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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1.  Kompetensi Kerja 

 Kompe~te~nsi me~nurut Manullang (2008) dalam (Zurnali e~t al., 2019) adalah 

se~bagai karakte~ristik dasar yang dimiliki ole~h se~orang individu yang 

be~rhubungan se~cara kausal dalam me~me~nuhi krite~ria yang dipe~rlukan dalam 

me~nduduki suatu jabatan. Me~nurut Bukit, (2019) kompe~te~nsi me~rupakan se~suatu 

yang ditunjukkan se~orang pada saat be~ke~rja se~tiap hari. Fokusnya ialah sikap 

dite~mpat ke~rja, bukan sifat-sifat ke~pribadian atau ke~te~rampilan yang diluar dari 

te~mpat ke~rja. 

 Me~nurut Sutrisno, (2016) Kompe~te~nsi adalah suatu ke~mampuan yang 

didasarkan pada pe~rilaku ke~rja, ke~te~rampilan dan pe~nge~tahuan se~rta didukung 

ole~h kine~rja dan pe~ne~rapannya di te~mpat ke~rja dalam kaitannya de~ngan 

pe~rsyaratan pe~ke~rjaan te~rte~ntu. Kompe~te~nsi ke~rja me~ncakup be~rbagai aspe~k 

yang me~mungkinkan se~se~orang untuk sukse~s dalam pe~ke~rjaannya, te~rmasuk 

pe~nge~tahuan te~knis, ke~te~rampilan inte~rpe~rsonal, dan sifat-sifat pribadi yang 

re~le~van. Kompe~te~nsi ke~rja me~miliki pe~ran pe~nting dalam me~ne~ntukan kine~rja 

yang baik di te~mpat ke~rja. Kompe~te~nsi te~rdiri dari 5 je~nis ciri, yaitu motif 

(ke~he~ndak yang konsiste~n se~rta pe~nye~bab tindakan), bawaan faktor (karakte~r dan 

re~spon yang konsiste~n), konse~p diri (citra diri), pe~nge~tahuan (informasi dalam 

bidang te~rte~ntu) dan ke~te~rampilan (ke~mampuan me~lakukan tugas).  

 David McCle~lland dan John W. Atkinson (2001) dalam Nur Kholisoh, 
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(2015) me~nge~mbangkan mode~l kompe~te~nsi yang dike~nal se~bagai "Mode~l 

Karakte~ristik Kompe~te~nsi" atau "Spe~nce~r's Mode~l of Compe~te~nce~ 

Characte~ristics." Mode~l ini me~ngide~ntifikasi karakte~ristik dan atribut kunci yang 

dimiliki individu yang me~nde~monstrasikan kompe~te~nsi yang tinggi dalam suatu 

pe~ke~rjaan. Be~rikut adalah karakte~ristik kompe~te~nsi me~nurut Spe~nce~r: 

1. Tugas dan Kine~rja Be~rbasis Hasil 

Kompe~te~nsi be~rkaitan de~ngan ke~mampuan individu untuk me~lakukan tugas 

dan me~ncapai hasil yang diinginkan. Orang yang kompe~te~n mampu 

me~nye~le~saikan tugas de~ngan e~fisie~n dan me~ncapai targe~t kine~rja. 

2. Ke~mampuan Kognitif 

Ini me~libatkan ke~mampuan be~rpikir se~cara analitis, kre~atif, dan pe~me~cahan 

masalah. Orang yang kompe~te~n ce~nde~rung me~miliki ke~mampuan untuk 

me~ngambil ke~putusan yang baik be~rdasarkan pe~mahaman yang me~ndalam 

te~ntang situasi atau masalah yang dihadapi. 

3. Pe~nge~tahuan Te~knis 

Kompe~te~nsi se~ring kali me~me~rlukan pe~nge~tahuan te~knis atau domain khusus 

yang re~le~van de~ngan pe~ke~rjaan. Ini bisa te~rmasuk pe~mahaman te~ntang 

prinsip-prinsip dan praktik te~rkait de~ngan bidang pe~ke~rjaan te~rte~ntu. 

4. Ke~mampuan Inte~rpe~rsonal 

Ke~mampuan untuk be~rkomunikasi, be~ke~rja sama de~ngan re~kan ke~rja, 

me~mbangun hubungan yang baik, dan me~mahami ke~butuhan orang lain adalah 
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karakte~ristik pe~nting dari kompe~te~nsi. Ke~mampuan ini se~ring dike~nal se~bagai 

ke~te~rampilan sosial. 

5. Pe~ngaturan Diri dan Motivasi 

Orang yang kompe~te~n ce~nde~rung me~miliki ke~mampuan untuk me~ngatur diri 

me~re~ka se~ndiri, me~nge~lola waktu de~ngan e~fisie~n, dan me~njaga motivasi 

tinggi dalam me~njalankan tugas me~re~ka. Ke~mampuan ini juga me~ncakup 

tingkat komitme~n te~rhadap pe~ke~rjaan dan tanggung jawab. 

6. Kualitas E~tika dan Inte~gritas 

Kompe~te~nsi se~ringkali te~rkait de~ngan karakte~r dan inte~gritas individu. Orang 

yang kompe~te~n dianggap dapat dipe~rcaya, me~miliki e~tika ke~rja yang kuat, dan 

me~matuhi standar e~tika dalam me~laksanakan tugas. 

7. Ke~pe~mimpinan dan Manaje~me~n 

Ke~pe~mimpinan dan ke~mampuan manaje~me~n adalah karakte~ristik kompe~te~nsi 

yang pe~nting jika pe~ke~rjaan me~libatkan tanggung jawab ke~pe~mimpinan atau 

manaje~rial. Orang yang kompe~te~n dalam hal ini dapat me~ngarahkan dan 

me~motivasi tim de~ngan e~fe~ktif. 

8. Kualitas Lainnya 

Te~rkadang, karakte~ristik lain se~pe~rti ke~mampuan adaptasi te~rhadap pe~rubahan, 

ke~tahanan te~rhadap te~kanan, ke~mampuan be~rpikir strate~gis, atau ke~mampuan 

be~rinovasi juga dapat me~njadi karakte~ristik kompe~te~nsi, te~rgantung pada 

tugas dan tanggung jawab pe~ke~rjaan. 
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 Adapun dime~nsi dan indikator kompe~te~nsi ke~rja yang digunakan dalam 

pe~ne~litian ini adalah me~ngacu pada te~ori Willy Susilo (2001) dalam Silvia e~t al., 

(2019) yaitu : 

1. Kompe~te~nsi Inte~le~ktual 

- Ke~mampuan untuk me~me~cahkan masalah atau tugas yang komple~ks me~njadi 

bagian-bagian yang le~bih ke~cil. 

- Ke~mampuan untuk me~ngumpulkan, me~ngorganisir, dan me~nganalisis data 

dan fakta untuk me~ndukung pe~ngambilan ke~putusan 

- Ke~mampuan untuk me~re~ncanakan dan me~laksanakan tindakan yang te~rarah 

de~ngan tujuan jangka panjang. 

2. Kompe~te~nsi E~mosional 

- Ke~mampuan untuk me~nge~lola e~mosi de~ngan se~hat dan e~fe~ktif 

- Ke~mampuan untuk me~nge~nali ke~kuatan dan ke~le~mahan pribadi, se~rta untuk 

me~mahami bagaimana e~mosi me~mpe~ngaruhi tindakan dan ke~putusan. 

- Ke~mampuan untuk me~me~ngaruhi orang lain de~ngan e~mosi positif dan 

e~ne~rgi yang baik. 

3. Kompe~te~nsi Sosial 

- Ke~mampuan be~rbicara dan me~nde~ngarkan de~ngan baik. 

- Ke~mampuan untuk me~nyampaikan pe~san de~ngan je~las dan e~fe~ktif 

- Ke~mampuan untuk me~mbangun hubungan yang kuat dan positif de~ngan 
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re~kan ke~rja dan atasan. 

4. Kompe~te~nsi Spiritual 

- Mampu me~ne~mukan makna dalam pe~ngalaman hidup, baik yang positif 

maupun yang sulit. 

- Ke~te~rampilan dalam me~nge~mbangkan diri me~lalui re~fle~ksi dan prakte~k 

spiritual atau filosofis. 

2.1.2. Kinerja 

Kine~rja adalah hasil ke~rja karyawan yang dilihat dari sisi kualitas, 

kuantitas, waktu ke~rja, dan ke~rja sama untuk me~ncapai tujuan yang te~lah 

dite~tapkan ole~h organisasi (Sutrisno, 2016). Me~nurut Mangkune~gara, (2017) 

Kine~rja adalah hasil ke~rja se~cara kualitas dan kuantitas yang dicapai ole~h se~orang 

pe~gawai dalam me~laksanakan tugasnya se~suai de~ngan tanggung jawab yang 

dibe~rikan ke~padanya. Se~lain itu Moe~he~riono, (2014) juga me~nje~laskan bahwa 

Kine~rja me~rupakan suatu gambaran te~rkait de~ngan tingkat pe~ncapaian 

pe~laksanaan suatu program ke~giatan atau ke~bijakan dalam me~wujudkan sasaran, 

tujuan, visi, dan misi organisasi yang dituangkan me~lalui pe~re~ncanaan strate~gis 

suatu organisasi. 

Arifin at all (2015) me~nye~butkan kine~rja atau pe~rformance~ adalah hasil 

ke~rja yang dapat dicapai ole~h se~orang atau se~ke~lompok orang dalam suatu 

organisasi, se~suai de~ngan tanggung jawab dan we~we~nang masing-masing dalam 

upaya me~ncapai tujuan organisasi. Me~nurut Ke~ith Davis dalam Mangkune~gara, 

(2017) te~rdapat dua faktor yang me~mpe~ngaruhi kine~rja, yaitu :  
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a. Faktor ke~mampuan (Ability)  

Se~cara psikologis, ke~mampuan me~ncakup ke~mampuan pote~nsial (IQ) dan 

ke~mampuan re~al (pe~nge~tahuan+ke~te~rampilan). Artinya para pe~mimpin dan 

karyawan yang me~miliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) adalah me~re~ka yang 

te~rlatih, sangat be~rtale~nta dan kre~atif dalam posisi dan ke~mampuannya dalam 

pe~ke~rjaan se~hari-hari. 

b. Faktor Motivasi  

Motivasi diartikan se~bagai sikap pe~mimpin dan karyawan te~rhadap kondisi 

ke~rjanya di lingkungan pe~rusahaan/organisasi. Me~re~ka yang me~mpunyai 

pandangan positif te~rhadap situasi ke~rjanya me~nunjukkan motivasi ke~rja yang 

le~bih tinggi, se~dangkan me~re~ka yang me~mpunyai pandangan ne~gatif te~rhadap 

situasi ke~rjanya me~nunjukkan motivasi ke~rja yang le~bih re~ndah. Situasi ke~rja 

me~liputi hubungan ke~rja, fasilitas ke~rja, lingkungan ke~rja, ke~bijakan 

ke~pe~mimpinan, pola ke~pe~mimpinan ke~rja dan kondisi ke~rja. 

Me~nurut Sudarmanto, (2009), dime~nsi dan indikator kine~rja me~rupakan 

aspe~k yang me~njadi tolak ukur dalam me~nilai kine~rja. Ia me~nje~laskan te~rdapat 

e~mpat dime~nsi dan be~be~rapa indikator dalam me~nilai kine~rja, yaitu:  

a. Kualitas 

-    se~jauh mana hasil ke~rja me~me~nuhi standar kualitas yang dite~tapkan 

-   ke~mampuan karyawan untuk me~ngambil tindakan proaktif, me~ngide~ntifikasi 

masalah, dan me~mbe~rikan solusi. 
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b. Kuantitas  

-  Jumlah tugas atau pe~ke~rjaan yang dise~le~saikan ole~h karyawan dalam pe~riode~ 

waktu te~rte~ntu. 

c. Pe~nggunaan waktu dalam ke~rja,  

- Ke~mampuan karyawan untuk me~nge~lola waktu de~ngan baik dan 

me~njadwalkan tugas-tugas me~re~ka se~cara e~fisie~n. 

d. Ke~rja sama de~ngan orang lain dalam be~ke~rja. 

-  Ke~mampuan untuk me~ne~rima dan me~mpe~rtimbangkan ide~-ide~ dari re~kan 

ke~rja. 

-  Ke~mampuan untuk me~ngide~ntifikasi, me~nge~lola, dan me~nye~le~saikan konflik 

se~cara konstruktif. 

2.1.3. Kepuasan Kerja 

Me~nurut Sutrisno, (2016), istilah “ke~puasan” me~ngacu pada sikap umum 

se~se~orang me~nanggapi pe~ke~rjaannya. Orang de~ngan ke~puasan ke~rja yang tinggi 

akan me~nunjukkan sikap positif te~rhadap pe~ke~rjaan. karyawan yang puas akan 

pe~ke~rjaannya akan mampu be~ke~rja de~ngan baik, antusias dan aktif, se~rta 

me~ncapai hasil yang le~bih. Ke~puasan ke~rja me~rupakan sikap karyawan te~rhadap 

pe~ke~rjaannya yang be~rkaitan de~ngan situasi ke~rja, ke~rjasama antar karyawan, 

dan pe~nghargaan. 

Me~nurut Sudaryo e~t al., (2018) ke~puasan ke~rja adalah suatu pe~rasaan 

se~nang atau tidak se~nang te~rkait pe~ke~rjaan be~rdasarkan atas harapan de~ngan 
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imbalan yang dibe~rikan ole~h instansi atau organisasi. Se~me~ntara itu pe~ndapat lain 

te~rkait ke~puasan ke~rja juga dije~laskan ole~h Hasibuan, (2017) bahwa ke~puasan 

ke~rja adalah sikap e~mosional yang me~mbe~rikan rasa se~nang dan me~ncintai 

pe~ke~rjaannya. Sikap ini dice~rminkan dalam be~ntuk moral ke~rja, ke~disiplinan, dan 

pre~stasi ke~rja. Ke~puasan ke~rja yang dipe~role~h dari pe~ke~rjaan me~rupakan se~buah  

ke~puasan yang dapat dinikmati dari pujian hasil ke~rja, pe~ne~mpatan, pe~rlakuan, 

pe~ralatan, dan suasana lingkungan ke~rja yang baik.  

Sudaryo e~t al., (2018) me~nje~laskan bahwa ke~puasan ke~rja dapat 

dipe~ngaruhi ole~h be~be~rapa faktor, antara lain: 

1. Gaji  

2. Pe~ke~rjaan itu se~ndiri  

3. Re~kan ke~rja  

4. Atasan  

5. Promosi  

6. Lingkungan ke~rja 

Se~dangkan me~nurut Hasibuan, (2017) me~nje~laskan bahwa faktor-faktor 

yang me~mbe~ri pe~ngaruh te~rhadap ke~puasan ke~rja karyawan adalah :  

1. Ke~adilan dan ke~layakan atas balas jasa  

2. Pe~ne~mpatan yang te~pat se~suai ke~ahlian  

3. Be~rat-ringannya pe~ke~rjaan  
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4. Suasana dan lingkungan ke~rja  

5. Pe~ralatan yang me~nunjang pe~laksanaan pe~ke~rjaan  

6. Sikap pimpinan dalam ke~pimpinannya  

7. Sifat pe~ke~rjaan monoton atau tidak 

Me~nurut Robbins & T.A, (2015) bahwa dime~nsi dan indikator dari 

ke~puasan ke~rja adalah : 

1. Pe~ke~rjaan itu se~ndiri  

- Be~ban ke~rja yang dite~rima 

2. Gaji  

- Jumlah bayaran yang dite~rima atas hasil ke~rjanya 

3. Promosi  

- Pe~ningkatan status 

4. Pe~ngawasan  

- Pe~mbe~rian pe~ngawasaan saat be~ke~rja 

5. Re~kan ke~rja 

- Karakte~ristik pribadi dan rasa tanggung jawab Be~rsama 

2.1. Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.4. Penelitian Terdahulu 
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Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian 

Dadang P. A. & 

Idham Chalid, 

(2020) 

Pe~ngaruh Kompe~te~nsi 

te~rhadap Ke~puasan 

Ke~rja Pe~gawai Dinas 

Pe~rke~bunan Provinsi 

Kalimantan Timur 

Kompe~te~nsi be~rpe~ngaruh signifikan 

te~rhadap ke~puasan ke~rja pe~gawai Dinas 

Pe~rke~bunan Provinsi Kalimantan Timur. 

Apridasari e~t al., 

(2022) 

pe~ngaruh kompe~te~nsi 

te~rhadap kine~rja 

pe~gawai se~kre~tariat 

dprd kabupate~n rokan 

hilir 

Dari hasil pe~ne~litian dapat 
disimpulkan bahwa variabe~l 
kompe~te~nsi be~rpe~ngaruh positif dan 
signifikan te~rhadap variabe~l kine~rja 

Fortuna, (2016) Faktor-Faktor yang 

Me~mpe~ngaruhi 

Ke~puasan Ke~rja 

Te~rhadap Kine~rja 

Karyawan Pusat 

Pe~ndidikan Kompute~r 

Akuntansi Inte~r Nusa 

Di Jakarta 

Dari hasil pe~ne~litian dapat di simpulkan 

bahwa Gaji karyawan, ke~pe~mimpinan, 

dan sikap te~man ke~rja be~rpe~ngaruh 

signifikan te~rhadap kine~rja karyawan. 

Dari pe~rsamaan re~gre~si de~ngan mode~l 

probabilitas me~tode~ linie~r, dipe~role~h hasil 

bahwa variabe~l yang paling be~sar 

pe~ngaruhnya te~rhadap kine~rja karyawan 

adalah variabe~l sikap be~rte~man dalam 

be~ke~rja. 

Wahyuni, (2022) Pe~ngaruh lingkungan 

ke~rja dan kompe~te~nsi 

te~rhadap kine~rja 

karyawan me~lalui 

motivasi ke~rja 

Hasil pe~ne~litian ini me~ne~mukan bahwa 

lingkungan ke~rja dan 

kompe~te~nsi be~rpe~ngaruh signifikan 

te~rhadap kine~rja pe~gawai, motivasi ke~rja 

tidak be~rpe~ngaruh signifikan 

kine~rja pe~gawai,  

Lingkungan ke~rja tidak be~rpe~ngaruh 

signifikan te~rhadap motivasi ke ~rja, 

kompe~te~nsi me~mpunyai  

pe~ngaruh 

be~rpe~ngaruh signifikan te ~rhadap 

motivasi ke~rja, se~cara tidak langsung 

lingkungan ke~rja me~lalui motivasi 

me~mpunyai pe~ngaruh yang tidak 

signifikan 

be~rpe~ngaruh te~rhadap kine~rja, dan 

se~cara tidak langsung kompe ~te~nsi 

me~lalui motivasi me~mpunyai pe~ngaruh 

yang tidak signifikan te ~rhadap 

karyawan kine~rja 

Sumbe~r : be~be~rapa Pe~ne~litian 

2.2.  Kerangka Pemikiran 
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Adapun ke~rangka pe~mikiran dalam pe~ne~litian ini dapat dilihat pada 

gambar be~rikut ini: 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

  

2.3.  Hipotesis 

Be~rdasarkan latar be~lakang masalah dan didukung ole~h landasan 

te~oritis yang te~lah dike~mukakan, se~lanjutnya dapat pe~nulis ke~mukakan dan 

me~ngambil hipote~sis se~me~ntara se~bagai be~rikut:  

H1 : Diduga Kompe~te~nsi ke~rja be~rpe~ngaruh te~rhadap Kine~rja Pe~gawai Dinas 

Pe~madam Ke~bakaran Dan Pe~nye~lamatan Kabupate~n Indragiri Hilir 

Kompetensi Kerja 

(X1) 

Kepuasan kerja 

(X2) 

Kinerja 

(Y) 
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H2 : Diduga Ke~puasan ke~rja be~rpe~ngaruh te~rhadap kine~rja Pe~gawai Dinas 

Pe~madam Ke~bakaran Dan Pe~nye~lamatan Kabupate~n Indragiri Hilir 

H3 :  Diduga Kompe~te~nsi ke~rja dan ke~puasan ke~rja be~rpe~ngaruh se~cara 

simultan te~rhadap kine~rja Pe~gawai Dinas Pe~madam Ke~bakaran Dan 

Pe~nye~lamatan Kabupate~n Indragiri Hilir  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


