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ABSTRAK

Penelitian ini dilaksanakan di PT. IDexpress Logistik Indonesia Bogor, dan tujuan
dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja
karyawan pada PT. IDexpress Logistik Indonesia Bogor. Dalam penelitian ini
populasinya adalah karyawan PT. IDexpress Logistik Indonesia Bogor yang berjumlah
45 orang. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah dengan mengunakan
teknik sampel jenuh yaitu jumlah keseluruhan populasi dijadikan sebagai sampel yaitu
berjumlah 45 orang.

Berdasarkan hasil penelitian dengan menggunakan analisa data menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara kompetensi terhadap kinerja karyawan
pada PT. IDexpress Logistik Indonesia Bogor. Hasil perhitungan nilai korelasi sebesar
0,723, menunjukkan adanya hubungan yang kuat dan positif antara kompetensi dengan
kinerja Karyawan, jika kompetensi baik maka kinerja karyawan juga akan baik dan
sebaliknya. Nilai koefisien determinasi sebesar 0.522 atau 52,2%, memiliki arti bahwa
persentase kontribusi kompetensi terhadap perubahan kinerja karyawan PT. IDexpress
Logistik Indonesia Bogor mempunyai kontribusi hanya sebesar 52,2%, sedangkan
sisanya sebesar 47,8% disebabkan oleh faktor lain yang tidak diteliti, misalnya motivasi,
gaya kepemimpinan dan lain-lainnya.

Kata kunci : Kompetensi, Kinerja

I. PENDAHULUAN

Sejalan dengan perubahan ling-
kungan yang ditandai oleh datangnya era
digitalisasi, persaingan semakin Ketat.
Kondisi ini menuntut organisasi lebih

profesional dalam melaksanakan kegia-
tannya untuk mencapai target jangka
pendek dan jangka panjang secara efektif
dan efisien (Putri & Wijaya, 2021). Era
digitalisasi membawa tantangan baru
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dalam pengelolaan sumber daya manusia,
termasuk kebutuhan akan kompetensi
kerja yang lebih tinggi dan motivasi kerja
yang optimal (Santoso et al., 2023).
Untuk mendapatkan hasil kerja maksimal
dari karyawan tidaklah mudah, karena
banyak  karyawan  yang  kurang
memahami bidang pekerjaannya. Selain
itu, faktor motivasi kerja juga mem-
pengaruhi kinerja karyawan. Manajemen
perlu mencari cara agar karyawan bekerja
lebih efektif dan efisien sehingga
pendapatan yang diperoleh sesuai dengan
biaya yang telah dikeluarkan (Haryanto,
2020; Mulyadi & Astuti, 2022).

Pada dasarnya, tidak ada manusia
yang dapat melakukan sesuatu dengan
sempurna tanpa bekal pengetahuan.
Banyak karyawan yang sebenarnya
mampu bekerja dengan baik, tetapi
karena  kurang  pengetahuan  dan
keterampilan, hasil kerjanya menjadi
kurang memuaskan. Kurangnya penge-
tahuan dan keterampilan ini dapat
disebabkan oleh minimnya pengalaman,
sehingga penting untuk memberikan
pelatihan dan pengembangan kemampuan
karyawan (Susanti et al., 2024). Pelatihan
merupakan usaha untuk meningkatkan
kompetensi  karyawan agar mampu
bekerja berdasarkan pengetahuan dan
keterampilan  yang telah  dimiliki
(Priyanto, 2023).

Kompetensi dalam perspektif teori
agensi merupakan modal penting yang
dimiliki oleh sumber daya manusia. SDM
yang kompeten mampu bersaing secara
global, sementara kurangnya kompetensi

dapat menyebabkan hasil kerja yang tidak
maksimal. Selain itu, faktor lingkungan
organisasi, baik secara langsung maupun
tidak langsung, juga berpengaruh
terhadap kinerja karyawan (Haryanto,
2020; Putri & Wijaya, 2021). Lingkungan
kerja yang mendukung akan mendorong
motivasi kerja yang tinggi, sehingga
karyawan dapat mencapai kinerja yang
optimal (Darmawan & Bagis, 2021).
Motivasi  kerja karyawan memiliki
tingkatan yang berbeda-beda. Karyawan
yang memiliki motivasi tinggi akan rajin
mengerjakan tugas, datang tepat waktu,
dan menyelesaikan pekerjaan sesuai
tenggat waktu. Sebaliknya, motivasi kerja
yang rendah akan  memengaruhi
produktivitas karyawan secara negatif
(Santoso et al., 2023). Lingkungan kerja
yang kondusif dapat menciptakan situasi
yang mendukung penyelesaian masalah,
terutama yang berkaitan dengan interaksi
manusia dalam organisasi. Hal ini dapat
membantu mengatasi hambatan yang
mengganggu  kelancaran  organisasi
(Priyanto, 2023; Susanti et al., 2024).

PT. IDexpress Logistik Indonesia,
atau yang lebih dikenal dengan
IDexpress, adalah perusahaan penyedia
layanan pengiriman dokumen dan paket
yang memiliki komitmen kuat dalam
memberikan solusi logistik yang cepat,
aman, dan terpercaya. Beroperasi dengan
menggunakan berbagai moda trans-
portasi—udara, laut, dan darat—
IDexpress melayani pengiriman domestik
di seluruh Indonesia maupun lintas
negara di kawasan Asia Tenggara. PT.
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IDexpress menjadikan kepuasan pelang-
gan sebagai prioritas utama dalam setiap
aspek operasionalnya. Untuk mencapai
tujuan tersebut, IDexpress memanfaatkan
sumber daya manusia yang handal dan
armada transportasi yang memadai. Tim
profesional yang terlatih dengan baik dan
memiliki keahlian di bidang logistik
senantiasa memberikan pelayanan
terbaik, serta siap menghadapi tantangan
yang ada di lapangan. Sumber daya
manusia di IDexpress tidak hanya
terlatih, tetapi juga memiliki komitmen
yang tinggi terhadap pencapaian standar
layanan perusahaan yang prima. Dengan
pendekatan berbasis tim yang solid dan
saling mendukung,

IDexpress ~ mampu  menjamin
kecepatan, ketepatan, dan keamanan
dalam setiap pengiriman. Selain itu,
IDexpress memiliki armada transportasi
yang komprehensif dan tersebar di
berbagai wilayah, yang memastikan
pengiriman dapat dilakukan dengan cepat
dan efisien, baik untuk skala lokal
maupun internasional. Armada trans-
portasi udara, laut, dan darat yang
dimiliki perusahaan ini dirancang untuk
menjangkau berbagai tujuan dengan
berbagai tingkat urgensi, mulai dari
pengiriman reguler hingga pengiriman
ekspres. Dengan fokus yang jelas pada
kepuasan pelanggan, komitmen terhadap
kualitas, serta peningkatan berkelanjutan
dalam layanan dan operasionalnya,
IDexpress siap mendukung pelanggan
dalam mencapai kesuksesan mereka
melalui pengiriman yang cepat, tepat, dan

dapat diandalkan. Secara keseluruhan,
PT. IDexpress Logistik Indonesia bukan
hanya sekadar perusahaan logistik, tetapi
juga mitra strategis yang memberikan
solusi untuk setiap tantangan pengiriman,
baik domestik maupun internasional.
Dengan kualitas pelayanan yang prima,
tim yang handal, dan armada yang
mendukung, IDexpress siap  terus
berkembang dan berinovasi, membawa
kepuasan pelanggan ke tingkat yang lebih
tinggi. menjadi fokus utama dalam
penelitian ini, dengan indikator penu-
runan kualitas hasil kerja, produktivitas,
serta pencapaian target yang tidak sesuai
dengan harapan perusahaan.

Beberapa faktor yang diduga
menjadi penyebab menurunnya kinerja
karyawan PT  IDexpress  Logistik
Indonesia antara lain Kompetensi kerja
karyawan di PT. IDexpress Logistik
Indonesia masih rendah, termasuk
kurangnya pengetahuan dan keterampilan
yang dibutuhkan untuk melaksanakan
tugas dengan baik, menjadi salah satu
faktor penting yang diteliti. Selainitu
Motivasi  kerja karyawan di PT.
IDexpress Logistik Indonesia rendah,
seperti  kurangnya dorongan untuk
bekerja keras, semangat untuk berinovasi,
serta komitmen terhadap pencapaian
tujuan perusahaan, menjadi variabel
kedua yang memengaruhi  kinerja
karyawan. Lingkungan kerja di PT.
IDexpress Logistik Indonesia yang
kurang mendukung, baik dari segi
fasilitas, hubungan antar-karyawan,
maupun kondisi fisik tempat Kerja,
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menjadi ~ faktor  yang  berpotensi
memengaruhi Kinerja karyawan.
Kepemimpinan di PT. IDexpress Logistik
Indonesia belum efektif, seperti gaya
kepemimpinan yang kurang mampu
memotivasi, memberikan arahan, dan
membangun  komunikasi yang baik
dengan karyawan, juga diteliti sebagai
faktor yang memengaruhi penurunan
Kinerja karyawan.

Il. LANDASAN TEORI
Pengertian ~ kompetensi  oleh
Spencer yang dikutip oleh Moeheriono
(2014:5) adalah sebagai karakteristik
yang mendasari seseorang berkaitan
dengan efektivitas kinerja individu dalam
pekerjaannya atau karakteristik dasar
individu yang memiliki hubungan kausal
atau sebagai sebab akibat dengan kriteria
yang dijadikan acuan.
Menurut Brian E. Becher, Mark
Huslid dkk. (2009:47) mendefinisikan
kompetensi sebagai pengetahuan keah-
lian, kemampuan, atau karakteristik
pribadi individu yang mempengaruhi
secara langsung kinerja pekerjaan
Menurut Watson Wyatt dalam
Noor Fuad (2009:19) mengungkapkan
bahwa ada tiga komponen utama
pembentukan kompetensi, adalah sebagai
berikut:
1) Pengetahuan (knowledge)
adalah informasi yang dimiliki
seorang pegawai untuk melaksanakan
tugas dan tanggungjawab  sesuai
bidang yang digelutinya.

2) Keterampilan (skill)
merupakan  suatu  upaya untuk
melaksanakan tugas dan tanggung
jawab yang diberikan perusahaan
kepada seseorang pegawai dengan
baik dan maksimal.

3) Sikap (attitude)
merupakan pola tingkah seseorang
pegawai di dalam peran melaksanakan
tugas dan tanggungjawab sesuai
dengan peraturan perusahaan.

Kompetensi merupakan pengua-
saan terhadap tugas, keterampilan, sikap,
dan apresiasi yang diperlukan untuk
menunjang keberhasilan. Dalam kompe-
tensi terdapat karakteristik keterampilan
dan pengetahuan yang dimiliki oleh
setiap manusia, yang dimana hal ini akan
dapat mendorong mereka dalam
melaksanakan tugas serta tanggung jawab
secara baik yang akan meningkatkan
standar kualitas mereka yang professional
dalam pekerjaannya.

Berdasarkan pengertian yang
telah diuraikan di atas maka dapat
disimpulkan bahwa kompetensi yang
dimiliki setiap manusia telah menjadi
karakteristik yang melekat di dalam diri
seseorang yang menyebabkan seseorang
itu akan mampu untuk memprediksi
sekelilingnya dalam suatu pekerjaan atau
kondisi.

Michael Zwell (dalam Wibowo,
2010:339)  mengungkapkan  bahwa
terdapat beberapa faktor yang dapat
memengaruhi  kecakapan kompetensi
seseorang, yaitu sebagai berikut:
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1)

2)

3)

92

Keyakinan dan Nilai-nilai

Keyakinan terhadap diri sendiri
ataupun terhadap orang lain tentunya
akan sangat mempengaruhi perilaku
dari setiap individu. Apabila orang
mempercayai bahwa seseorang itu
tidak memiliki kreatifitas dan inovatif,
maka mereka ini kecil kemungki-
nannya untuk terus berpikir mengenai
hal baru atau cara yang baru dalam
melakukan sesuatu.

Keterampilan

Keterampilan menjadi peran pentinng
dalam berbagai kompetensi yang ada.
Salah satunya seperti public speaking,
hal ini menjadi suatu keterampilan
yang dapat dipelajari bagi seseorang
yang ingin terbiasa dalam keteram-
pilan tersebut yang kemudian berusaha
untuk dipraktikan dalam kegiatan
sehari-hari atau pekerjaannya.

Pengalaman Keahlian
Dari banyak kompetensi diperlukan

dari pengalaman dalam mengor-
ganisasi orang lain, penyelesaian
masalah, menerapkan komunikasi

yang baik terhadap seseorang atau
dalam kelompok organisasi. Penting
bagi seseorang yang ingin mengem-
bangkan kepandaian serta kemampuan
organisasionalnya agar dapat mema-
hami bagaimana cara menjalankan
suatu organisasi dan pengaruh apa saja
yang terdapat di dalamnya.

4)

5)

6)

Karakteristik Kepribadian

Dalam kepribadian terdapat salah satu
faktor yang manusiawi vyaitu suit
berubah bagi seseorang. Namun,
kepribadian yang ada pada seseorang
ini  bukan tidak bisa berubah
melainkan dapat didorong untuk
berubah menjadi kepribadian yang
lebih baik dari sebelumnya dengan
dibantu oleh lingkungan dan orang
sekitar yang mendukung.

Isu Emosional

Hambatan emosional dapat membatasi
penguasaan kompetensi. Takut
membuat kesalahan, menjadi malu,
merasa tidak disukai atau tidak
menjadi bagian, semuanya cenderung
membatasi motivasi dan inisiatif.
Perasaan tentang kewenangan dapat
mempengaruhi kemampuan komuni-
kasi dan menyelesaikan konflik
dengan manajer. Orang mungkin
mengalami kesulitan mendengarkan
orang lain apabila mereka tidak
merasa didengar.

Kemampuan Intelektual

Kompetensi tergantung pada pemiki-
ran kognitif seperti pemikiran konsep-
tual dan pemikiran analitis. Tidak
mungkin memperbaiki melalui setiap
intervensi yang diwujudkan suatu
organisasi. Sudah tentu faktor seperti
pengalaman dapat meningkatkan
kecakapan dalam kompetensi ini.
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7) Budaya Organisasi 1) Pendidikan
Budaya organisasi memengaruhi Pendidikan sebagai wadah bagi setiap
kompetensi sumber daya manusia individu melakukan pembelajaran
dalam kegiatan sebagai berikut: untuk  mendapatkan  pengetahuan,
a) Praktik rekrutmen dan seleksi keterampilan dan pengalaman.
karyawan mempertimbangkan siapa
di antara pekerja yang dimasukkan 2) Fasilitas teknologi
dalam organisasi dan tingkat Individu dapat meningkatkan kompe-
keahliannya tentang kompetensi. tensi nya dengan memanfaatkan
b) Semua penghargaan mengomu- perkembangan teknologi yang semakin
nikasikan pada pekerja bagaimana canggih. Dimana dengan fasilitas
organisasi menghargai kompetensi. teknologi yang memadai, kemudahan
c) Praktik pengambilan keputusan dalam mengakses internet melalui
memengaruhi  kompetensi dalam berbagai teknologi pendukung lainnya
memberdayakan orang lain, akan membantu individu dalam
inisiatif, dan memotivasi orang lain. memperoleh informasi untuk menun-
d) Filosofi organisasi-misi, visi dan jang kompetensi.
nilai-nilai  berhubungan dengan
semua kompetensi. 3) Keterampilan  Kemampuan  yang
e) Kebiasaan dan prosedur memberi dimiliki oleh seseorang.
informasi kepada pekerja tentang Dimana kemampuan yang dimilikinya
berapa banyak kompetensi yang bentuk dari  implementasi dari
diharapkan. pelaksanaan pekerjaan atau aktivitas
f) Komitmen pada pelatihan dan kegiatan.
pengembangan mengomunikasikan
pada pekerja tentang pentingnya 4) Budaya organisasi
kompetensi tentang pembangunan Budaya organisasi adalah sebuah pola
berkelanjutan. dari tingkah laku yang di tumbuh
g) Proses organisasional yang kembangkan pada suatu organisasi
mengembangkan pemimpin secara yang dipelajari ketika mengalami
langsung memengaruhi kompetensi masalah adaptasi eksternal maupun
kepemimpinan. secara integrasi internal, yang terbukti
Terciptanya kompetensi yang cukup baik untuk disahkan serta
baik didukung oleh faktor-faktor tertentu, diajarkan kepada anggota baru
menurut Aris Wijayanto (2011) faktor organiasi sebagai suatu cara untuk
pendukung kompetensi yaitu : menyadari, merasa, dan berpikir.
[ °
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Adapun  faktor  penghambat
dalam  kompetensi  menurut  Aris
Wijayanto (2011) yaitu :

1) Kurangnya pelatihan dan pengem-
bangan
Kompetensi harus dibarengi dengan
pemberian pelatihan dan pengem-
bangan bagi individu atau karyawan.
Dalam pelatihan dan pengembangan
tersebut terdapat pengetahuan untuk
menambah  kapabilitas  karyawan,
meningkatkan kinerja dan membantu
dalam mengurangi kesalahan dalam
bekerja.

2) Fasilitas teknologi kurang mendukung
Teknologi kini semakin berkembang,
fasilitas teknologi yang memadai akan
menunjang kompetensi individu atau
karyawan. Teknologi yang kurang
mendukung akan  mempengaruhi
kompetensi yang didapat.

3) Kepribadian yang buruk
Setiap individu memiliki karakteristik
masing-masing, namun untuk
mendorong individu atau karyawan
dalam memiliki kompetensi unggul
diperlukan kepribadian yang baik
seperti kemauan ingin belajar dan
mencari pengeatahuan.

Pemimpin memiliki peran
penting dalam menunjang kompetensi
karyawannya, menurut Setia Tjahyanti
(2020) peran pemimpin dalam
kompetensi karyawan adalah sebagai
fasilitator untuk karyawan mengem-
bangkan kompetensinya. Pemimpin harus

dapat memberikan pengetahuan, kemu-
dian memberikan kesempatan bagi
karyawannya untuk menambah keteram-
pilan dan pengalaman kerja yang baik.
Indikator kompetensi menurut
Hutapea dan Thoha (2008:28) yaitu :
1) Pengetahuan (Knowledge)
Informasi ini yang dimiliki seseorang
pegawai untuk melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya sesuai dengan
bidang yang digelutinya (tertentu),
misalnya pada bidang olahraga.
Pengetahuan pegawai turut menen-
tukan berhasil tidaknya pelaksanaan
tugas yang dibebankan kepadanya,
pegawai yang mempunyai penge-
tahuan yang cukup akan mening-
katkan efisiensi organisasi.

2) Keterampilan (Skill)

Suatu upaya untuk melaksanakan
tugas dan tanggung jawab yang
diberikan organisasi kepada seorang
pegawai dengan baik dan maksimal,
misalnya seorang pramuwisata.
Disamping pengetahuan dan kemam-
puan pegawai, hal yang paling perlu
diperhatikan adalah sikap dan prilaku
pegawai.

3) Sikap (Attitude)
Pola tingkah laku seorang pegawai di
dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya sesuai dengan
peraturan di  dalam  organisasi
pemerintah. Apabila pegawai mem-
punyai sifat mendukung pencapaian
organisasi, maka secara otomatis
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segala tugas yang dibebankan
kepadanya akan dilaksanakan dengan
sebaik-baiknya. Kompetensi know-
ledge, skill, dan attitude cenderung
lebih nyata (visible) dan relative
berada dipermukaan sebagai karak-
terisktik  yang dimiliki manusia.
Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa kompetensi adalah kemampuan
dan kemauan untuk melakukan sebuah
tugas dengan kinerja yang efektif dan
efesiensi untum mencapai tujuan
organisasi.

Menurut Malayu S. P. Hasibuan
(2006:93) mengemukakan yang dimaksud
Kinerja adalah : “Suatu hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan, penga-
laman, dan kesungguhan serta waktu”

Sedangkan menurut A. A. Anwar
Prabu Mangkunegara (2009: 67) “Kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya”

Kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang secara keselu-
ruhan selama periode tertentu dalam
melaksanakan  tugas  dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti
standar hasil kerja, target atau sasaran
atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu telah disepakati bersama
(Rivai dan Basri, 2005:50).

Sedangkan Mathis dan Jackson
(2006:65) menyatakan bahwa kinerja

pada dasarnya adalah apa yang dilakukan
atau tidak dilakukan pegawai. Mana-
jemen kinerja adalah  keseluruhan
kegiatan yang dilakukan untuk mening-
katkan kinerja perusahaan atau organi-
sasi, termasuk Kkinerja masing-masing
individu dan kelompok kerja di
perusahaan tersebut.

Kinerja merupakan hasil kerja dari
tingkah laku (Amstrong,1007:15).
Pengertian kinerja ini mengaitkan antara
hasil kerja dengan tingkah laku. Sebgai
tingkah laku, kinerja merupakan aktivitas
manusia yang diarahkan pada
pelaksanaan tugas organisasi yang
dibebankan kepadanya.

Berdasarkan berbagai definisi di atas
maka dapat  disimpulkan  Kinerja
karyawan adalah merupakan hasil atau
tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu baik
secara  kualitas maupun  kuantitas
terhadap pelaksanaan tugas organisasi
yang dibebankan kepadanya diban-
dingkan dengan berbagai kemungkinan,
seperti standar hasil kerja, target atau
sasaran atau  kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu atau telah
disepakati bersama.

Tinggi rendahnya kinerja karyawan
sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor
penting. Faktor-faktor tersebut bisa
berasal dari dalam sendiri maupun dari
luar. Dalam kaitannya dengan upaya
meningkatkan kinerja karyawan, perusa-
haan harus memperhatikan faktor-faktor
yang memilki potensi untuk mening-
katkan produktivitas kerja. Menurut
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Davis dalam mangkunegara (2017:67)

terdapat dua faktor yang mempengaruhi

kinerja karyawan :

1) Kemampuan (abilty),
Kemampuan (ability) pegawao terdiri
dari kemampuan potensi (IQ) dan
kemampuan reality (knowledge skill).
Artinya, pegawai yang memiliki 1Q
di atas rata-rata dengan pendidikan
yang memadai untuk jabatan dan
keterampilan dalam mengerjakan
pekerjaan sehari-hari, maka ia akan
lebih mudah mencapai kinerja yang
diharapkan dan sebenarnya perusa-
haan atau organisasi memang sangan
membutuhkan orang-orang yang
memilik 1Q di atas rata-rata. Oleh
karena itu, pegawai perlu ditempat-
kan pada pekerjaan yang sesuai
dengan keahliannya.

2) Motivasi

Motivasi  terbentuk dari  sikap
(attitude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi (situation) kerja.
Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri pegawai Yyang
terarah untuk mencapai tujuan
organisasi  (tujuan kerja). Sikap
mental merupakan kondisi mental
yang mendorong diri pegawai untuk
berusaha mencapai prestasi kerja
secara maksimal.

Amstrong dan Baron dalam
Wibowo (2017: 84) mengatakan
beberapa faktor yang mempengaruhi
kinerja:

1) Personal factors, ditujukkan oleh
tingkat keterampilan, kompetensi
yang  dimiliki,  motivasi  dan
komitmen individu.

2) Leadership factors, ditentukan oleh
kualitas dorongan, bimbingan, dan
dukungan yang dilakukan manajer
dan team leader.

3) Team factors, ditunjukkan oleh
kualitas dukungan yang diberikan
oleh rekan sekerja.

4) System factor, ditunjukkan oleh
adanya system kerja dan fasilitas
yang diberikan organisasi.

5) Contextual situational, dilakukan
oleh tingginya tingkat tekanan dan
perubahan lingkungan internal dan
eksternal.

Ada 13 faktor yang mempe-
ngaruhi kinerja. Adapun faktor-faktor
tersebut Kasmir (2016:65-71) mengurai-
kannya sebagai berikut:

1) Kemampuan dan Keahlian
Merupakan kemampuan atau skill
yang dimiliki seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan. Semakin
memiliki kemampuan dan keahlian
maka akan dapat menyelesaikakn
pekerjaannya secara benar, sesuai
dengan yang telah ditetapkan.
Artinya karyawan yang memiliki
kemampuan dan keahlian yang lebih
baik, maka akan memberikan Kinerja
yang baik pula demikian sebaliknya.
Dengan demikian kemampuan dan
keahlian akan mempengaruhi Kkinerja
seseorang.
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2)

3)

4)

Pengetahuan

Maksudnya adalah  pengetahuan
tentang pekerjaan. Seseorang Yyang
memiliki pengetahuan  tentang
pekerjaan secara baik akan mem-
berikan hasil pekerjaan yang baik,
demikian sebaliknya. Jadi dapat
disimpulkan bahwa pengetahuan
tentang pekerjaan akan mempenga-
ruhi kinerja.

Rancangan Kerja

Merupakan rancangan pekerjaan
yang akan memudahkan dalam
mencapai tujuannya. Artinya jika
suatu pekerjaan memiliki rancangan
yang baik, maka akan memudahkan
untuk menjalankan pekerjaan
tersebut secara teapt dan benar.
Demikian pula sebaliknya, maka
dapat disimpulkan bahwa rancangan
pekerjaan ~ akan  mempengaruhi
kinerja seseorang.

Kepribadian

Yaitu kepribadian seseorang atau
karakter yang dimiliki seseorang.
Setiap orang memiliki kepribadian
atau karakter yang berbeda satu
dengan yang lainnya. Seseorang yang
memiliki kepribadian atau karakter
yang baik akan dapat melakukan
pekerjaan secara sungguh-sungguh
penuh tanggung jawab sehingga hasil
pekerjaan juga baik.

5)

6)

7)

8)

Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan
bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Jika karyawan memiliki
dorongan vyang kuat dari dalam
dirinya atau dorongan dari luar
dirinya  (misalnya dari  pihak
perusahaan), maka karyawan akan
terangsang atau terdorong untuk
melakukan pekerjaan dengan bai.
Pada akhirnya dorongan atau
rangsangan baik dari dalam maupun
dari luar diri seseorang akan
mengahasilkan kinerja yang baik.

Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan perilaku
seorang pemimpin dalam mengatur,
mengelola dan memerintah bawa-
hannya untuk mengerjakan suatu
tugas dan tanggung jawab Yyang
diberikannya.

Gaya Kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seorang
pemimpin dalam menghadapi atau
memerintah bawahannya.

Budaya Organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau
norma-norma yang berlaku dan
dimiliki oleh suatu organisasi atau
perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan
atau norma-norma ini mengatur hal-
hal yang berlaku dan diterima secara
umum serta harus dipatuhi oleh
segenap anggota suatu perusahaan
atau organisasi.
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9) Kepuasan Kerja
Merupakan perasaan senang atau
gembira, atau perasaan  suka
seseorang sebelum dan setelah
melakukan suatu pekerjaan. Jika
karyawan merasa senang atau
gembira atau suka untuk bekerja,
maka hasil pekerjaan akan baik pula

10) Lingkungan Kerja
Merupakan suasana atau kondisi
disekitar lokasi tempat bekerja.
Lingkungan kerja dapat berupa
rungan, layout, sarana dan prasarana
serta hubungan kerja dengan sesama
rekan kerja.

11) Loyalitas

Merupakan  kesetiaan  karyawan
untuk tetap bekerja dan membela
perusahaan di mana tempatnya
bejerha. Kesetiaan ini ditunjukan
dengan terus bekerja sungguh-
sungguh sekalipun perusahaannya
dalam kondisi kurang baik.

12) Komitmen

Merupakan kepatuhan karyawan
untuk menjalankan kebijakan atau
peraturan perusahaan dalam bekerja.
Komitmen juga dapat diartikan
kepatuhan karyawan kepada janji-
janji yang telah dibuatnya. Atau
dengan  kata lain  komitmen
merupakan kepatuhan untuk
menjalankan keputusan yang telah
dibuat.

13) Disiplin Kerja

Merupakan usaha karyawan untuk
menjalankan  aktivitas  kerjanya
secara sungguh-sungguh. Disiplin
kerja dalam hal ini dapat berupa
waktu, misalnya masuk kerja selalu
tepat waktu. Kemudian disiplin
dalam mengerjakan apa yang
diperintahkan  kepadanya  sesuai
dengan  perintah  yang  harus
dikerjakan. Karyawan yang disiplin
akan mempengaruhi kinerja

b. Kiriteria Kinerja Yang Baik
Kinerja yang baik sebaiknya
memiliki Kkarakteristik sebagai berikut
Kusnadi (2002: 267):
1) Rasional
Kinerja yang baik seharusnya diterima
oleh akal sehat. Tidak ada kinerja
yang baik yang tidak rasional.

2) Konsisten
Kinerja yang baik seharusnya sejalan
dengan nilai-nilai yang ada di dalam
organisasi dan departemen dan tujuan
organisasi.

3) Tepat
Kinerja yang baik harus dapat
dinyatakan secara tepat dan jelas serta
tidak menimbulkan kemenduan penaf-
siran.

4) Efisien
Kinerja yang baik sedapat mungkin
melalui  pengorbanan dana yang
minim dengan hasil yang memuaskan.
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5) Tertantang
Kinerja yang baik  sebaiknya
memberikan tantangan yang tinggi
bagi pelakunya dan diupayakan
menjadi motivator yang efektif.

6) Terarah
Kinerja yang baik seharusnya terarah
kepada suatu tujuan tertentu, dapat
melalui garis komando atau lepas.

7) Disiplin
Kinerja ~yang baik seharusnya
dikerjakan melalui disiplin  yang
tinggi.

8) Sistematis
Kinerja sebaiknya dilakukan secara
sistematis dan tidak acak.

9) Dapat Dicapai
Kinerja yang baik  sebaiknya
diarahkan dapat mencapai target atau
tujuan yang telah ditetapkan.

10) Disepakati
Kinerja yang baik seharusnya
disepakati oleh semua pihak yang
terkait, baik dari pimpinan puncak
sampai kepada pelaksana terendah.

11) Terkait dengan waktu
Kinerja yang baik seharusnya
dikaitkan dengan waktu yang telah

12) Berorientasi  kepada  kerjasama
kelompok
Kinerja yang baik seharusnya
diarahkan kepada kerjasama kelom-
pok. Kinerja kelompok umumnya
lebih efektif dan efisien diban-
dingkan kinerja individu.

Karakteristik orang yang
mempunyai kinerja tinggi adalah sebagai

berikut (Mangkunegara, 2002:68)

1) Memiliki tanggung jawab pribadi
yang tinggi.

2) Berani mengambil dan menanggung
resiko yang dihadapi.

3) Memiliki tujuan yang realistis.

4) Memiliki  rencana  kerja  yang
menyeluruh dan berjuang untuk
merealisasi tujuannya.

5) Memanfaatkan umpan balik (feed
back) yang konkrit dalam seluruh
kegiatan kerja yang dilakukannya.

6) Mencari kesempatan untuk
merealisasikan rencana yang telah
diprogramkan.

Menurut Mangkunegara (2000: 69)
mengemukakan bahwa” penilaian
karyawan merupakan evaluasi Yyang
sistematis dari pekerjaan karyawan dan
potensi yang dapat dikembangkan.
Tujuan evaluasi kinerja adalah untuk
memperbaiki atau meningkatakan kinerja
organisasi melalui peningkatan Kkinerja
dari SDM organisasi.

Menurut Kusnadi (2002: 282) bahwa

diatur. umumnya tujuan dari penilaian kinerja
adalah sebagai berikut di bawah ini:
1) Untuk memperoleh arus balik
(performance feedback).
[
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2) Untuk kepentingan  administrasi
kompensasi (compensation).

3) Untuk keperluan melakukan promosi
(promotion).

4) Untuk mengidentifikasi kebutuhan
pengembangan manajemen (manage-
ment development)

5) Untuk perencanaan  pemenuhan
sumber daya manusia (work- force
planning)

6) Untuk prosedur seleksi (validation of
selection procedures).

Aspek vyang di nilai dalam
penilaian kinerja menurut Rivai (2005:
324) adalah:

1) Pengetahuan Teknis,
yaitu kemampuan menggunakan
pengetahuan, metode, teknik dan
peralatan yang digunakan untuk
melaksanakan tugas serta penga-
laman dan penelitian yang dipero-
lehnya.

2) Kemampuan Konseptual,

yaitu kemampuan untuk memahami
kompleksitas perusahaan dan
penyesuaian bidang gerak dari unit
masing-masing bidang operasional
perusahaan secara tugas, fungsi serta
tanggungjawabnya sebagai seorang
karyawan.

3) Kemampuan Hubungan Interpersonal,
yaitu antara lain kemampuan untuk
berkerjasama dengan orang lain,
seperti memotivasi karyawan, mela-
kukan negosiasi, dan lain-lain.

Sasaran kinerja merupakan suatu
pernyataan  secara  spesifik  yang
menjelaskan hasil yang harus dicapai,
kapan dan oleh siapa sasaran yang ingin
dicapai tersebut diselesaikan. Sifatnya
dapat dihitung, prestasi yang dapat
diamati, dan dapat diukur. Sasaran
merupakan harapan.

Sebagai sasaran, suatu Kkinerja
mencakup unsur-unsur diantaranya:

1) The performers, yaitu orang yang
menjalankan kinerja

2) The action atau performance, yaitu
tentang tindakan atau kinerja yang
dilakukan oleh performer

3) A time element, menunjukan waktu
kapan pekerjaan dilakukan

4) An evoluation method, tentang cara
penilaian bagaimana hasil pekerja
dapat dicapai

5) The place, menunjukan tempat
dimana pekerjaan dilakukan.

6) Sasaran yang efektif dinyatakan
dengan baik dalam bentuk kata kerja
secara spesifik dan dapat diukur.
Perkataan menurunkan, meningkat-
kan, dan mendemostrasikan bersifat
lebih efektif dari pada mengawasi,
mengorganisasi, memahami, mempu-
nyai pengetahuan atau apresiasi.
Kesepakatan  kinerja  merupakan

kinerja antara pekerja dengan manajer,

yang disebut sebagai personal contract.

Antara manajer dan pekerja harus sepakat

tentang tujuan dan sasaran yang hendak

dicapai dan menjadi komitmen untuk
menjalankannya. Kontrak kinerja meru-
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pakan dasar penting untuk melakukan
penilaian terhadap Kinerja.

Kontrak Kkinerja sangat penting
untuk mempengaruhi hubungan selan-
jutnya antara manajer dengan pekerja.
Hasil kesepakatan kinerja merupakan
komitmen bersama untuk dilakukan dan
ditindaklanjuti dengan baik oleh manajer
maupun pekerja.

Dari segi pekerja, kontrak kinerja
menunjukkan  tentang apa  yang
diharapkan manajer dari mereka dan apa
yang menjadi tanggung jawabnya.
Sebaliknya, bagi manajer menjadi jelas
tentang dukungan apa yang harus
diberikan kepada pekerja dan menjadi
ukuran untuk penilaian prestasi kerja
karyawan.

Indikator untuk mengukur Kkinerja
karyawan menurut Mathis Jackson
(2006:378). Adapun ukuran-ukuran yang
dipakai dalam penilaian kinerja seseorang
adalah:

1. Kualitas pekerjaan
Kualitas yang dapat dilihat dari hasil
kerja, ketepatan, keterampilan, kete-
litian, pemahaman dan penguasaan
tugas, kedisiplinan, sikap terhadap
tugas, kemampuan dalam bekerja
sendiri, tanggung jawab, kecakapan
menggunakan peralatan kerja, dan
kemampuan memperbaiki peralatan
kerja.

2. Kuantitas pekerjaan
Kemampuan menyelesaikan pekerjaan
yang ditugaskan termasuk menye-
lesaiakn pekerjaan melebihi yang
ditugaskan.

3. Ketepatan waktu kerja
Ketepatan waktu dalam menye-
lesaikan tugas, ketepatan waktu dalam
kehadiran, ketepatan waktu dalam
istirahat.

4. Kerjasama dengan rekan kerja
Kemampuan bekerjasama didalam
kelompok, kemampuan bekerjasama
di luar kelompok, kemampuan men-
jalin komunikasi dengan atasan, dan
kemampuan memberi bimbingan dan
penjelasan kepada karyawan lain.

I1l. METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan di PT.
IDexpress Logistik Indonesia Bogor,
yang beralamat Pergudangan Indo Sentul
No. B-11 & B-12, JI. Babakan Rw. Haur,
RT.02/RW.05, Sentul, Kec. Babakan
Madang, Kabupaten Bogor, Jawa Barat
16810. Penelitian ini berlangsung selama
empat (4) bulan yaitu dari bulan Oktober
2024 sampai dengan bulan Januari 2025.

Penelitian ini merupakan jenis
penelitian kuantitatif dengan metode
regresi dan korelasi dengan meng-
gunakan analaisis statistic SPSS 24.0.
Populasi  dalam  penelitian  adalah
karyawan PT. IDexpress Logistik
Indonesia Bogor yang berjumlah 45
orang. Keseluruhan populasi dijadikan
sampel atau menggunakan metode
sampel jenuh.

Untuk  mengetahui  hubungan
antara variabel kompetensi dengan
kinerja digunakan nilai koefisien korelasi
seperti dalam tabel berikut :
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Tabel 4.5

Model Summary

Adjusted R |Std. Error of
Model R R Square |Square the Estimate
1 723 522 511 1.939]

Tabel 4.4
Correlations
Kinerja Kompetensi
Kinerja  Pearson 1 723"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000
N 45 45
Kompeten Pearson 723" 1
Si Correlation
Sig. (2-tailed) .000
N 45 45

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Berdasarkan hasil koefisien
korelasi atau r = 0,723, nilai koefisien
korelasi 0,723 menurut Sunyoto (2012 :
17)  menunjukkan  bahwa terjadi
hubungan yang kuat dan positif antara
kompetensi dengan kinerja karyawan PT.
IDexpress Logistik Indonesia Bogor
karena hasil perhitungan berada di
rentang 0,60 — 0,799. Dimana positif
artinya terjadi hubungan yang searah
antara variabel X dengan variabel Y, jika
kompetensi baik maka kinerja karyawan
juga akan baik dan sebaliknya

Analisis  determinasi  digunakan
untuk mengetahui prosentase sumbangan
pengaruh variable kompetensi terhadap
variable Kinerja. Koofisien ini
menunjukkan seberapa besar persentase
variable kompetensi yang digunakan
dalam  model  penelitian  mampu
menjelaskan variasi variable kinerja.

a. Predictors: (Constant), Kompetensi

Dari perhitungan SPSS 24 diatas
diperoleh koefisien determinasi sebesar
0.522 atau 52,2% %. Nilai ini
menunjukkan bahwa persentase sumba-
ngan pengaruh variabel kompetensi
terhadap tingkat kinerja karyawan PT.
IDexpress Logistik Indonesia Bogor
mempunyai kontribusi hanya sebesar
52,2%, sedangkan sisanya sebesar 47,8%
disebabkan oleh faktor lain yang tidak
diteliti, misalnya motivasi, gaya kepe-
mimpinan dan lain-lainnya.

Analisis regresi linier sederhana
adalah hubungan secara linier antara
variable kompetensi dengan variable

kinerja. Analisis ini bertujuan untuk
memprediksikan nilai  dari  variable
kinerja apabila variable kompetensi

mengalami kenaikan atau penurunan.
Adapun  persamaan  regresi linier
sederhana adalah :

Y=a+bX+e
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Tabel 4.6

Coefficients®

Unstandardized | Standardized
Coefficients | Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 15.864| 2.464 6.438| .000
Kompetensi .553] .081 .723| 6.858] .000

a. Dependent Variable: Kinerja

Berdasarkan output SPSS 24 pada
tabel 4.6 diatas diperolen nilai a
(Constant) sebesar 15,864, dan nilai b
(koefisien regresi) sebesar 0,553. Dari
nilai tersebut dapat disusun dan
dirumuskan Persamaan Regresi Y =
15,864 + 0,553 X + e. Nilai Konstanta (a)
sebesar 15,864, artainya apabila tidak ada
kompetensi (X) atau nilainya adalah O,
maka Kkinerja karyawan (Y) sebesar
15,864. Sedangkan Koefisien regresi (b)
nilainya sebesar 0,553 artinya setiap
kenaikan kompetensi (X) sebesar 1
satuan maka nilai kinerja karyawan ()
akan mengalami kenaikan sebesar 0,553
tingkat.

Dalam penelitian ini nilai t hitung
> t tabel (6,858 > 2,690), dengan
demikian dapat diambil kesimpulan
bahwa Hipotesis Penelitian (Ha) diterima
dengan kata lain terdapat pengaruh yang
positif dan signifikan antara kompetensi
dengan kinerja karyawan PT. IDexpress
Logistik Indonesia Bogor.

Hasil penelitian dengan menggu-
nakan analisa data menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan antara
kompetensi terhadap Kkinerja karyawan
PT. IDexpress Logistik Indonesia Bogor.

Nilai koefisien korelasi sebesar
0,723, menunjukkan adanya hubungan
yang kuat dan positif dan kuat antara
kompetensi dengan kinerja Karyawan.
Jika kompetensi baik maka akan
meningkatkan kinerja karyawan dan
sebaliknya.

Nilai koefisien determinasi sebesar
0.522 atau 52,2% %, menunjukkan
bahwa persentase sumbangan pengaruh
variabel kompetensi terhadap tingkat
kinerja  karyawan PT. IDexpress
Logistik Indonesia Bogor mempunyai
kontribusi  hanya  sebesar  52,2%,
sedangkan sisanya sebesar 47,8%
disebabkan oleh faktor lain yang tidak
diteliti, misalnya  motivasi, gaya
kepemimpinan dan lain-lainnya.

Dari hasil penelitian dapat
dirumuskan persamaan regresi Y =
15,864 + 0,553 X + e. Nilai Konstanta (a)
sebesar 15,864, artainya apabila tidak ada
kompetensi (X) atau nilainya adalah O,
maka Kkinerja karyawan (Y) sebesar
15,864. Sedangkan Koefisien regresi (b)
nilainya sebesar 0,553 artinya setiap
kenaikan kompetensi (X) sebesar 1
satuan maka nilai kinerja karyawan (Y)
akan mengalami kenaikan sebesar 0,553
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tingkat. Dalam uji hipotesis penelitian ini
nilai t hitung > t tabel (6,858 > 2,690),
dengan  demikian  dapat  diambil
kesimpulan bahwa Hipotesis Penelitian
(Ha) diterima dengan kata lain terdapat
pengaruh yang positif dan signifikan
antara  kompetensi  dengan  Kkinerja
karyawan PT. IDexpress Logistik
Indonesia Bogor.

V. KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil penelitian yang
menunjukkan bahwa kompetensi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. IDexpress Logistik
Indonesia Bogor, perusahaan disarankan
untuk terus meningkatkan kompetensi
karyawan melalui program pelatihan dan
pengembangan yang dilakukan secara
berkala dan sesuai dengan kebutuhan
pekerjaan. Pelatihan dapat diarahkan
pada peningkatan kompetensi teknis,
kemampuan komunikasi, pemecahan
masalah, penguasaan teknologi, serta
kemampuan bekerja secara efektif dan
efisien. Selain itu, perusahaan perlu

melakukan evaluasi kompetensi secara
berkala untuk mengetahui kesenjangan
antara  kompetensi  yang  dimiliki
karyawan dengan kompetensi yang
dibutuhkan dalam mencapai target
perusahaan.

Bagi  karyawan,  peningkatan
kompetensi hendaknya dilakukan secara
aktif melalui pembelajaran berkelanjutan,
berbagi pengalaman dengan rekan kerja,
serta meningkatkan kemampuan dalam
menggunakan teknologi dan memahami
prosedur kerja yang berlaku. Perusahaan
juga disarankan memberikan dukungan,
kesempatan pengembangan karier, serta
penghargaan terhadap karyawan yang
menunjukkan peningkatan kompetensi
dan kinerja, sehingga dapat mendorong
motivasi karyawan untuk memberikan
hasil kerja yang lebih optimal. Dengan
demikian, peningkatan kompetensi tidak
hanya berdampak pada kinerja individu,
tetapi juga dapat mendukung peningkatan
produktivitas dan pencapaian tujuan PT.
IDexpress Logistik Indonesia Bogor
secara keseluruhan.
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