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Abstract: This study aims to determine the role of competence and motivation in improving
the performance of employees of PT. Antam Tbk UBPP Logam Mulia. The number of
samples taken in this study were 102 respondents. Based on the results of hypothesis testing
shows that competence and motivation have a positive and significant effect on employee
performance at PT. Antam Thk UBPP Logam Mulia.
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PENDAHULUAN

Peranan sumber daya manusia dinilai sangat penting dalam setiap kegiatan
perusahaan. sumber daya manusia dalam suatu perusahaan berfungsi sebagai pelaksana
dalam menjalankan aktivitas perusahaan. Potensi dari sumber daya manusia yang ada harus
dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya agar memperoleh hasil yang maksimal, serta
bagaimanapun juga kemajuan dan keberhasilan dari suatu perusahaan juga tidak lepas
dari peran sumber daya manusia yang baik di dalam nya. Peningkatan Kinerja dapat
diwujudkan melalui adanya penyesuaian, seperti peningkatan kompetensi dan motivasi.
Sehingga setiap karyawan dapat berkontribusi langsung dalam kepentingan perusahaan.
Kompetensi yang tinggi yang dimiliki oleh sumber daya manusia dan dorongan motivasi
yang kuat dalam suatu organisasi tentu akan menentukan kualitas sumber daya manusia
yang dimiliki dan pada akhirnya akan menentukan kualitas kompetitif perusahaan.

Motivasi kerja merupakan kebutuhan pokok manusia dan sebagai insentif yang
diharapkan memenuhi kebutuhan pokok yang diinginkan, sehingga jika kebutuhan itu ada
akan berakibat pada kesuksesan terhadap suatu pekerjaan. Karyawan yang mempunyai
motivasi kerja tinggi akan berusaha agar pekerjaannya dapat terselesaikan dengan sebaik-
baiknya. Kuat lemahnya motivasi kerja seorang tenaga kerja ikut menentukan besar
kecilnya kinerja.

Menurut Busro (2018) bahwa kinerja menunjukan kemampuan dan keterampilan
pekerja. Pendapat ini lebih menekankan kompetensi sumber daya manusia yang dimiliki
oleh organisasi, mulai dari kemampuan kognisi, afeksi, dan psikomotor karyawan. Dengan
kata lain, kinerja disini lebih mengarah pada hasil dari kemampuan dan keterampilan yang
dimiliki oleh pekerja.

Berikut tabel grafik kompetensi, motivasi dan kinerja karyawan PT. Antam tbk,
UBPP Logam Mulia. Terlihat dalam periode tersebut terdapat peningkatan kompetensi
yang tentunya guna menunjang perbaikan kinerja karyawan PT. Antam Tbk UBPP Logam
Mulia. Berikut ini tabel kinerja karyawan PT. Antam Tbk UBPP Logam Mulia tahun
2016-2018.
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Tabel 1: Kinerja Karyawan PT. Antam Tbk, UBPP Logam Mulia

. Target Realisasi (%)

No  Variabel o) 2016 2017 2018
1  Kompetensi 100 31 34 35
2  Motivasi 100 29 30 28
3 Kinerja 100 28 29 26

Total 88 93 89

Sumber: PT Antam Tbk, UBPP Logam Mulia, 2019

Dari Tabel 1, dapat dilihat bahwa motivasi karyawan cenderung terjadi penurunan,
hal ini perlu dilakukan analisis lebih lanjut, sedangkan kinerja karyawan belum terealisasi
dengan sempurna. Hal ini menjadi indikasi bahwa dari tahun 2016-2018 telah terjadi
penurunan kinerja karyawan PT. Antam Tbk. UBPP Logam Mulia. Dengan adanya
data ini menjadi indikasi terdapatnya masalah pada kinerja karyawan, sehingga
perlu dikaji secara empiris mengenai peranan kompetensi dan motivasi terhadap kinerja
karyawan PT. Antam Tbk. UBPP Logam Mulia. Tujuan penelitian ini adalah untuk
menganalisis pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kinerja karyawan PT. Antam
Tbk. UBPP Logam Mulia

LANDASAN TEORI

Kompetensi

Menurut Busro (2018), kompetensi adalah bagian kepribadian yang mendalam dan
melekat pada seseorang dengan perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan
tugas pekerjaan. Selanjunta menurut Piandi (2018), kompetensi adalah perpaduan dari
pengetahuan, keterampilan, nilai dan sikap yang direfleksikan dalam kebiasaan berfikir dan
bertindak. Pengertian kompetensi menurut Undang-undang No. 13 Tahun 2003 Pasal
1(10) tentang ketenagakerjaan adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencakup
aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan standar yang
ditetapkan. Kompetensi yang umum dikemukakan adalah pengambilan keputusan,
pengambilan resiko, pengembangan relasi, pemecahan masalah, analisis, perhatian
terhadap detail, inovasi, kelenturan, layanan pelanggan, perspektif strategik, kerjasama tim,
dan kepemimpinan. Jadi dapat disimpulkan bahwa kompetensi adalah seperangkat
perilaku Kinerja individu yang dapat diamati, terukur dan sangat penting untuk
keberhasilan kinerja pada individu itu sendiri maupun pada perusahaannya. Perilaku
Kinerja individu tersebut meliputi pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan
karakteristik yang terkait dengan aspek kinerja praktik profesi.

Menurut Spencer dan Spencer yang dikutip oleh Kompri (2017), indikator
kompetensi adalah: 1). Motif (motive); dorongan kebutuhan ekonomi, dorongan kebutuhan
sosial dan dorongan kebutuhan psikologis. 2). Watak (traits); watak, sifat dan sikap. 3).
Konsep diri (self-concept); penampilan, tutur bahasa dan perilaku. 4). Pengetahuan
(knowledge); pengetahuan tentang prosedur dan pengetahuan tentang teknis. 5).
Keterampilan (skill); keterampilan administratif, keterampilan manajerial, keterampilan
teknis dan keterampilan sosial.

Motivasi

Pamela dan Oloko (2015), motivasi adalah kunci dari organisasi yang sukses untuk
menjaga kelangsungan pekerjaan dalam organisasi dengan cara dan bantuan yang kuat
untuk bertahan hidup, sedangkan Shaleh (2018) mengungkapkan bahwa motivasi



merupakan hasrat di dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut melakukan
tindakan. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung melakukan pekerjaan
dengan sungguh-sungguh dan berusaha meningkatkan kemampuan dalam menyelesaikan
pekerjaan. Dari pengertian motivasi tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan
dorongan terhadap serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian tujuan,
sedangkan elemen yang terkandung dalam motivasi meliputi unsur membangkitkan,
mengarahkan, menjaga, menunjukkan instensitas, bersifat terus menerus dan adanya
tujuan.

Beberapa teori motivasi yang pada umumnya dikenal dan dikemukakan oleh para
ilmuwan yang menekuni kegiatan pengembangan teori motivasi. Menurut Priansa
(2014) beberapa teori motivasi tersebut antara lain: 1). Teori Maslow; Teori motivasi yang
paling terkenal adalah hierarki teori kebutuhan milik Abraham Maslow, ia membuat
hipotesis bahwa dalam setiap diri manusia terdapat hierarki dari lima kebutuhan, yaitu: a).
fisiologis (rasa lapar, haus, seksual, dan kebutuhan fisik lainnya), b). rasa aman (rasa ingin
dilindungi dari bahaya fisik dan emosional), c). sosial (rasa kasih sayang, kepemilikan,
penerimaan, dan persahabatan), d). penghargaan (faktor penghargaan internal dan
ekternal), dan e). aktualisasi diri (pertumbuhan, pencapaian potensi seseorang, dan
pemenuhan diri sendiri). 2). Teori motivasi berprestasi McClelland; Ada tiga kebutuhan
manusia yang menonjol, yaitu: a). Need of achievement (kebutuhan untuk berprestasi), b).
Need of affiliation (kebutuhan untuk memperluas pergaulan), dan c). Need of power
(kebutuhan untuk menguasai sesuatu). 3). Teori ERG dari Clayton Alderfer; Teori ERG,
dalam teorinya setuju dengan Maslow bahwa kebutuhan-kebutuhan individual tersusun
secara hierarki, namun demikian hierarki kebutuhan yang diusulkan hanya terdiri dari tiga
set kebutuhan, yaitu: a). Eksistensi (existence), yaitu makanan, kebutuhan akan udara, air
gaji, dan kondisi pekerjaan. b). Keterkaitan (relatedness), yaitu kebutuhan akan kebutuhan
sosial dan interpersonal yang berarti. ¢). Pertumbuhan (growth), yaitu kebutuhan seseorang
individu untuk menciptakan kontribusi yang kreatif atau produktif. 4). Teori dua faktor
Herzberg; Teori ini dikembangkan oleh Frederic Herzberg, teori ini juga menggunakan
teori Maslow sebagai titik acuan nya. Teori Herzberg dapat dikategorikan dalam dua
faktor, menurut Busro (2018) yaitu: 1). Faktor motivator; Faktor motivator ini dapat
memacu seseorang untuk bekerja lebih baik dan bergairah. Faktor yang ada dalam
rangkaian ini disebut satisfier atau motivator yang meliputi : a). Pencapaian; b).
Pengakuan; ¢). Tanggung jawab; d). Kemajuan; €). Pekerjaan itu sendiri; f). Kemungkinan
untuk tumbuh. 2). Faktor hygiene; Keberadaan faktor ini tidak akan meningkatkan
motivasi kerja, namun jika faktor ini tidak ada akan menimbulkan ketidakpuasan. Kondisi
ini adalah dissatisfier atau faktor hygiene, karena faktor tersebut untuk mempertahankan
suatu tingkat dari adanya kepuasan, antara lain: a). Gaji; b). Keamanan pekerjaan; c).
Kondisi kerja; d). Status; e). Prosedur perusahaan; f). Kualitas pengamanan teknis, dan g).
Kualitas hubungan interpersonal. Indikator motivasi kerja menurut Wibowo (2011) adalah:
1). Kebutuhan untuk berprestasi. 2). Kebutuhan memperluas pergaulan. 3). Kebutuhan
untuk menguasai sesuatu pekerjaan

Kinerja

Menurut Rismawati dan Mattalata (2018), kinerja adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugas nya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sinambela (2018), kinerja
merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas dan
pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu.



Kesediaan dan keterampilan tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa
pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya.

Berdasarkan pendapat beberapa pakar dapat disimpulkan bahwa Kkinerja
merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfimasikan kepada pihak tertentu
untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang
diemban suatu perusahaan atau perusahaan serta mengetahui dampak positif dan negatif
dari suatu kebijakan operasional. Menurut Bangun (2012), tujuan dan manfaat penilaian
kinerja diantaranya adalah: 1). Evaluasi antar individu dalam organisasi. Penilaian Kinerja
dapat bertujuan untuk menilai kinerja setiap individu dalam organisasi tujuan ini dapat
memberi manfaat dalam menentukan jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan hak
bagi setiap individu dalam organisasi. 2). Pengembangan diri setiap individu dalam
organisasi. Penilaian kinerja dalam organisasi ini bermanfaat untuk pengembangan
karyawan. Setiap individu dalam organisasi dinilai kinerjanya, bagi karyawan yang
memiliki Kinerja rendah perlu dilakukan pengembangan baik melalui pendidikan maupun
pelatihan. 3). Pemeliharaan system. Berbagai sistem yang ada dalam organisasi, setiap
subsistem yang ada saling berkaitan antara satu subsistem lainya. Salah satu subsistem
yang tidak berfungsi dengan baik akan menggangu jalannnya subsistem yang lain. Oleh
karena itu, sistem dalam organisasi perlu dipelihara dengan baik. 4). Dokumentasi
penilaian Kinerja akan memberi manfaat sebagai dasar tindak lanjut dalam posisi
pekerjaan karyawan di masa yang akan datang. Manfaat penilaian kinerja disini
berkaitan dengan keputusan-keputusan manajemen sumber daya manusia, pemenuhan
secara legal manajemen sumber daya manusia, dan sebagai kriteria untuk pengujian
validitas.

Parastika (2016) menjelaskan terdapat delapan indikator pengukuran kinerja
menurut teori Dessler yaitu: 1). Pemahaman Pekerjaan/Kompetensi. 2). Kualitas/Kuantitas
Kerja. 3). Perencanaan/Organisasi. 4). Inisiatif/Komitmen. 5). Penyelesaian masalah atau
kreativitas. 6). Kerja Tim dan Kerja Sama. 7). Kemampuan berhubungan dengan orang
lain. 8). Komunikasi (lisan dan tulisan)

METODE PENELITIAN

Penelitian ini untuk menjelaskan hubungan kausalitas variabel kompetensi dan
motivasi. Data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer melalui
pengisian kuesioner kepada karyawan PT. Antam Thk, UBPP Logam Mulia. Metode
analisis yang digunakan adalah metode analisis regresi linear sederhana dan berganda.
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan kontrak pada beberapa divisi di PT. Antam
Tbk, UBPP Logam Mulia yang berjumlah 102 karyawan. Penentuan jumlah sampel yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu sampel jenuh (sensus). Semua anggota populasi
digunakan sebagai sampel.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Hasil uji validitas dan uji reliabilitas
Untuk dapat menentukan variabel kompetensi dan motivasi dapat dijadikan

pengukur terhadap kinerja karyawan PT. Antam Tbk, UBPP Logam Mulia. Namun
sebelumnya data diolah terlebih dahulu dan dilakukan pengujian terhadap varibel yang



digunakan yaitu kompetensi, motivasi dan kinerja untuk mengetahui apakah data tersebut
akurat dan dapat dipercaya.

Pengujian validitas ini dilakukan untuk menguji apakah tiap butir pernyataan telah
mewakili indikator yang akan diteliti, persyaratan minimum untuk dapat dikatakan valid
adalah r = 0,30. Jadi, apabila korelasi antara butir-butir pernyataan dengan skor total
kurang dari 0,30, maka butiran dalam instrumen tersebut dapat dikatakan tidak valid. Uji
validitas dilakukan dengan melihat korelasi antara skor masing-masing butir pernyataan
dengan skor total. Dari 102 responden, butir pernyataan kompetensi berjumlah 5
pernyataan, motivasi sebanyak 3 pernyataan, dan kinerja karyawan sebanyak 8 pernyataan.
Berdasarkan perhitungan koefisien korelasi skor tiap butir pernyataan menunjukkan
bahwa semua butir pernyataan variabel kompetensi, motivasi dan Kinerja karyawan
hasilnya adalah valid (r-hitung > r-tabel).

Pengujian reliabilitas ini dilakukan untuk menguji seberapa jauh hasil pengukuran
yang dapat diandalkan secara konsisten. Berdasarkan tabel 2, hasil pengujian reliabilitas
berikut, diketahui bahwa semua variabel mempunyai alpha di atas 0.7 yang berarti bahwa
semua variabel dalam penelitian ini dapat diandalkan. Berdasarkan tabel 2, dapat diketahui
bahwa nilai Cronbach’s Alpha untuk ketiga variabel yang diteliti adalah 0,7. Karena nilai-
nilai ukur tersebut lebih besar dari 0,7 maka nilai ukur tersebut realiabel atau telah
memenuhi syarat realibilitas.

Tabel 2: Hasil Uji Reliabilitas Variabel

Variabel Cronbach’s Alpha  Keterangan
Kompetensi 0.789 Reliabel
Motivasi 0.791 Reliabel
Kinerja Karyawan 0.834 Reliabel

Sumber: Hasil pengolahan data, 2019
Analisis Regresi Linear Sederhana

Tabel 3: Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan

Variabel Paramgter .
Konstanta  Koef. Regresi Sig. o
Kompetensi 6.496 0.597 0.000 0.05
t hitung > t tabel = 5.546 > 1.984
R? 0,

Keterangan : Variabel Kinerja karyawan
Sumber: data diolah 2019

Berdasarkan tabel 3, persamaan regresi linear sederhana adalah Y = 6,496 + 0,597
Xi1. Koefisien regresi kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Antam Tbk, UBPP Logam Mulia. Koefisien regresi kompetensi bertanda
positif, hal ini berarti bahwa jika ada peningkatan kompetensi, maka kinerja karyawan PT.
Antam Tbk, UBPP Logam Mulia akan meningkat.



Tabel 4: Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Variabel Parame_ter -
Konstanta  Koef. Regresi Sig. a
Motivasi 6.707 5.047 0.000 0.05
t hitung > t tabel = 6.780 > 1.984
R? 0,

Keterangan : Variabel kinerja karyawan
Sumber: data diolah 2019

Berdasarkan tabel 4, persamaan regresi linear sederhana, yaitu Y = 6,707 + 5,047
Xo. Koefisien regresi motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan PT. Antam Tbk, UBPP Logam Mulia. Koefisien regresi motivasi bertanda
positif, hal ini berarti bahwa jika ada peningkatan motivasi, maka kinerja karyawan PT.
Antam Tbk, UBPP Logam Mulia akan meningkat.

Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel 5: Pengaruh Kompetensi dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Variabel Parameter
R Square  Konstanta  Koef. Regresi Sig. A
Kompetensi 0.397
Motivasi 0.567 5.496 0.440 0.000 0.05

F-hitung = 6.780 > F-tabel = 1.984
Keterangan : Variabel kinerja karyawan
Sumber: data diolah 2019

Berdasarkan tabel 5, pengujian simultan kompetensi dan motiavasi terhadap
kinerja karyawan PT. Antam Tbk, UBPP Logam Mulia signifikan atau tidak, dilakukan
pengujian F-hitung dibandingkan dengan F-tabel. Nilai F-hitung sebesar 63,446 lebih besar
dibandingkan dengan F-tabel sebesar 3,080, dapat diartikan bahwa kompetensi dan
motivasi secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Antam Tbk, UBPP Logam Mulia. Nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,567 yang
artinya sumbangan yang diberikan kompetensi dan motivasi kepada kinerja karyawan PT.
Antam Tbk, UBPP Logam Mulia sebesar 56,7%, sedangkan sisanya 43,3% dipengaruhi
oleh faktor lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.

Persamaan regresi linear berganda yaitu Y = 5,496 + 0,397 (X1) + 0,440 (X2).
Koefisien regresi kompetensi dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan PT. Antam Tbk, UBPP Logam Mulia. Koefisien regresi kompetensi
bertanda positif, hal ini berarti bahwa jika ada peningkatan kompetensi, maka kinerja
karyawan PT. Antam Thbk, UBPP Logam Mulia akan meningkat dengan asumsi motivasi
konstan. Koefisien regresi motivasi bertanda positif, hal ini berarti bahwa jika ada
peningkatan motivasi, maka kinerja karyawan PT. Antam Tbk, UBPP Logam Mulia akan
meningkat dengan asumsi kompetensi konstan.

Pembahasan

Pengaruh kompetensi terhadap Kinerja karyawan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, ditemukan bahwa kompetensi
mendukung peningkatan kinerja karyawan PT. Antam Thbhk UBPP Logam Mulia, yang
artinya jika kompetensi karyawan semakin baik, maka semakin meningkat pula Kinerja



karyawan. Hal ini dikarenakan oleh................................. Hasil penelitian ini
mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh ...........................

Pengaruh motivasi terhadap kinerja naryawan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, ditemukan bahwa motivasi
mendukung peningkatan kinerja karyawan PT. Antam Tbk UBPP Logam Mulia, yang
artinya jika motivasi karyawan semakin baik, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan.
Hal ini dikarenakan oleh ......................... Hasil penelitian ini mendukung hasil
penelitian yang dilakukan oleh ........................ ..

Pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, diketahui bahwa kompetensi dan
motivasi dapat memberikan dorongan dalam peningkatan kinerja karyawan PT. Antam
Tbk, UBPP Logam Mulia, yang artinya jika kompetensi karyawan semakin meningkat dan
motivasi karyawan semakin baik, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan PT. Antam
Tbk. UBPP Logam Mulia. Hasil penelitian ini sesuai dengan kajian empirik dari Pradana,
et al (2016) ada pengaruh kompetensi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada
Unit Penyelenggara Pelabuhan (UPP) Kelas 111 Buleleng. Hasil penelitian ini mendukung
teori yang dikemukakan oleh Gibson, Ivancevich dan Donnely dalam W Prastika (2016)
bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja adalah variabel individu yang meliputi
kemampuan dan keterampilan (kompetensi) dan variabel psikologis yang meliputi
motivasi. Kajian empirik yang turut mendukung temuan penelitian ini adalah hasil
penelitian yang dilakukan oleh Suprapto (2009) bahwa kompetensi dan motivasi Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa kompetensi dan motivasi
dapat mendukung peningkatan kinerja karyawan PT. Antam Tbk UBPP Logam Mulia
baik secara parsial maupun secara bersama-sama.

Saran
Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian, dapat disampaikan beberapa saran yang
kiranya bermanfaat bagi peningkatan kinerja karyawan PT. Antam Tbk. UBPP Logam

Mulia dan bagi penelitian studi lanjutan yang akan datang. Berikut ini saran yang

disampaikan sebagai berikut:

1. Kompetensi karyawan PT. Antam Thk. UBPP Logam Mulia hendaknya lebih
ditingkatkan lagi, agar kemampuan yang dimiliki oleh setiap karyawan terus
berkembang dan terus meningkat untuk melakukan berbagai aktivitas mental dalam
berfikir dan memecahkan suatu masalah. Dengan cara memberikan pelatihan kepada
karyawan, kompetensi yang dimiliki oleh setiap karyawan akan semakin terus
berkembang, sehingga meningkatkan Kinerja karyawan yang optimal.

2. Motivasi karyawan PT. Antam Tbk UBPP Logam Mulia harus terus ditingkatkan guna
tercapainya kinerja karyawan yang lebih optimal, dengan adanya motivasi karyawan
yang tinggi dapat mendorong semangat kerja seorang karyawan untuk dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan efektif dan efisien.

3. Perlu diadakan penelitian lebih lanjut hendaknya menambah dan menggunakan
variabel-variabel lainnya yang berbeda dan memiliki potensial, instrumen pengukuran



penelitian yang berbeda agar dapat diperdalam dan dikembangkan agar hasilnya dapat
digeneralisasikan.
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