. Keterampilan mangjerial.
c. Keterampilan Teknis.
d. Keterampilan Sosial.
3. Motif
Motif adalah perhatian terus-menerus akan sebuah hasil atau kondisi.

indikatornya meliputi :
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a. Dorongan Ekonomi.
b. Dorongan Sosial.
c. Dorongan Psikologis.
4. Sifat
Sifat merupakan perilaku yang selalu mirip atau sama yang ditunjukkan oleh
individu dalam berbagai situasi yang berbeda. indikatornya meliputi :
a. sikap
5. CitraDiri
Citra diri adalah istilah yang menggambarkan opini/pemahaman kepercayaan
seseorang akan dirinya sendiri. indikatornya meliputi :
a. Kepercayaan diri.

b. Nilai-nilai pribadi

2.1.2.4 Manfaat Kompetensi

Menurut Ruky dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (Prof.Dr.H.Edy
Sutrisno, M.Si, 2017) mengemukakan manfaat kompetens bagi perusahaan-

perusahaan besar, yaitu :

1. Memperjelas standar kerja dan harapan yang ingin dicapai.
2. Alat seleks karyawan.

3. Memaksimalkan produktivitas.

4. Dasar untuk pengembangan sistem remunerasi (imbalan).
5. Memudahkan adaptas terhadap perubahan

6. Menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi.
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2.1.3 Kinerja

2.1.3.1 Pengertian Kinerja

Menurut Mangkunegara (2015:67) Kinerja karyawan adalah hasil kerja
kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Mangemen
Kinerja menurut Irham Fahmi (2014:128) Mangjemen Kinerja adalah suatu ilmu
yang memadukan seni di dalamnya untuk menerapkan suatu konsep mang emen
yang memiliki tingkat fleksibilitas yang representatif dan aspiratif guna
mewujudkan visi dan misi perusahaan dengan cara mempergunakan orang yang
ada di organisas tersebut secara maksimal. Menurut (Muhammad Kafrawi
Y unus, 2019) berpendapat kinerja organisas atau kinerja perusahaan merupakan
indikator tingkatan prestasi yang dapat dicapai dan mencerminkan keberhasilan
mangjer/pengusaha.Dari difinisi di atas maka dapat dikatakan tingkat keberhasilan
karyawan dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaannya guna mewujudkan visi

dan misi perusahaan.

2.1.3.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja

Menurut Mangkunegara (2016:6) menyatakan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja, yaitu :
a. Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan (abilty) pegawai terdiri dari kemampuan

potens (1Q) diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadal
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untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka
ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu
pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya
(the rightman in pleace, the man on the right job).
b. Faktor Motivasi

Motivas berbentuk dari sikap (attitude) seseorang pegawai dalam menghadapi
Situasi (situation) motivasi merupakan kondisi yang menggerakan dari pegawai
yang terarah untuk mencapa tujuan organisasi (tujuan kerja). Sikap mental
merupakan mental yang mendorong diri seorang pegawai untuk berusaha
mencapal prestas kerja yang maksimal. Sikap mental seorang pegawai harus
sikap mental yang siap secara psikofisik (siap secara mental fisik,tujuan, dan
Situasi), artinya seorang pegawal harus sigp mental maupun secara fisik dan
memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai. Mampu

memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja.

2.1.3.3 Langkah-Langkah Peningkatan Kinerja

Menurut Mangkunegara (2011:22-23) dalam rangka peningkatan kinerja
terdapat tujuh langkah yang dapat dilakukan oleh perusahaan yaitu sebagai

berikut:

1. Mengetahui adanya kekurangan dalam kinerja, yang dapat dilakukan melalui

tigacara, yaitu :
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a. Mengindentifikasikan masalah melaui data dan informasi yang

dikumpulkan terus-menerus mengenai fungsi-fungsi bisnis.

b. Mengindentifikasikan masalah melalui karyawan.

c. Memperhatikan masalah yang ada.

2. Mengenai kekurangan dan tingkat keseriusan, dimana untuk memperbaiki

keadaan tersebut diperlukan beberapainformasi, antaralain:

a. Mengidentifikasikan masalah setepat mungkin.

b. Menentukan tingkat keseriusan masalah dengan mempertimbangkan harga

yang harus dibayar.

3. Mengindentifikasikan rencana tindakan untuk menanggulangi penyebab

kekurang tersebut.

4. Mengembangkan rencana tindakan.

5. Meakukan rencana tindakan tersebut.

6. Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudah teratasi atau belum.

7. Mulai dari awal, apabila perlu.

2.1.3.4 Syarat-Syarat Penilaian Kinerja

Perusahaan dapat mengetahui seorang karyawan mampu meningkatkan

kinerja atau tidak dapat dilakukan dengan penilaian kinerja. Menurut Hasibuan



15

(2012:91), menyatakan bahwa seorang penilai yang baik harus memiliki syarat-

syarat sebagal berikut:

a. Untuk mendapatkan penilaian yang jujur, adil, dan objektif maka penilaian
haruslah dilakukan orang yang mengerti tentang faktor-faktor yang menjadi

indikator penilaian.

b. Penilaian harus tegas dan hendaknya mendasarkan penilaiannya pada benar
atau salah, balk atau buruknya terhadap unsur-unsur yang dinilai sehingga

penilaiannya jujur, adil, dan objektif.

c. Penilaian harus mempunyai kewenangan formal supaya mereka dapat

mel aksanakan tugasnya dengan baik.

2.1.3.5 Dimensi dan Indikator Kinerja

Terdapat Dimensi dan Indikator Kinerja Karyawan menurut John Miner
dalam Edison, Anwar & Komariyah (2017:192) untuk mencapai atau menilai
Kinerja, adadimens dan Indikator yang menjadi tolak ukur yaitu:

1. Indikator pada dimensi Kualitas, yaitu:
a. tingkat kesalahan
b. kerusakan
Cc. kecermatan.

2. Indikator pada dimensi Kuantitas, yaitu:
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a. jumlah pekerjaan yang dihasilkan.
3. Indikator pada dimensi Penggunaan Waktu dalam Kerja, yaitu:
a. tingkat ketidakhadiran.
b. Keterlambatan.
c. waktu kerja efektif atau jam kerja hilang.

4. Kerjasamadengan orang lain dalam bekerja.

2.1.4 Hubungan Kompetensi dan Kinerja Pegawai

Kompetensi dapat  dikatakan sebagai faktor yang mempengaruhi
kinerja.Banyaknya kompetensi yang digunakan oleh sumber daya manusia akan
meningkatkan kinerja (Wibowo, 2012:323). Sriwidodo dan Haryanto (2010)
berpendapat bahwa kinerja dan keefektifan pegawa dalam melaksanakan tugas
sangat ditentukan oleh kompetensi yang disyaratkan oleh bidang pekerjaan. Hal
ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Haeruddin Hafid (2018) dalam
penelitiannya juga menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Annisa Putri Soetrisno dan
Alini Gilang (2018) juga memperolen hasil penelitian bahwa kompetens

mempunyai pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja.
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2.2 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu yang digunakan penulis adalah sebagal pedoman dalam
penyusunan penelitian. Tujuannya adalah untuk mengetahui temuan penelitian

terdahulu sekaligus sebagal perbandingan dan gambaran yang dapat mendukung

kegiatan penelitian ini. Berikut ini adalah table perbandingan penelitian terdahul u:

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No Nama/Judul Variabel Metode Hasil
Analisis
1 | Teguh Hendra( 2018). | kompetensi regresi Kompetensi

“Pengaruh X) linier
Kompetensi terhadap | kinerja(Y) sederhana
Pegawai Biro
Administras
Perekonomian Dan

Sumber Daya Alam

memiliki pengaruh
yang positif dan
signifikan terhadap
kinerja Pegawal
Biro Administras

Perekonomian Dan

Sekretariat Daerah Sumber Daya Alam
Provins Riau” Sekretariat Daerah
Provins Riau.
2 | Haeruddin Hafid Kinerja regresi Hasl| penelitian

(2018). “Pengaruh Pegawai (Y) | linear

Kompetens, Kompetensi berganda

secara parsial

menunjukan
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Kepemimpinan Dan (X2) Kompetens,
Displin Kerja Kepemimpin Kepemimpinan
Terhadap Kinerja an (X2) Dan Displin Kerja
Pegawai Pada Samsat | Disiplin berpengaruh
Polewali Mandar”. Kerja (X3) signifikan terhadap
kinerja  Pegawai
Pada Samsat
Polewali Mandar.
Annisa Putri Soetrisno | Kompetensi | regresi kompetensi
& Alini Gilang (X) linier memiliki pengaruh
(2018). “Pengaruh Kinerja(Y) | sederhana. | Positif dan

Kompetensi terhadap
Kinerja karyawan PT
Telekomunikasi
Indonesia Thk Witel

Bandung”.

signifikan terhadap

kinerja karyawan

PT
Telekomunikasi
Indonesia Thbk

Witel Bandung.
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2.3  Kerangka Pikir

A

Cabang Hertasning M akassar

I

[ Kompetens (X) ]

~
[ PT. Pegadaian (Persero)

Pengetahuan Keterampilan Motif Sfat Citra Diri
(X1) (X2) (X3) (Xq) (Xs)

v
Kinerja (Y)
1. Kudlitas
2. Kuantitas
3. Pengunaan Waktu
4. KeriaSama
v

[ Metode Analisis ]

| |
[ Andisis Kualitatif ] [ Analisis Kuantitatif: ]

Deskriptif Regresi linier berganda

| |
v
Kesmpulan
v
Rekomendasi

Gambar 2.1 : Kerangka pikir
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2.4 Hipotesis

Hipotesi s yang digunakan pada penelitian ini yakni :

H1: Diduga Terdapat pengaruh yang signifikan antara pengaruh dimensi
kompetensi sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan pada PT.

Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning M akassar.



BAB III
METODE PENELITIAN

3.1 Tempat dan Waktu Penelitian

Tempat penelitian dilakukan di PT. Pegadaian (Persero) Cabang
Hertasning Kota Makassar. Dimana penelitian ini dilaksanakan selama + 2 bulan

yang diawali dari bulan April 2021 sampai bulan Me 2021.

3.2 Metode Pengumpulan Data

M etode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

a Observas
Observass merupakan metode penelitian dimana peneliti  melakukan
pengamatan secara langsung pada obyek penelitian.

b. Wawancara
Wawancara adalah metode penelitian dengan wawancara langsung kepada
informan yang bersangkutan.

c. Kuesioner
Kuesioner adalah metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberikan pertanyaan-pertanyaan kepada responden dengan panduan
kuesioner. Kuesioner dalam penelitian ini menggunakan pertanyaan dengan
menggunakan metode pengukuran skala Likert. Skala likert merupakan model

skala yang banyak digunakan peneliti daam mengukur sikap, pendapat,

21
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persepsi atau fenomena sosia lainnya. Dalam melakukan penelitian terhadap

variabel-variabel yang akan di uji. Setiap jawaban responden akan di ukur

dengan ketentuan sebagaimana disajikan dalam Tabel 3.1

Tabel 3.1

Instrumen Skala Likert

No

Pernyataan

Skor

Sangat Setuju (SS)

Setuju (S)

Ragu-Ragu (RR)

Tidak Setuju (TS)

gl b~ W N

Sangat Tidak Setuju (STS)

R N W A~ O

Sumber : Sugiono (2006)

d. Studi Pustaka

Studi pustaka merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan dengan

membaca buku-buku, literatur, jurnal-jurnal, referensi yang berkaitan dengan

penelitian ini dan penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian yang

sedang dilakukan.

3.3  Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2010: 117) Populasi adalah wilayah generalisas yang

terdiri atas objek atau subjek yang mempunyal kuantitas dan karakteristik tertentu

yang ditetapkan peneliti untuk dipelgjari dan ditarik kesimpulan. Populasi dalam
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penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja pada Kantor PT. Pegadaian

(Persero) Cabang Hertasning Makassar yang berjumlah 19 orang.

3.3.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2010: 118) Sampel adalah bagian yang memberikan
gambaran secara umum dari populasi. Sampel penelitian memiliki karekteristik
yang sama atau hampir sama dengan karakteristik populasi, sehingga sampel yang
digunakan dapat mewakili populasi yang diamati. Sampel pada penelitian
menggunakan metode sampling jenuh atau sensus, sampling jenuh adalah teknik
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini
dilakukan karena jumlah populasi relatik kecil, yaitu 19 orang dengan asumsi

dasar sampel memiliki kompetensinya masing-masing.

3.4 Jenis dan Sumber Data

Jenis pendlitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis
penelitian mix method gabungan antara penelitian kualitatif dan kuantitatif.
Penelitian kualitatif adalah penelitian yang bersifat deskriptif. Sedangkan
Penelitian kuantitatif digunakan sebagai jenis penelitian pelengkap data yang
dapat dicapal (diperoleh) dengan menggunakan prosedur-prosedur secara statistic

atau caralainnyadari suatu kuantifikasi (pengukuran).

Sumber data dalam penelitian ini menggunakan data primer yaitu Data

yang diperoleh secara langsung oleh peneliti melaui kegiatan observas,
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wawancara, kuesioner dan studi pustaka. Data primer memerlukan pengolahan

datalebih lanjut agar data tersebut memiliki makna.

3.5 Metode Analisis

3.5.1 Analisis Kualitatif Deskriptif

Metode penelitian ini adalah cara ilmiah untuk mendapatkan data
dengantujuan dan kegunaan tertentu Menurut Sugiyono (2017:17). Analisis
deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan
caramendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul
sebagaimanaadanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk

umum ataugeneralisasi.

3.5.1 Anadlisis Kuantitatif

Anadlisis data kuantitatif dengan menggunakan analisis regresi linear
berganda yaitu melihat pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan.

Persamaan matematis analisis regresi linear berganda dituliskan sebagai berikut:

Y =a+ BXyt+ BaXot+ BaXat BaXy + PsXs+ €

Dimana:
Y = KinerjaPegawal
a = Konstanta

B1,B2,B2,B4Bs = Koefisien regres berganda variabel independen X
terhadap variabel Y

X1 = Pengetahuan



X2
X3
X4
Xs

e

K eterampilan
Motif

Sifat
CitraDiri

Error
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Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji simultan (Uji F), uji

parsial (Uji t) dan koefisien detrminasi (R2).Penelitian ini dilakukan dengan SPSS

(Statiscal Product and Service Solutions) verss 23 untuk mengolahdan

menganalisis data begitupun dengan uji validitas dan uji reabilitas.



3.6 Definisi Operasional Variabel
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Dalam penelitian ini, yang menjadi definisi operasional variabel dapat di

lihat dalam tabdl 3.2 berikut :

Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel
Variabel Definisi Indikator
Pengetahuan | Pengetahuan adalah dorongan untuk | a. Pengetahuan factual
(X2) para pegawal agar dapat memperluas | b.Pengetahuan
pengetahuan tentang tugas atau| Konseptual
pekerjaan yang diberikan instansi. | c.Pengetahuan
Spencer dalam Moeheriono | Prosedural.
(2014:5) Spencer dalam
M oeheriono (2014.5)
Keterampilan | Keterampilan adalah dorongan untuk | a.Keterampilan
(X2) setiap pegawai memiliki | administratif

keterampilan dalam bekerja agar
mendapatkan hasil kerja yang baik.
M oeheriono

Spencer dalam

(2014:5)

b.Keterampilan
Mangjeria
c.Keterampilan teknis
d.keterampilan sosial.
dalam

Spencer

M oeheriono (2014.5)
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Motif (X3) Dorongan dalam bekerja agar dapat a. dorongan ekonomi
lebih giat lagi dalam bekerja, guna b.dorongan sosia
memenuhi keinginan dan kebutuhan | c.dorongan psikologis
pegawai. Spencer dalam Spencer dalam
M oeheriono (2014.5) M oeheriono (2014.5)

Sifat (X4) Karakteristik mental pegawai, agar asikap
dapat |ebih memenuhi peraturan yang | Spencer dalam
ada di dalam organisas atau instansi. | Moeheriono (2014:5)
Spencer dalam M oeheriono
(2014:5)

CitraDiri Citradiri adalah istilah yang a.Kepercayaan diri

(X5) menggambarkan opini/pemahaman b.Nilai-nilai Pribadi
kepercayaan seseorang akan dirinya | Spencer dalam
sendiri. Srinivas R. Kandula M oeheriono (2014.5)
(2013:6)

Kinerja(Y) Mang emen Kinerja adalah suatu 1.Kudlitas
ilmu yang memadukan seni di 2.Kuantitas
dalamnya untuk menerapkan suatu 3.Ketepatan waktu
konsep manajemen yang memiliki 4.Kerjasama

tingkat fleksibilitas yang representatif

dan aspiratif guna mewujudkan visi

Miner dalam Edison,

Anwar & Komariyah
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dan misi perusahaan dengan cara
mempergunakan orang yang ada di
organisas tersebut secara maksimal.

Irham Fahmi (2014:128),

(2017:192)




BAB 1V

HASILPENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Perusahaan
PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar termasuk dalam
jgaran BUMN (badan usaha milik negara) yang fokus pada sektor lembaga jasa
keuangan berbentuk pembiayaan yang menyalurkan dana untuk masyarakat
dengan berdasarkan pada hukum gadai. Berkedudukan di Kota Makassar Sulawesi
Selatan, saat ini menjadi bagian dari Kanwil VI Makasar, dan sudah memiliki 18
orang karyawan.
4.1.1Visi Dan Misi Perusahaan
Vis
“Menjadi The Most Valuable Financial Companydi Indonesia dan Sebagai
Agen Inklusi Keuangan Pilihan Utama Masyarakat”.
Misi
1. Menciptakan bisnis yang bervariass melalui pengembangan bisnis yang
baru dengan menambahkan proposisi nilai pada pemegang kepentingan
dan nasabah;
2. Menghasilkan keuntungan dan manfaat maksimal untuk semua
pemegang kepentingan melalui pengembangan bisnisinti;
3. Menyuguhkan pelayanan prima yang fokus pada nasabah dengan:
a. Teknologi informasi mutakhir dan handal;

b. Proses bisnisdigital dan lebih sederhana;

29
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c. SDM yang professional dan memiliki budaya kerja baik;
d. Praktik mangemen risiko yang kuat.
4.1.2  Tujuan Perusahaan
1. Menyegahterakan masyarakat kecil;
2. Menghindari rentenir, ijon, dan peminjaman yang tidak wajar;
3. Mendukung pembangunan nasional dan program pemerintah dalam
sektor ekonomi.
4.1.3 SejarahPerusahaan

Pegadaian merupakan satu-satunya BUMN yang mempunya izin
menyel enggarakan pembiayaan untuk menyalurkan dana pada masyarakat dengan
berdasarkan hukum gadai. Pada mulanya pegadaian berdiri sgjak VOC membuat
Bank Van Leening tahun 1746 yang merupakan lembaga keuangan untuk
memberikan kredit menggunakan sistem gadai dan dibubarkan tahun 1811.
Lembaga tersebut berdiri kembali pada 1 April 1901 di Kabupaten Sukabumi
Jawa Barat dan ditetapkan menjadi hari jadi pegadaian.

Adapun pegadaian ini sudah beberapa kali berubah statusnya, dimulai
pada 1 Januari 1961 memiliki status menjadi PN (perusahaan negara), hamun
sesaui dengan PPNo. 7 Tahun 1969 berbah statusnya menjadi Perjan (perusahaan
Jawatan), dan sgak tahun 1990 — 2000 kembali berubah menjadi Perum
(perusahaan umum). Terakhir tahun 2011 pegadaian kembali berubah statusnya
sesuai dengan Peraturan Pemerintah Nomor 51 Tahun 2011 menjadi Persero

(perusahaan perseroan).
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4.1.4 Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas

Berikut merupakan struktur organisasi dari PT. Pegadaian Cabang

Hertasning:
Gambar 4.1
Struktur Organisasi PT. Pegadaian Cabang Hertasning
PEMIMPIN CABANG
| I

| PENGELOLA UPC PENAEKSIR 1 | PENAEKSIRII PENGELOLA UPC

1 11

| | 1 |
I KASIR P. AGUNAN EASIR I KASIR

SECURITY I SECURITY
BEPO/RO SECURITY ] DRIVER OFFICE BOY

Sumber :PT. Pegadaian Cabang Hertasning
Adapun untuk pembagian tugas kerja secara umum dapat dijelaskan
berikut:
1) Pimpinan Cabang
Membuat perencanaan, pengorganisasian, pengintegrasian, penyelenggaraan
untuk pengawasan, monitoring, evaluasi, dan memiliki tanggungjawab
terhadap kegiatan operasiona di kantor cabang dan dua kantor UPC untuk
mewujudkan tujuan perusahaan.

2) Pengelola UPC



3)

4)

5)

6)

7)
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Merencanakan, mengorganisasi, mengintegrasikan, melaksanakan, monitoring

dan evaluasi operasiona UPC sesuai ketentuan operasional dan standar

pelayanan yang ditetapkan.

Penaksir

a. Membuat taksiran barang yang dijadikan jaminan sebagaimana yang sudah
menjadi kewenangan dengan cepat, akurat, dan tepat;

b. Menentukan besarannya uang pinjaman sesuai dengan taksiran barang
jaminan dengan menyesuaikan pada SOP.

Kasir

Menerima, menghitung, dan membayar uang kas perusshaan serta

menjaankan kewajiban administrasi keuangan perusahaan sesuai dengan SOP

dan kewenangannya.

Pengelola Agunan

Menyimpan dan mengelola barang jaminan seperti perhiasan, emas, dokumen

(database) terkait peminjaman dengan tertib, aman, akurat, dan disiplin sesuai

dengan SOP, kewenangan, dan ketentuan.

Business Process Outsorcing (BPO) / Relationship Officer (RO)

Membantu pencapaian OSL cabang sesuai target yang diberikan oleh kantor

Cabang.

Driver

a  Membersihkan kendaraan;

b. Memerika dokumen operasional kendaraan;

c. Memeriksamesin, body, dan kondisi fisik lainnya;
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d. Mengantar dan menjemput karyawan dari/ke lokasi tujuan tugas;
e. Mengantar dan menjemput karyawan sesuai surat tugas,
f. Membuat dan menuliskan laporan terkait tanggung jawabnya.
8) Security
Menjaga ketertiban dan keamanan lokasi kerja sesua dengan aspek
pengamanan persondl, fisik, informasi, dan lainnya.
9) Office Boy
Membantu staf dan karyawan menyelesaikan selain tugas pokok mereka

dalam mendukung terlaksananya pekerjaan dan tanggung jawab.

4.2 Deskripsi Data
4.2.1 Hasil Observasi

Hasil observas lapangan didapatkan fakta bahwa adanya permasalahan
daam kinerja karyawan, seperti banyaknya pegawai yang kewalahan pada
pengunaan waktu kerja pembuatan surat gadai di waktu jam tertentu dan sebagian
karyawan mengalami kesulitan pada saat mengelola arsip. Oleh karena itu
munculah keluhan pada penggunaan waktu kerja dan pencarian arsip di kantor
daam hal keterampilan. Tentunya ha ini cukup menyita waktu sehingga
pengunaan waktu bekerja menjadi tidak efisien.
4.2.2 Hasil Wawancara

Hasil wawancara dengan kepala kantor PT. Pegadaian (Persero) Cabang
Hertasning Makassar, didapatkan fakta-fakta berikut :

1. Kondisi kompetens karyawan sudah sangat baik;
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2. Hasil pencapaian kompetensi karyawan di kantor dapat dikatakan Exeed,
artinya sudah melebihi target standar kompetensi kantor;

3. Kondis kinerjakaryawan juga sudah sangat baik;

4. Hasil pencapaian kinerja sudah bagus, hal ini terlihat pada pencapian
kinerja yang melampaui target juga;

5. Kompetenss SDM mempengaruhi kinerja karyawan, dimana jasa produksi
kantor PT. Pegadaian Cabang Hertasning ini dapat dikatakan sangat besar
melampaui targer yang dicapai.

4.2.3 Karakteristik Tanggapan Responden
Pada penelitian ini karakteristik responden disesuaikan dengan usia, jenis
kelamin, dan pendidikan yang mampu menghasilkan gambaran secara umum

mengenai sampel penelitian. Berikut merupakan karakteristik responden sesuai

dengan usia:
Tabel4.1
Karakteristik Responden Sesuai DenganUsia

No Usia Frekuensi Per sentase(%)
1 51 - 60 tahun 2 11%
2 41 - 50 tahun 3 17%
3 31 - 40 tahun 5 28 %
4 20— 30 tahun 8 44%

Total 18 100%

Diketahui terdapat 18 responden yang mengis keusioner, dimana
sebanyak 5 orang responden berusia sekitar 20 — 30 tahun (28%), sementara 8

responden (44%) berusia sekitar 31 — 40 tahun, 5 responden (17%) berusia sekitar
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41 - 50 tahun, dan terakhir terdapat 2 responden (11%) yang usianya 51 — 60
tahun.

Selanjutnya hasil karakteristik responden sesuai dengan jenis kelaminnya

dijelaskan berikut:
Tabel 4.2
Karakteristik Responden Sesuai Dengan JenisKelamin

No JenisKelamin Frekuensi Per sentase (%)
1 Laki-laki 13 72%
2 Perempuan 5 28 %

Total 18 100%

Diketahui terdapat 18 responden yang mengis keusioner, dimana

sebanyak 13 orang responden (72%) memiliki jenis kelamin laki-laki, sementara

untuk perempuannya ada 5 (28%) orang responden.

Selanjutnya hasi|

terakhirnya dijelaskan berikut:

karakteristik responden sesuai dengan pendidikan

Karakteristik Responden Sesuai Dengan Pendidikan Terakhir

No Pendidikan Terakhir Frekuensi Per sentase (%)
1 SMA atau sedergjat 8 44 %
2 Strata satu (S1) 10 56 %
Total 18 100%
Diketahui terdapat 18 responden yang mengis keusioner, dimana

sebanyak 8 orang responden (44%) pendidikan terakhirnya adalah SMA sedergat,
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sementara untuk yang pendidikan terakhirnya S1 atau srjana ada 10 (56%) orang

responden.

Selanjutnya hasil karakteristik responden sesuai dengan lamanya bekerja

dijelaskan berikut:
Tabel 4.4
Karakteristik Responden Sesuai Dengan Lamanya Bekerja.
No L amaBekerja Frekuensi Per sentase (%)
1 21 - 30 tahun 1 6 %
11 - 20 tahun 4 22%
3 1-10 tahun 13 72%
Total 18 100%

Tabel 4.4 berdasarkan lama yaitu bekerja dari 18 responden terdiri atas; 13
responden (72%) bekerja selama sekitar 1-10 tahun, 4 responden (22%) bekerja
selama sakitar 11-20 tahun, dan 1 responden (6%) bekerja selama sekitar 21-30
tahun.

4.2.4 Tanggapan Responden Terhadap Variabel

Berikut merupakan hasil tanggapan dari responden untuk variabel

pengetahuan:
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Tabel 4.5
Deskrips Jawaban Responden Tentang Variabel Pengetahuan

NO PERTANYAAN s S SKF?R TS STS JUMLAH
1 X1. P1 10 6 2 - - 18
2 X1. P2 8 1 - - 18
3 X1.P3 8 1 - - 18
4 X1. P4 14 3 1 : - 18
5 X1.P5 11 & - - 18
Jumlah 53 30 7 - - 90

Sumber: Data diolah(2021)
Sesuali dengan hasil tanggapan responden di atas, diketahui terdapat 3
indikator yang dituangkan pada 5 bentuk pernyataan berikut:
Pengetahuan Faktual
1. Saya memiliki pengetahuan dalam bidang pekerjaan terkini yang saya
lakukan saat ini.
Pengetahuan Konseptual
2. Sayamembuat perencanaan sebelum bekerja;
3. Sayamemahami teori mengenai pekerjaan saya dengan baik.
Pengetahuan Prosedural
4. Sayamengetahui prosedur dalam bekerja;
5. Sayadapat memecahkan suatu masalah sesuai standar dalam bekerja.
Diketahui hasil tanggapan variabel Pengetahuan menyatakan hampir
semua menjawab sangat setuju, dimana masing-masing skor totalnya ada 53 yang

menjawab sangat setuju, sementara untuk skor 30 setuju dan 7 masih ragu-ragu.
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Sehingga dapat dismpulkan secara umum responden sudah menguasai
pengetahuan dalam bekerja.

Selanjutnya berikut merupakan hasil tanggapan dari responden untuk
variabelketrampilan:

Tabel 4.6
Deskrips Jawaban Responden Tentang Variabel Keterampilan

SKOR

NO PERTANYAAN S S R TS STS JUMLAH
1 X1.P1 8 5 4 - - 18
2 X1. P2 11 6 1 - = 18
3 X1. P3 9 7 2 = . 18
4 X1. P4 13 4 1 = - 18
Jumlah 41 22 8 - - 71

Sumber: Data diolah(2021)
Sesuali dengan hasil tanggapan responden di atas, diketahui terdapat 4
indikator yang dituangkan pada 4 bentuk pernyataan berikut:
Keterampilan Adminitratif
1. Sayamemiliki kemampuan menganalisa dengan baik.
Keterampilan Manajerial
2. Saya mampu mampu mengkoordinasi kegiatan dengan baik.
Keterampilan Teknis
3. Saya menjalani dengan taat segala prosedur-prosedur yang ditetapkan
perusahaan.
Keterampilan Sosial

4. Sayasiap membantu karyawan lain yang membutuhkan bantuan.
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Diketahui hasil tanggapan variabel ketrampilan menyatakan hampir semua
menjawab sangat setuju, dimana masing-masing skor totalnya ada 41 yang
menjawab sangat setuju, sementara untuk skor32 setuju dan 5 masih ragu-ragu.
Sehingga dapat dismpulkan secara umum responden sudah menguasai
kertrampilan dalam bekerja.

Selanjutnya berikut merupakan hasil tanggapan dari responden untuk
variabel motif:

Tabd 4.7
Deskrips Jawaban Responden Mengenai Variabe Motif

NO PERTANYAAN s S SKF?R TS STS JUMLAH
1 X1. P1 5 10 3 - - 18
2 X1. P2 13 3 2 - - 18
3 X1.P3 8 10 - = . 18
4 X1. P4 12 5 1 = 5 18
Jumlah 38 28 5 5 . 72

Sumber: Data diolah(2021)
Sesual dengan hasil tanggapan responden di atas, diketahui terdapat 3
indikator yang dituangkan pada 4 bentuk pernyataan berikut:
Dorongan Ekonomi
1. Saya siap membantu perusahaan dalam mencapal target tujuan untuk
memenuhi kebutuhan saya.
Dorongan Sosial
2. Saya mampu mempengaruhi rekan kerja guna ikut serta menyelesaikan

pekerjaan.
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Dorongan Psikologis
3. Memiliki caratertentu dalam menyel esaikan pekerjaan.
4. Bonus insentif dalam pekerjaan dapat memotivasi saya untuk bekerja
keras.

Diketahui hasil tanggapan variabel motif menyatakan hampir semua
menjawab sangat setuju, dimana masing-masing skor totalnya ada 38 yang
menjawab sangat setuju, sementara untuk skor28setuju, 5 masih ragu-ragu, dan 1
tidak setuju. Sehingga dapat dismpulkan secara umum responden sudah
mempunyai Motiftersendiri dalam bekerja.

Selanjutnya berikut merupakan hasil tanggapan dari responden untuk
variabel sifat:

Tabel 4.8
Deskrips Jawaban Responden Mengenai Variabel Sifat

SKOR
NO  PERTANYAAN —oc— <> 1 75 org JUMLAH
1 X1 P1 2 4 2 -, - 18
2 X1. P2 2 6 - - - 18
Jumlah 24100 20 - - 36

Sumber: Data diolah(2021)
Sesual dengan hasil tanggapan responden di atas, diketahui terdapat 1
indikator yang dituangkan pada 2 bentuk pernyataan berikut:
Sikap
1. Sayamampu mematuhi berbagai norma sosial dalam bekerja;
2. Saya mampu bekerjasama memenuhi aturan-aturan yang berlaku di dalam

pekerjaan saya.
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Diketahui hasil tanggapan variabel sifat menyatakan hampir semua
menjawab sangat setuju, dimana masing-masing skor totalnya ada 24 yang
menjawab sangat setuju, sementara untukskor10 setuju, dan 2 masih ragu-ragu.
Sehingga dapat disimpulkan secara umum respondensudah memiliki sifat baik
dalam bekerja.

Selanjutnya berikut merupakan hasil tanggapan dari responden untuk
variabel citradiri:

Tabd 4.9
Deskripsi jawaban responden mengenai Variabel Citra Diri

NO PERTANYAAN s S SKF?R TS STS JUMLAH
1 X1. P1 6 6 4 1 1 18
2 X1. P2 8 5 BB - - 18
3 X1.P3 12 6 . = . 18
4 X1. P4 1 4 3 = 5 18
Jumlah 37 21 9 1 1 69

Sumber: Data diolah(2021)
Sesuai dengan hasil tanggapan responden di atas, diketahui terdapat 2
indikator yang dituangkan pada 4 bentuk pernyataan berikut:
K eper cayaan Diri
1. Sayapercayadiri dengan tugas yang dipercayaka pada saya;
2. Saya percaya diri dengan tugas yang bukan kompetensi yang diberikan
kepada saya.
Nilai Pribadi

3. Sayamerasanila pribadi saya memiliki kesesuaian dengan perusahaan ini;



42

4. Perusahaan mempunyai nilai sebagaimana saya yang mengutamakan

kejujuran.

Diketahui hasil tanggapan variabel citra diri menyatakan hampir semua

menjawab sangat setuju, dimana masing-masing skor totalnya ada 37 yang

menjawab sangat setuju, sementara untuk skor2l setuju, 9 masih ragu-ragu, dan

masing-masing skor tidak setuju dan sangat tidak setuju ada 1 orang. Sehingga

dapat disimpulkan secara umum responden sudah memiliki Citra Diri sangat baik

dalam bekerja.

Selanjutnya berikut merupakan hasil tanggapan dari responden untuk

variabel kinerja karyawan:

Tabel 4.10
Deskripsi jawaban responden mengenai Variabel Kinerja Karyawan

SKOR

NO PERTANYAAN S S N TS SIS JUMLAH

1 X1. P1 12 5 1 - - 18
2 X1. P2 9 1 1 - 18
3 X1. P3 4 9 4 1 3 18
4 X1. P4 1 O™ = - 18
5 X1.P5 13 1 - > 18
6 X1. P6 12 - - F 18
7 X1. P7 12 5 - = 18
8 X1. P8 11 = = 2 18

Jumlah 80 56 7 2 - 145

Sumber: Data diolah(2021)

Sesuali dengan hasil tanggapan responden di atas, diketahui terdapat 4

indikator yang dituangkan pada 8 bentuk pernyataan berikut:
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KualitasKerja
1. Sayasenantiasatdliti untuk melaksanakan pekerjaan dengan baik;
2. Saya senantiasa menyelesaikan pekerjaan serapi mungkin.
KuantitasKerja
3. Jumlah pekerjaan yang saya kerjakan telah disesuikan kemampuan yang
saya miliki;
4. Jumlah pekerjaan tidak menghalangi saya untuk menyel esaikannya.
Ketepatan Waktu
5. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan cepat tanpa adanya
perbaikan;
6. Sayamampu menyel esaikan pekerjaan sebagaimana prosedurnya.
Kerja Sama
7. Sayamampu bekerja sama dengan baik dengan rekan kerja.
8. Pekerjaan mampu diselesaikan sesuai tanggungjawab bersama-sama.
Diketahui hasil tanggapan variabel kinerja karyawan menyatakan hampir
semua menjawab sangat setuju, dimana masing-masing skor totalnya ada 80 yang
menjawab sangat setuju, sementara untuk 56 setuju, 7 masih ragu-ragu, dan 2
tidak setuju. Sehingga dapat disimpulkan secara umum responden sudah memiliki

Kinerja sangat baik.
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4.3 Analisis Data

1

Pengujian Instrumen Penelitian

Uji Validitas

Uji validitas merupakan hasil pengukuran yang memperlihatkan valid
tidaknya instrument.Pengujian ini dihitung melalui perbandingan antara
r_hitung dan r tabel yang menggunakan korelasi Pearson Product
Moment.Apabila nilai r_hitung > r_tabel artinya instrument sudah valid.
Adapun nilai dari r_tabel dihasilkan dari df=n-2 (signifikans 5% dan n
merupakan banyaknya sampel. Dalam uji validitas ini, penulis menyebarkan

kuesioner terhadap 18 responden dengan 27 butir pertanyaan.

Tabel 4.11
Hasil Uji Validitas
il Item Correctedl ter.n- R K eterangan
Pernyataan | TotalCorrelation | Tabel

Pengetahuan P1 0.536 0.468 Vvalid
P2 0.498 0.468 Valid

P3 0.512 0.468 | Vadlid

P4 0.529 0.468 valid

P5 0.521 0.468 | Vvdlid

Keterampilan K1 0.469 0.468 | Vvadlid
K2 0.482 0.468 Vvalid

K3 0.542 0.468 | Vvdlid

K4 0.468 0.468 valid

Motif M1 0.484 0.468 Vvalid
M2 0.501 0.468 valid

M3 0.548 0.468 | Vdid

M4 0.517 0.468 Vvalid
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Sifat S1 0.547 0.468 | Vdid
S2 0.518 0.468 Vvalid

CitraDiri C1l 0.510 0.468 Vvalid
Cc2 0.526 0.468 | Vvdlid

C3 0.628 0.468 Vvalid

C4 0.572 0.468 valid

Kinerja K1 0.502 0.468 | Vvdlid
K2 0.470 0.468 Vvalid

K3 0.502 0.468 Vvalid

K4 0.530 0.468 | Vvdlid

K5 0.573 0.468 Vvalid

K6 0.555 0.468 Vvalid

K7 0.500 0.468 | Vdid

K8 0.591 0.468 Vvalid

Sumber: Olahan SPSS, 2021

Sesua hasil di atas, diketahui semua pernyataan untuk Pengetahuan,
Keterampilan, Motif, Sifat, Citra Diri dan kinerja sudah valid, hal ini
dibuktikan dengan besarannyanilal r_hitung > r_tabel.
. Uji Realiabilitas

Reliabilitas merupakan nila indeks yang menjadi bukti konsistens
instrument untuk mengetahui kegadian atau ggada yang sgenis.Nila
reliabilitas dinyatakan tinggi apabila instrument yang dipaka stabil
nilainyaPengujian ini dilakukan menggunakan Alpha Cronbach, hal ini
dikarenakan jenis datanya adalah likert (Husein, 2010:194).

Sebuah kuesioner dikatakan reliabel jika nilai r_hitung > r_tabel dan
besarannya signifikans yaitu 5%. Untuk menentukan suatu instrumen reliabel

atau tidak dapat diketahui dengan kriteria berikut:
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1) <0,6reliabilitasnyalemah
2) 0,6 -0,79 reliabilitas sudah bisa diterima
3) >0,8reliabilitasnya baik

Tabel 4.12
Hasil Uji Reliabilitas
Reliability Statistic

Cronbach's Alpha N of Iltems
901 27
Sumber: Olahan SPSS, 2021

Sesuai dengan hasil perhitungan di atas variabel pengetahuan,
keterampilan, motif, sifat, citra diri dan kinerja mempunyai nilai Koefisien
Cronbach Alpha> 0,60 yang dinyatakan reliabel.

ii. Analisis Regresi Linear Berganda
Anaisis ini bertujuan membuktikan bagaimana pengaruh pengetahuan,
keterampilan, motif, sifat, dan citra diri terhadap kinerja karyawan secara parsial

dan simultan. Berikut merupakan tabel hasil perhitungannya:
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Tabe 4.13
Hasil Olahan Data Regresi
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 5.224 4.878 1.071 .305
Pengetahuan .226 327 168 .689, .504
Keterampilan 525 .236 4131 2.219 .042
Motif 107 374 071 .286] .780
Sifat .369 524 1441 704 .499]
Citra Diri .673 243 5141 2.766, .014

a. Dependent Variable: KINERJA
Sumber: Olahan SPSS 2021

Berikut persamaan regresinya sebagai interpretasi dari tabel 4.13:
Y =5,224 + (0,226)X 1 + (0,525)X2 + (0,107)X3 + (0,369)X4 + (0,673)X5
Selanjutnya, berikut penjabaran dari persamaan diatas:

Konstanta (a) = 5.224 yang merupakan nilai konstanta, artinya dengan adanya
Pengetahuan, Keterampilan, Motif, Sifat dan Citra Diri maka
kinerja sebesar 5,224%;

B1X1 = nilai koefisien regresi dari variabel pengetahuan adalah 0,226,
artinya jika tanggapan responden mengenai Pengetahuan
ditingkatkan maka pengaruh pada kinerja karyawan mampu
bertambah 0,226%;

B2X2 = nilai koefisien regresi dari variabel ketrampilan adalah 0,525,

artinya jika tanggapan responden mengenai ketrampilan



48

ditingkatkan maka pengaruh pada kinerja karyawan mampu
bertambah 0,525%;
B3X3 = nilai koefisien regresi dari variabel motif adalah 0,107, artinya
jika tanggapan responden mengenai motif ditingkatkan maka
pengaruh pada kinerja karyawan mampu bertambah 0,107%;
B4X4 = nilai koefisien regresi dari variabel sifat adalah 0,369, artinya
jika tanggapan responden mengenai sifat ditingkatkan maka
pengaruh pada kinerja karyawan mampu bertambah 0,369%.
B5X5 = nilai koefisien regresi dari variabel citradiri adalah 0,673, artinya
jika tanggapan responden mengenai citra diri ditingkatkan maka
pengaruh pada kinerja karyawan mampu bertambah 0,673%.
Dari hasil persamaan regresi yang telah dikemukakan, pengaruh yang
paling dominan terhadap kinerja karyawan PT. Pegadaian (Persero) Cabang
Hertasning Makassar adalah variabel Keterampilan sebesar 0,525dan Citra diri
0,673 yang nilainya paling tinggi. sementara untuk koefisien beta dari variabel
motif yaitu 0,107 yang menjadi nilai paling rendah. Nilai tersebut membuktikan
bahwa variabel Citradiri pengaruhnya paling besar atau dominan.
Kemudian dari hasil koefisien korelas antara variabel (pengetahuan,

keterampilan, motif, sifat, citradiri) diketahui nilai determinasinya berikut:
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Tabel 4.14

K oefisien Deter minas

Model Summary
R Adjusted R | Std. Error of

Square Square |the Estimate

Model R
1 8792 773 678 1.459

a. Predictors: (Constant), CITRA DIRI, SIFAT,
KETERAMPILAN, PENGETAHUAN, MOTIF

b. Dependent Variable : Kinerja Karyawan

Sumber: Olahan SPSS, 2021

Sesuai dengan hasil pengujian SPSS di atas, diketahui nilai R sebesar
0,879, dengan demikian variabel pengetahuan,keterampilan, motif, sifat dan citra
diri berpengaruh positif dan signifikan kepada kinerja pegawai sebesar 87,9%.
Sementara untuk nilai R? sendiri yaitu 0,773 yang artinya variabel pengetahuan,
keterampilan, motif, sifat, citra diri mampu menjelaskan kinerja karyawan pada
PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar sebesar 77,3%, dan 22,7%
kinerja karyawan dipengaruhi variabel lainnya yang tidak dijelaskan disini.

iii. Pembuktian Hipotesis
4.3.2.1Hasil Uji t (Parsial)

Pengujian ini dilakukan untuk menguji apakah terdapat pengaruh secara
parsial dari variabel independen terhadap variabel dependennya. Adapun untuk
Kriteria pengujiannya meliputi:

1) Jka nilai T hitung > T tabel, artinya terdapat pengaruh X terhadap Y
secaraindividu;
2) Jika nilai T hitung > T tabel, maknanya tidak terdapat pengaruh X

terhadap Y secaraindividu.
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T tabel=t(a/2 ;n -k -1)
=1{0,025 : 12)
=2,178
Penjelasan:
a = Tingkat Kepercayaan;
k = Banyaknya Variabel
n = BanyaknyaSampd!;
Tabel 4.15
Hasil Uji Parsial (Uji T)
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5.224 4.878 1.071 | .305
Pengetahuan 226 327 .168 .689 | .504
Keterampilan 525 .236 413 | 2219 | .042
Motif 107 374 .071 .286 | .780
Sifat .369 524 144 .704 495
Citra Diri .673 .243 514 | 2.766 | .014

a. Dependent Variable: KINERJA
Sumber: Olahan SPSS, 2021

Sebagaimana hasil Uji t di atas, berikut penjelasannya:
1. Dari hasil analisis data pada variabel pengetahuan, diketahui nilai t_hitung
sebanyak 0,689, sementara nilai t_tabelnya adalah 2,178, oleh karena itu

t hitung < t_tabel dan untuk besarannya signifikans adalah 0,504 yang
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atinya Ha ditolak. Kesmpulannya variabel pengetahuan tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan;

. Selanjutnya hasil analisis data pada variabel ketrampilan, diketahui nilai
t_hitung sebanyak 2,219, sementara nilai t_tabelnya adalah 2,178, oleh
karena itu t_hitung > t_tabel dan untuk besarannya signifikansi adalah
0,042 yang artinya Ha diterima. Kesimpulannya variabel ketrampilan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan;,

. Selanjutnya hasil analisis data pada variabel motif, diketahui nilai t_hitung
sebesar 0,286, sementara nilai t_tabelnya adalah 2,178, oleh karena itu
t hitung < t_tabel dan untuk besarannya signifikansi adalah 0,780 yang
artinya Ha ditolak. Kesimpulannya variabel motif tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan;

. Selanjutnya hasil analisis data pada variabel sifat, diketahui nilai t_hitung
sebesar 0,704, sementara nilai t_tabelnya adalah 2,178, oleh karena itu
t hitung < t_tabel dan untuk besarannya signifikansi adalah 0,495 yang
artinya Ha ditolak. Kesimpulannya variabel sifat tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan;

. Selanjutnya hasil analisis data pada variabel citra diri, diketahui nilai
t hitung sebesar 2,766, sementara nilai t tabelnya adalah 2,178, oleh
karena itu t_hitung > t tabel dan untuk besarannya signifikansi adalah
0,014 yang artinya Ha diterima. Kesimpulannya variabel citra diri

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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4.3.2.2Hasil Uji F (Simultan)

Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara simultan
seluruh variabel independen terhadap variabel dependennya. Selain itu juga bisa
dilakukan untuk mengetahui kesesuaian model regresinya, dan berikut merupakan
bentuk hipotesisnya:

Ha  :Terdapat pengaruh secara simultan dari variabel independen terhadap
variabel dependen;

Ho  :Tidak ada pengaruh secara simultan dari variabel independen terhadap
variabel dependen;

Adapun kriteria pengujian sebagai berikut:

1) Jka besarannya nilai t_hitung > t_tabel, maka diketahui ada pengaruh X
terhadap Y secara simultan;
2) Jikabesarannyanilai t_hitung < t_tabel, maka tidak ada pengaruh X terhadap

Y secara simultan.

F tabel=F (k : n — k)
=F(5:13)
=3,03

Penjelasan:
k = Banyaknya variabel independen;

n = Banyaknya sampel
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Tabd 4.16
Hasil Uji Simultan (Uji F)
ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares Df Square = Sig.
1 Regression 86.964 5 17.393| 8.173| .001°
Residual 25.536 12 2.128
Total 112.500 17

a. Dependent Variable: KINERJA
b. Predictors: (Constant), CITRA DIRI, SIFAT, KETERAMPILAN, PENGETAHUAN,
MOTIF

Sumber: Olahan SPSS, 2021

Berdasarkan pengujian di atas, diketahui besarannya t_hitung yaitu 8,173,
sementara untuk f tabelnya adalah 3,03 dengan taraf signifikansinya 5%.
Sehingga kesimpulannyat_hitung > t_tabel dan artinya pengetahuan, ketrampilan,
motif, sifat, dan citra diri berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja

karyawan.

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian

Sesual dengan hasil pengujian program SPSS versi 23, diketahui secara
parsial dari kelima variabel yang penulisteliti (Pengetahuan, Keterampilan, Motif,
Sifat dan Citra Diri) hanya dua variabel yang pengaruhnya signifikan terhadap
kinerja karyawan untuk PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar.
Hasi| tersebut diketahui berdasarkan analisis uji t berikut:
1) Variabel Pengetahuan (X1)

Nilai t hitung dalam variabel Pengetahuan t hitung (0.689) lebih kecil

dibanding t tabel (2,178) dengan tingkat signifikan 0,504 sehingga Ha ditolak
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dan Ho diterimaKesmpulannya variabel pegetahuan tidak berpengaruh
signifikan pada kinerja karyawan di PT. Pegadaian (Persero) Cabang
Hertasning Makassar.Hal ini juga disebabkan oleh beberapa indikator variabel
Pengetahuan yang disebar penulis dalam pertanyaan kuesioner yang berjalan
kurang maksimal yaitu pengetahuan factual (pernyataan yang benar sesuai
dengan keadaan yang sesungguhnya) dimana karyawan PT. Pegadaian
(Persero) Cabang Hertasning Makassar masih belum sepenuhnya memahami
pengetahuan dalam bidang pekerjaan terkini. Selain itu, indikator kedua yang
kurang maksimal ialah pengetahuan konseptual, dimana karyawan PT.
Pegadaian (Persero) Cabang Hertaning Makassar masih belum sepenuhnya
membuat perencanaan pada saat akan bekerja dan belum mengetahui teori apa
sgja yang berhubungan dengan pekerjaannya secara baik.

Variabe Keterampilan (X2)

Nilai t hitung dalam variabel Keterampilan t hitung (2,219) lebih besar
dibanding t tabel (2,178) dengan tingkat signifikan 0,042 sehingga Ho
diterima.Kesimpulannya ketrampilan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan di PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar. Hal ini
juga disebabkan oleh beberapa indikator variabel Pengetahuan yang disebar
penulis dalam pertanyaan kuesioner mayoritas responden menjawab dengan
baik indikator seperti keterampilan administatif dengan baik, keterampilan
mangjerial yang baik, keterempilan teknis dengan baik,dan keterampilan sosial
dengan baik. Tingkat siginifikan variabel ini juga dibuktikan dari hal

wawancara dengan narasumber bapak Hanura Akbar, bahwa hasil pencapaian
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kompetens karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning
Makassar dapat dikatakan Exceed".Artinya keterampilan sangat berpengaruh
dalam kompetensi karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning
Makassar, karena sudah melebih target standar kompetensi yang ditetapkan
perusahaan.

Variabel Motif (X3)

Nilai t hitung dalam variabel Motif t hitung (0,286) lebih kecil
dibanding t tabel (2,178) dengan tingkat signifikan 0,780 sehingga Haditolak.
Kesimpulannya Motif tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
di PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar. Hal ini juga
disebabkan oleh beberapa indikator variabel Motif yang disebar penulis dalam
pertanyaan kuesioner yang berjalan kurang maksimal yaitu dorongan ekonomi
dimana karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar
masih tidak semua membantu perusahaan dalam mencapa target dengan
tujuan untuk memenuhi kebutuhannya. Selain itu, indikator kedua yang
kurang maksimal ialah dorongan psikologis, dimana karyawan PT. Pegadaian
(Persero) Cabang Hertaning Makassar masih tidak memiliki cara tertentu
dalam menyel esaikan pekerjaannya masing-masing.

Variabel Sifat (X4)

Nilai t hitung dalam variabel Sifat t hitung (0,704) lebih kecil
dibanding t tabel (2,178) dengan tingkat signifikan 0.495 sehingga Ha ditolak.
Kesimpulannya sifat tidak berpengarun pada kinerja karyawan di PT.

Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar. Hal ini juga disebabkan
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oleh beberapa indikator variabel Sifat yang disebar penulis dalam pertanyaan
kuesioner yang berjalan kurang maksimal yaitu sikap dimana karyawan PT.
Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar belum sepenuhnya patuh
terhadap berbagar norma sosia dan peraturan yang berlaku untuk
menyel esaikan pekerjaan mereka.

5) Variabe Citradiri (X5)

Nilai t hitung dalam variabelCitra Diri t hitung (2,766) lebih besar
dibanding t tabel (2,178) dengan tingkat signifikan 0.014sehingga Ha
diterima.Kesimpulannya citra diri berpengaruh pada kinerja karyawan di PT.
Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar.Pengaruh tersebut
dikarenakan ada indikator-indikator pada variabel Citra Diri yang disebar
penulis dalam pertanyaan kuesioner mayoritas responden menjawab dengan
sangat baik indikator seperti kepercayaan diri dalam melaksanakan tugasnya
dan Nila Pribadi dengan baik merasa bahwa nilai pribadi sudah sesuai dengan
nilai organisasi begitu juga dengan mengutamakan kejujuran dalam bekerja.
Tingkat siginifikan variabel ini juga dibuktikan dari hal wawancara dengan
narasumber bapak Hanura Akbar, bahwa hasil pencapaian kompetensi
karyawan PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar dapat
dikatakan Exceed®.Artinya Citra Diri sangat berpengaruh dalam kompetensi,
karena dengan kepercayaan diri dan mengutamakan kejujuran dalam bekerja
memberi nilai positif dengan sudah melebih target standar kompetensi yang

ditetapkan perusahaan.
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Berdasarkan hasil pengujian dengan menggunakan program SPSS Seperti
pada tabel 4.16 secara simultan kelima variabel yang penulis teliti (Pengetahuan,
Keterampilan, Motif, Sifat dan Citra Diri) berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar.
Hal ini dapat dibuktikan dari hasil Analisis Uji F, nilai signifikansi (Sig.) dalam
uji F adalah sebesar 8,173, sedangkan nilai f tabel dengan tingkat kesalahan 5%
adalah 3,03. Karena Sig. f hitung (8,173) > f tabel (3,03) makalimavaribd (citra
diri , motif , sifat, keterampilan, dan keterampilan) secara simultan (bersama-
sama) berpengaruh terhadap kinerja (Y) atau berarti sudah signifikan. Hal ini
dikuatkan dengan hasil wawancara dengan narasumber Bapak Hanura
Akbar.beliau mengatakan bahwa tentu kompetensi sangat berpengaruh terhadap
kinerja karyawan, karena ha ini bisa dilihat dari jasa produks kantor PT.
Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning ini dapat dikatakan sangat besar

melampaui target yang di capai’.

Besarnya pengaruh dimensi kompetensi sdmterhadap kinerja karyawan pada PT.
Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar didapatkan denganwawancara
dan uji regrest melalui indikator pengetahuan, keterampilan, motif, sifat, dan citra
diri.Berikut pembahasannya berdasarkan hipotesisyang dig ukan peneliti:
1. Pengaruh Dimens Kompetens sumber daya manusia terhadap Kinerja
Karawan pada PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar.
Dari hasil wawancara peneliti dengan narasumber bapak Hanura Akbar pada
waktu wawancara, bahwa beliau mengatakan kompetensidan kinerja karyawan

pada PT. Pegadaian (Persero) sudah sangat baik, dan dimens kompetens
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sumber daya manusia sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.
Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar, ha ini dibuktikan dengan
hasil jasa produksinya sangat besar melampaui target™.

Dari hasil wawancara peneliti melengkapi data dengan melakukan Uji regresi
guna menjawab rumusan masalah apakah dimensi kompetensi sumber daya
manusia berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian
(Persero) Cabang Hertasning Makassar. Selanjutnya hipotesis yang digjukan
adalah: diduga terdapat pengaruh signifikan antara pengaruh dimens
kompetenss sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan pada PT.
Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar. Berdasarkan uji regresi lima
variabel, membuktikan bahwa semua variabel berpengaruh secara simultan dan
parsial dengan dua variabel mempunya nila signifikan yaitu variabel
Keterampilan (X2) dan variabel Citra diri (X5). Waaupun demikian,tiga
variabel yang masih berpengaruh tidak signifikan.

Disimpulkan bahwa dimensi kompetensi sumber daya manusia berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Cabang
Hertasning sesuai berdasarkan hasil wawancara dan uji regresi.Meskipun hasil
dari uji regres menyatakan tiga variabel yang tidak mempunyai pengaruh
signifikan (Pengetahuan, Motif, Sifat) menjelaskan adanya makna pengaruh
terhadap kinerja karyawan.kinerja karyawan akan ikut meningkat jika variabel

Pengetahuan, Motif, Sifat ditingkatkan.
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KESIMPULAN DAN SARAN

1.1 Kesimpulan

Kesimpulan penelitian ini yaitu “Pengaruh dimensi kompetensi sumber

daya manusia terhadap kinerja karyawan PT. Pegadaian (Persero) Cabang

Hertasning Makassar” metode penelitian yang digunakan yaitu mix method
(gabungan kualitatif dan kuantitatif) dalam analisis data Data Primer. Dengan

mengadakan wawancara narasumber dan membagikan kuesioner kepada seluruh

karyawan PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar menggunakan

sample jenuh mendapatkan 18 sampel. Hasil keseluruhan pendlitian yang di

Bahas bahwa pengaruh dimensi kompetensi sumber daya manusia terhadap

kinerja karyawan PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar diperoleh

hasil sebagal berikut:

1.

Berdasarkan Uji t, Dari kelima variabel (Pengetahuan, Keterampilan, Motif,
Sifat, dan Citra Diri) hanya variabel Keterampilan dan Citra Diri yang
dominan mempengaruhi kinerja karyawan PT. Pegadaian (Persero) Cabang
Hertasning Makassar. Hal ini sesua dengan hasil wawancara. Walaupun
demikian hasil uji regres menunjukan bahwa tiga variabel yang tidak
berpengaruh signifikan tersebut (Pengetahuan, Motif, Sifat) secara
signifikan berperan menjelaskan adanya makna hubungan / pengaruh
terhadap kinerja pegawai. Hal ini bermakna jika Pengetahuan, Motif, Sifat
ditingkatkan maka kinerja pegawai akan ikut meningkat.

Bersarkan uji f, Dimensi Kompetenss SDM secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Pegadaian (Persero) Cabang
Hertasning M akassar.

Berdasarkan Uji Regresi, Dimens Kompetenss mempengaruhi kinerja
karyawan. Hal ini berarti secara bersama-sama pengetahuan, keterampilan,
motif, sifat, dan citra diri berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar. Hal ini
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dikuatkan dengan hasil wawancara dengan narasumber Bapak Hanura
Akbar. beliau mengatakan bahwa tentu kompetens sumber daya manusia
sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan, karena hal ini bisa dilihat
dari jasa produks kantor PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning ini
dapat dikatakan sangat besar melampaui target yang di capai.
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1.2 Saran
Adapun saran yang dapat peneliti berikan bagi perusahaan terkait sebagai

berikut:

1. Dalam rangka mempertahankan kompetensi terhadap kingja pegawai, maka
kantor wilayah bersangkutan dan pimpinan kantor harus senantiasa melakukan
pemberian pengetahuan yang secara berkala terkhusus pada variabel
Pengetahuan (X1), Motif (X3), dan Sifat (X4) demi menjaga kualitas kinerja

karyawan yang tinggi.
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Lampiran 1

No. Kusioner :

KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH DIMENSI KOMPETENSI SUMBER DAYA MANUSIA
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. PEGADAIAN (PERSERO)
CABANG HERTASNING MAKASSAR

Bapak/Ibu responden yang terhormat,

Saya adalah mahasiswa fakultas Ekonomi dan Bisnis Jurusan Manajemen
Konsentrasi Sumber Daya Manusia Universitas Bosowa Makaasar yang sedang
melakukan penelitian tentang “Pengaruh Dimensi Kompetensi SDM Terhadap
Kinerja Karyawan PT. Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning Makassar”.

Data dan informasi yang Bapak/Ibu berikan merupakan hal yang sangat
berharga, Oleh karena itu partisipasi dan kesediaan Bapak/ibu dalam menjawab
kuesioner ini sangat saya hargai. Data dan informasi yang Bapak/Ibu berikan akan
saya jamin kerahasian dan semata-mata digunakan untuk kegiatan ilmiah.

Akhir kata, saya ucapkan terima kasih kepada responden yang telah
bersedia meluangkan waktunya untuk mengisi kuesioner ini.

Hormat saya,
Pendliti

Muhammad Akbar Sarifudin
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IDENTITAS RESPONDEN

Nama (boleh tidak di isi)

Usia . Tahun
JenisKelamin . Laki-laki/Perempuan*
Pendidikan Terakhir

Jabatan

Lama Bekerja

*(Coret yang tidak perlu)

. PETUNJUK PENGISIAN

Mohon Bapak/Ibu berkenan memilih saah satu opsi (SS/ISYR/ITS/STS) yang
paling sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu dengan member tanda ( v ) pada
jawaban sesuai dengan pilihan di bawah ini. Kriteria untuk seluruh pernyataan

adalah sebagai berikut:

STS= Sangat Tidak Setuju (1)

TS =Tidak Setuju 2
R =Ragu-ragu 3
S =Seuyju 4)

SS = Sangat Setuju 5)



A. Dimensi Kompetensi

Pengetahuan (X1)

No. Pernyataan STS| TS

Pengetahuan Faktual

1 Saya memiliki pengetahuan dalam bidang
pekerjaan terkini yang saya lakukan saat ini.

Pengetahuan Konseptual

2 Saya membuat perencanaan sebelum bekerja.

3 Saya memahami teori yang berkaitan dengan
pekerjaan saya dengan baik.

Pengetahuan Prosedur al

4 Saya mengetahui prosedur dalam bekerja.

5 Saya dapat memecahkan suatu masalah
sesuai standar dalam bekerja.

Keterampilan (X2)

No Pernyataan STS| TS

Keterampilan Adminitratif

6 Saya memiliki kemampuan menganalisa
dengan baik.

Keterampilan Manajerial

7 Saya mampu mampu mengkoordinasi
kegiatan dengan baik.

Keterampilan Teknis

8 Saya menjaani dengan taat segala prosedur-
prosedur yang ditetapkan perusahaan.

Keterampilan Sosial

9 Saya siap membantu karyawan lain yang
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membutuhkan bantuan.

Motif (X3)
No Pernyataan STS| TS |R SS
Dorongan Ekonomi
10 | Saya siap membantu perusahaan dalam
mencapal target tujuan untuk memenunhi
kebutuhan saya.
Dorongan Sosial
11 | Saya mampu mempengaruhi rekan Kkerja
gunaikut serta menyelesaikan pekerjaan.
Dorongan Psikologis
12 Memiliki cara tertentu dalam menyel esaikan
pekerjaan.
13 Bonus insentif dalam pekerjaan dapat
memotivasi saya untuk bekerja keras.
Sifat (X4)
No Pernyataan STIS|TS |R SS
Sikap
14 | Saya dapat mematuhi norma-norma sosia
dalam melaksanakan pekerjaan.
15 | Saya dapat bekerja sama memenuhi aturan-
aturan yang berlaku di dalam pekerjaan saya.
CitraDiri (X5)
K eper cayaan Diri
No Pernyataan STS| TS | KS SS
16 | Saya percaya diri dengan tugas yang
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diberikan kepada saya.

17

Saya percaya diri dengan tugas yang bukan

kompetensi yang diberikan kepada saya.

Nilai Pribadi

18 | Saya merasa bahwa nilai pribadi saya
memiliki kesesuaian dengan organisasi ini.

19 | Organisas ini memiliki nila yang sama

seperti saya yaitu mengutamakan kejujuran.

B. Kinerja Karyawan (Y)

KualitasKerja
No Pernyataan STS | TS SS
1 Saya selalu teliti dalam melaksanakan
pekerjaan yang saya terima dengan
baik.
2 Saya sedlau menyelesaikan pekerjaan
dengan rapi.
KuantitasKerja
No Pernyataan STS | TS SS
3 Banyaknya pekerjaan yang saya
terima  sudah  sesua dengan
kemampuan saya.
4 Banyaknya pekerjaan tidak menjadi
hambatan daam  menyelesaikan
pekerjaan.
Ketepatan Waktu
No Pernyataan SIS | TS SS
5 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan cepat tanpa adanya perbaikan.
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6 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
sesual dengan prosedur.
Kerja Sama
No Pernyataan STS | TS SS
7 Saya mampu bekerja sama dengan
baik dengan rekan kerja.
8 Pekerjaan diselesaikan dengan
tanggung jawab yang dilakukan secara
bersama-sama.
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Lampiran 2
Laporan Penelitian
(Hasil Interview)
Tanggal : 5 Juli 2021
Waktu : 08.00-08.30

Narasumber : Bapak Hanura Akbar

Jabatan . Kepala Kantor PT. Pegadaian ( Persero ) Cabang Hertasning
M akassar

1. Bagaimana kondisi kompetensi karyawan PT. Pegadaian (Persero) Cabang
Hertasning M akassar?

2. Bagaimana hasil pencapaian kompetensi karyawan PT. Pegadaian (Persero)
Cabang Hertasning M akassar

3. Bagaimana kondisi kinerja karyawan PT. Pegadaian (Persero) Cabang
Hertasning M akassar?

4. Bagamana hasil pencapaian kinerja karyawan PT. Pegadaian (Persero)
Cabang Hertasning M akassar

5. Bagaimana pengaruh kompetenss sdm terhadap kinerja karyawan PT.
Pegadaian (Persero) Cabang Hertasning M akassar?

Jawaban:
1. Kondisi kompetensi karyawan sudah sangat baik.

2.Hasi| pencapaian kompetensi karyawan di kantor dapat dikatakan Exeed, artinya
sudah melebihi target standar kompetensi kantor.

3. Kondisi kinerja karyawan juga sudah sangat baik

4.Hasil pencapaian kinerja sudah bagus, hal ini terlihat pada pencapian kinerja

yang melampaui target juga.
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5. Tentu kompetensi sumber daya manusia sangat berpengaruh terhadap kinerja
karyawan , karena ha ini bisa dilihat dari jasa produks kantor PT. Pegadaian
(Persero) Cabang Hertasning ini dapat dikatakan sangat besar melampaui
targer yang dicapai.

Penelim

e

_ﬂ
Mluhammiad Akbar Sorifisdin
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Lampiran 2

UNIVERSITAS BOSOWA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
Inlsm Urkg Surnchario Km., 4 Gd. 1 Lt 6, Makassar-Solawes! Selatasn 50738

BOSOWA

AL Telp, D411 452 301 - 452 785 Ext. 175 Faks. 0411 424 568
- ittps/ fanwwunivarstashosowa ac.id
Mamar - A 4SSFER/UNIBOS V2021
L anrpiran b= X
Hal Permohonan Lrin Melsbukan Peselitinn
kepada Yih

PT. Pegadalan (Persero) Kuntor Wikiyah VI Makassar

Di=
Tempat
N Disampaikan dengan hormat, o T——— Fakultas Ekonoi dan

Naii + Muham msd Akbor Ssrifudin
NIM 14517012066
Program Studi : Mannjemen Sumber Duys Manusia
NoTlpMp  : 0R12 43479856

Akan melikukan Penclitian dengan Judul ;

“Pengarub Dimensi Kompetensi Sumber Dayva Munosis terhadip Kinerja
Karyawan pada PT. Pegadaion (Persero) Cabang Hertusning Makassar™

Sehubungan dengun hal lersebut di atas, kami motion kesedian Bapak/fby

, 15 Apri) 2021




Lampiran 3
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Pegadaian
L o=
: Mekassar, 03 Mai 2001
Homax - 2NN DR OG0
Lampira T
LUrgans: ;B
Kopada Yl
gﬂ Fakultas Ekonomi dan Binis
Torngnt
Hal - Pastupian ton Pensitan

Sshubungan dengan pengauan Kl da Universtes Bosowa noma | A 455FERLUNIBOS/IV021 tanggal
15 Apiil paritial: Parmohonan (on Meskukon Panaition alas nama Mahasswo dbawah ini

WO AN, RIS STAMEUK JURLESAN

=y

Wurammad Akie Sarfude 4517012066 Ktanagerman Sumber Doya Manusis

mummmmm mﬂﬁﬂ.mﬁgﬂﬁ
forhadizp Kinerja Kanyawan pacia PT Pagaitsian (Porsero] Catang Hertasning Makssar”

1, Pansisan ditsksanakan tanggal 04 Mel 52 [5 A 2021 padat FT, Pagadaian {Panary) Caberg

' mmmmmw

Elemikian sura izin i cHINERAN Uil CiSTGnEkan SelagaIMansS Teainya.

PT. PEGADAIAN (Persaro)
Kamtor Wikaysh VI Makassar
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Lampiran 4

AR TRLTEAS SO AEACASLAR

FRAKLN TAS ERDWORMT QUAN DISA
NOMOR - A, grt JFEB/UNIBOS/VINY 2021

Yang bertanda tangan i Mmhh'nmuﬂﬂﬂim bahwa :

hama - Muhamrmac Akbar Sarifudin -I
Smmbuk = 4517012068
Fakultas | urusan * Ekcmormi Dan Bisnas / Manzjemen

Dinyatakan bebas tari Plagizsme dengan batas masimal 30 %, dengan rincian shripsl 22% dan jurpal
6%, yang berhubungan skrips dengan judul:

“Fengaruh Dimensi Kompetenst sumber days manusia tethadep kineria karyswan pada PT. Pogadaian

(Persaro} Cabang Hertasning Makassar”.
Demikinn surat ketersngan inl diberikan kepads yeng bersenghutan untul dipergunakan sebagal mana
rEdiya.

Peamis Lingkap © Muhammad Akbar Sarifudin

Stambuk . ASTNKLI0EE

Alarmat : BTN Citra Telio Permai Blok C2 No 3 Makassar

Telpon,/HP * DEIZAATESSE

Eomail : muhakbardLEgma.com

LJudul :

“Parigatuh Dimansi Kompetensd Sumber Diaya Manusis Tarhadag Kinerja Karyawan Pada PT.

Dengan inl menyatakan dergan sebenar-benar bahwa:

i mnummmmmmmﬂmmmwmm
hak cipta data/isl.

I Mackah bBelum pernah diterbitkan dan Gdak sedang dipertiimbangkan oleh penerbit lain

3 Apahita dikemudian harl ada |mplikasi terhadap hal-hal yang dwebutkandi atas, bukan menjadi
tanggung wob Penerbit dan Dewan Editar.

Demikian @ariyatasn inl 5aya buat dengan jujur dan bertsnggung jawob,
hakassar, 33 Agustus 2021




