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BAB II
KAJIAN PUSTAKA,KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 	 Kajian Pustaka
2.1.1	 Kompetensi
2.1.1.1	 Pengertian Kompetensi
	
Ada beberapa pengertian mengenani Kompetensi, Menurut Spencer & Spencer kompetensi adalah karakter sikap dan perilaku, atau kemauan dan kemampuan individual yang relatif bersifat stabil ketika menghadapi suatu situasi di tempat kerja yang terbentuk dari sinergi antara watak, konsep diri, motivasi internal, serta kapasitas pengetahuan konstekstual. 
Menurut Clark (1997 : 297), “Competensy is a knowladge or know how for doing a effective job”, ( Kompetensi adalah suatu ilmu pengetahuan atau mengetahui bagaimana untuk melakukan kerja yang efektif). 
Sementara itu menurut Davis (1999:299) : “Competency is a capability perspective and people knowledge, especialy to impact on ability for need in a business via minimize cost and optimalization services to customer more for less”, ( kompetensi adalah sebuah kemampuan perspektif dan pengetahuan manuasi, khususnya untuk mempengaruhi kemampuan untuk kebutuhan dalam sebuah bisnis melalui biaya minimal dan servis yang optimal kepada pelanggan tanpa kecuali).
Menurut Mitrani, Palziel and fitt, (1992), Spencer & Spencer, (1993), “competency define as people based characteristic and implication on job effectiveness”, ( kompetensi didefinisikan sebagai karakter dasar manusia dan implikasi efektivitas kerja).   
Dalam beberapa definisi di atas maka dapat disimpulkan bahwa kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh masing-masing individu yang berbeda antara satu dengan yang lainnya yang bertujuan untuk pencapaian kinerja yang baik dalam pekerjaan yang dilakukannya.

2.1.1.2	Jenis- Jenis Kompetensi
	Pengklasifikasian jenis kompetensi biasanya dilihat dari dimensi manusia secara personal dan hubungan antara personal karena manusia adalah mahluk sosial.
	Willy Susilo ( 2001:17) dan Zohar & Marshall (2003 :3) menyatakan manusia memiliki tiga dimensi, yaitu:
1. Fisik
2. Emosi
3. Spiritual
Dan atas dasar dimensi ini lalu mereka mengelompokan kompetensi menjadi tiga, yaitu:
a. Kompetensi Intelektual
b. Kompetensi Emosional
c. Kompetensi Spiritual
Menurut Krasnor (1997:113) dilihat dari aspek hubungan antar personal maka diperlukan kemampuan dan kemauan untuk menjalin hubungan harmonis dengan orang lain, yang disebut dengan kompetensi sosial.
Zohar dan Marshall (2000:3) mengklasifikasikan dimensi dan komponen kompetensi individual menjadi tiga, yaitu:
1. Kompetensi Intelektual
2. Kompetensi Emosional
3. Kompetensi Spritual

2.1.1.2.1  Kompetensi Intelektual
	Kompetensi intelektual adalah kemampuan dan kemauan yang berkaitan dengan pemecahan masalah yang bersifat rasional dan strategic (Zohar and Marshall, 2000:3)
	Robbins (2001:37) mengemukakan bahwa kompetensi intelektual adalah kemampuan yang di perlukan untuk menjalankan kegiatan mental. Kemampuan intelektual terdiri dari tujuh dimensi, yaitu:
1. Kecerdasan Numerik 
Yaitu kemampuan untuk berhitung dengan cepat dan tepat.
2. Pemahaman Verbal
Yaitu kemampuan memahami apa yang dibaca atau di dengar serta hubungan kata satu dengan yang lainnya.


3. Kecepatan Perseptual
Yaitu kemampuan untuk mengidentifikasi beberapa kemiripan dan perbedaan visual dengan cepat dan tepat.
4. Penalaran Deduktif
Yaitu kemampuan untuk menggunakan logika dan menilai beberapa implikasi dan argument.
5. Penalaran Induktif
Yaitu kemampuan untuk mengidentifikasi akibat logis dalam suatu masalah dan pemecahannya.
6. Visualisasi Spasial
Yaitu kemampuan kemampuan untuk membayangkan bagaimana suatu objek akan Nampak seandainya posisi dalam ruang berubah.
7. Ingatan
Yaitu kemampuan untuk menahan dan mengenang kembali pengalaman masa lalu. ( Robbins, 2001:137).

2.1.1.2.2  Kompetensi Emosional
	Kompetensi emosional adalah kemampuan belajar berdasarkan pada kecerdasan emosional  yang menghasilkan kinerja di tempat bekerja. Kecerdasan emosional kita menentukan potensi kita untuk belajar keahlian praktis berdasarkan lima elemen, yaitu :
1. Kesadaran Diri
2. Motivasi
3. Mengatur Diri
4. Empati
5. Kemahiran
Kompetensi emosional kita menunjukkan seberapa besar potensi dari lima elemen dapat kita terjemahkan dalam pekerjaan (Goleman, 1998).
	Kompetensi emosional individu terinternalisasi dalam bentuk enam tingkat kemauan dan kemampuan yaitu:
1. Saling Pengertian
Yaitu kemampuan dari individu dengan individu lainnya untuk memahami, mendengarkan, menanggapi kelebihan dan keterbatasan pemikiran orang lain.
2. Kepedulian terhadap kepuasan pelanggan internal dan eksternal
Yaitu kemampuan dari seseorang untuk bisa memberikan pelayanan yang terbaik sehingga kepuasan pelanggan internal maupun eksternal bisa terpenuhi.
3. Pengendalian Diri
Yaitu kemampuan dari seseorang dalam mengendalikan emosi pada saat menghadapi tekanan.
4. Percaya Diri
Yaitu rasa yakin yang dimiliki oleh seseorang dalam menunjukkan keahlian dan kemampuan dengan pertimbangan yang positif.


5. Kemampuan Beradaptasi
Yaitu kemampuan yang dimiliki seseorang yang bisa menyesuaikan dengan siapapun dan dalam situasi apapun dan bekerja secara efektif.
6. Komitmen pada Organisasi
Yaitu loyalitas seseorang pada organisasi dan memehami kaitan antara tanggung jawab pekerjaan dan tujuan organisasi.

2.1.1.2.3  Kompetensi Spiritual
	Kompetensi spiritual adalah karakter sikap yang merupakan bagian dari kesadaran yang paling dalam pada seseorang yang berhubungan dengan kebijaksanaan/kearifan yang berasal dari luar ego (diri sendiri) atau di luar pemikiran sadar yang tidak hanya mengakui keberadaan nilai tetapi juga kreatif untuk menemukan nilia-nilai baru.
	Sembilan ciri pengembangan kompetensi spiritual yang tinggi, yaitu :
1. Kemampuan bersikap fleksibel atau adaptif
2. Tingkat kesadaran diri yang tinggi
3. Kemampuan untuk menghadapi dan mengatasi penderitaan
4. Kemampuan untuk menghadapi dan melampaui rasa sakit
5. Kualitas hidup yang diilhami oleh visi dan nilai-nilai
6. Keengganan untuk membuat kerugian yang tidak perlu
7. Kecenderungan untuk melihat segala sesuatu secara holistic
8. Kecenderungan untuk selalu bertanya mengapa
9. Memiliki kemudahan untuk melawan konvensi

Kompetensi dibagi atas dua kategori, yaitu threshold dan differentiating menurut kinerja yang digunakan memprediksikan kinerja suatu pekerjaan. (Spencer & Spencer,1993) yaitu :
1. Threshold kompetensi adalah karakteristik utama ( biasanya pengetahuan atau keahlian dasar seperti kemampuan untuk membaca) yang harus dimiliki oleh seseorang agar dapat melaksanakan pekerjaannya.
2. Differentiating kompetensi adalah faktor-faktor yang membedakan individu yang berkinerja tinggi dan rendah.
Hart (1999:368) dalam Setyo Riyanto (2002:70) menemukan 15 unsur dalam kompetensi para pegawai, yaitu:
1. Orientasi pencapaian prestasi
2. Pemikiran analitis
3. Memiliki kemampuan dalam berhadapan dengan keadaan serba tidak pasti
4. Pengambilan keputusan
5. Kepemimpinan
6. Kerja jejaring
7. Komunikasi lisan
8. Dorongan pribadi dan Inisiatif
9. Kemampuan untuk membujuk
10. Perencanaan dan pengorganisasian
11. Kepedulian terhadap hal-hal yang bersifat politik
12. Kesadaran terhadap diri sendiri dan pengembangan diri 	
13. Kerja kelompok
14. Tingkatan pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki
15. Komunikasi tertulis.
Menurut penjelasan diatas kompetensi dapat didefinisikan sebagai karakteristik dasar seseorang yang memiliki hubungan kausal dengan kriteria  referensi efektivitas dan / atau keunggulan dalam pekerjaan atau situasi tertentu.

2.1.1.3  Jenis dan Karakteristik Kompetensi 
Ada 5 jenis dan karakteristik kompetensi, yaitu :
1. Pengetahuan      
Pengetahuan merujuk pada informasi dan hasil pembelajaran, seperti pengetahuan seseorang.
2. Keterampilan      
Keahlian merujuk pada kemampuan seseorang untuk melakukan suatu kegiatan.
3. Konsep diri dan nilai diri      
Konsep diri merujuk pada nilai-nilai merujuk pada sikap dan citra diri sendiri.
4. Karakteristik pribadi      
Merujuk pada karakteristik fisik dan konsistensi tanggapan terhadap situasi atau informasi.


5. Motif      
Motif merupakan emosi, hasrat, kebutuhan psikologis, atau dorongan-dorongan lain yang memicu tindakan.



Gambar 2.1
Elemen Pembentukan Kompetensi Individu

Dengan memahami 5 jenis karakteristik yang membentuk kompetensi, sekarang kita bisa menggali 5 istilah dalm definisi kompetensi.
1. Karakteristik dasar (underlying character) diartikan sebagai kepribadian seseorang yang cukup dalam dan berlangsung lama. Dalam definisi ini, karakter dasar mengarah pada motif, karakteristik pribadi, konsep diri dan nilai- nilai seseorang.
2. Kriteria referensi ( criterion referenced ) berarti kompetensi dapat diukur berdasarkan kriteria atau standar tertentu.
3. Hubungan kausal ( sebab akaibat) mengindikasikan bahwa keberadaan suatu kompetensi dan pendemonstrasiannya memprediksi atau menyebabkan suatu kinerja unggul.  Kompetensi – kompetensi seperti motif, sifat dan konsep diri memprediksikan keterampilan dan tindakan, keterampilan dan tindakan ini pada gilirannya memprediksi hasil kinerja.
4. Kinerja unggul (superior performance) mengindikasikan tingkat pencapaian dari sepuluh persen tertinggi dalam suatu situasi kerja.
5. Kinerja efektif (effective performance) adalah batas minimum level hasil kerja yang dapat diterima.

2.1.1.4  Pengukuran Kompetensi
	Pengukuran kompetensi adalah proses membandingkan antara kompetensi jabatan yang di persyaratkan dengan kompetensi yang dimiliki oleh pegawai atau pemegang jabatan. Pengukuran kompetensi ini bertujuan untuk memperoleh data atau informasi yang dapat di jadikan bukti yang menunjukkan apakah pemegang jabatan memenuhi atau tidak memenuhi kompetensi minimal yang dipersyaratkan untuk melaksanakan tugas jabatannya.
	Keberhasilan menyesuaikan atau menyelaraskan antara kompetensi jabatan yang dipersyaratkan dengan kompetensi pegawai atau pemegang jabatan tergantung pada faktor sebagai berikut :
1. Pengukuran kompetensi individu yang akurat
2. Modal kompetensi jabatan
3. Metode pengukuran kompetensi
Pengukuran kompetensi merupakan suatu pendekatan untuk memperoleh Sumber Daya Manusia yang professional. Hasil dari pengukuran diperoleh data informasi yang obyektif, valid serta dapat dipertanggung jawabkan.

2.1.2	Kinerja
2.1.2.1	Pengertian Kinerja
	Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai denagn tanggung jawab yang di berikan kepadanya (Mangkunegara, 2001: 67). Selain itu, kinerja juga dapat diartikan sebagai suatu hasil dan usaha seseorang yang di capai dengan adanya kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu.
Para pakar banyak memberikan definisi secara umum, dan berikut ini beberapa diantaranya : Kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu ( Bernardin dan Russel, 1993), Kinerja adalah keberhasilan seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan ( As’ad, 1991), Kinerja adalah pekerjaan yang merupakan gabungan dari karakteristik pribadi dan pengorganisasian seseorang ( Kurb, 1986 ), Kinerja adalah apa yang dapat dikerjakan sesuai dengan tugas dan fungsinya ( Gilbert, 1977 ).
Dalam beberapa definisi diatas maka dapat dsimpulkan bahwa kinerja adalah hasil dari pekerjaan yang di lakukan oleh individu baik itu berhasil baik atau kurang baik tergantung dari kemampuan individu itu masing-masing.
2.1.2.2  Komponen Kinerja
Kinerja mengandung dua komponen penting yaitu :
1. Kompetensi berarti individu atau organisasi memiliki kemampuan untuk mengidentifikasikan tingkat kinerjanya.
2. Produktifitas : kompetensi tersebut diatas dapat diterjemahkan kedalam tindakan atau kegiatan-kegiatan yang tepat untuk menghasilkan hasil kinerja (outcome).
Menurut Gibson ada tiga faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang antara lain: 
1. Faktor Individu  : kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga, pengalaman tingkat sosial dan demografi seseorang.
2. Faktor Psikologis : peersepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan kepuasan kerja.
3. Faktor Organisasi : Struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, sistem penghargaan.

2.1.2.3  Faktor-Faktor Kinerja
	Adapun faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah: 
1. efektivitas dan efensiensi. 
Menurut Prawirisentono (1999:27) bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh mengatakan bahwa kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat yang tidak dicari kegiatan mempunyai nilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga mengakibatkan ketidakpuasan walaupun efektif dinamakan tidak efisien. Sebaliknya bila akibat yang dicari-cari tidak penting maka kegiatan tersebut efektif. 
2. Otoritas (wewenang). 
Arti otoritas menurut Barnard (dalam Prawirosentono, 1999:27) adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam suatu organisasi formal yang dimiliki (diterima) oleh seorang anggota organisasi kepada anggota lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja sesuai dengan kontribusinya (sumbangan tenaganya). Perintah tersebut menyatakan apa yang boleh dilakukan dan tidak boleh dilakukan dalam organisasi tersebut. Ketiga, 
3. Disiplin 
Menurut Prawirosentono (1999:30) disiplin adalah taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku. Jadi, disiplin karyawan adalah kegiatan karyawan yang bersangkutan dalam menghormati perjanjian kerja dengan organisasi dimana dia bekerja. 
4. Inisiatif 
Yaitu berkaitan dengan daya pikir dan kreativitas dalam bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang bertujuan dengan organisasi. Jadi, inisiatif adalah daya dorong kemajuan yang bertujuan untuk mempengaruhi kinerja organisasi.



2.1.2.4  Kriteria Penilaian Kinerja
Ivancevich (2001 : 253) dan Faustino Gomes (1995 : 142) mengatakan ada delapan dimensi atau criteria yang perlu mendapat perhatian dalam melakukan penilaian terhadap kinerja karyawan yang berdasarkan deskripsi perilaku yang spesifik, yaitu :
1. Quantity of Work
Yaitu jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang ditentukan.
2. Quality of Work
Yaitu kualitas kerja yang di capai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya.
3. Job Knowledge
Yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilannya.
4. Creativeness
Yaitu keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan yang timbul.
5. Coorperation
Yaitu kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain (sesame anggota organisasi).
6. Dependability
Yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan penyelesaian pekerjaan.

7. Initiative
Yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggung jawabnya.
8. Personal Qualities
Yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-tamahan, dan integrasi pribadi.

2.1.3    Hubungan Kompetensi Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan
	Kompetensi karyawan sangat berpengaruh dalam menghasilkan  kinerja, apabila kompetensinya baik maka kinerja karyawan pun akan baik pula. Setiap karyawan memiliki kompetensi yang berbeda-beda karena sifatnya personal dan sulit untuk di tebak, oleh karena itu setiap karyawan akan memiliki hasil kinerja yang berbeda tergantung dari kompetensi yang di milikinya.
Adanya pengaruh kopetensi terhadap kinerja ini di dukung oleh penjelasan dari R. Palan 2007 : 24) mengemukakan bahwa kompetensi seseorang akan menghasilkan kinerja dengan rumus Kompetensi (competency) : Kinerja (performance).
	Hal ini di perkuat lagi dari jurnal yang di buat oleh Susan.G.Cohen : Measuring the Relationship Between Managerial Competencies and Performance (2006) (http://jom.sagepub.com/cgi/content/abstract/32/3/360) yang mengemukakan bahwa :  
		The use of competency systems to evaluate, reward, and promote managers has become commonplace in many organizations in recent years. Yet, despite their popularity, there is little evidence that competency systems increase managerial effectiveness. In this study, we estimate the relationship between managerial competencies and performance at both the individual and organizational unit levels. We find evidence that competencies are positively related to individual-level performance and that individual managerial performance may be increased by mentoring on a competency system. The evidence of a link between competencies and unit-level performance is weaker.

(Kami memperkirakan hubungan antara kompetensi dan kinerja di kedua   tingkatan unit individu dan organisasi. Kami menemukan fakta bahwa kompetensi adalah positif berhubungan pada kinerja tingkat individu).

2.1.4	 Penelitian Sebelumnya
	Berikut jurnal dari penelitian sebelumnya yang ada berhubungan dengan Kompetensi dan Kinerja:
Tabel 2.1
Jurnal Penelitian Terdahulu
	No
	Penulis
	Tahun
	Judul
	Kesimpulan

	1.
	Husni Alwi Irawan
	2008
	Pengaruh Kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Kantor Wilayah Usaha Pos-V Bandung
	Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa kompetensi karyawan termasuk dalam kategori tinggi, deikian pula kinerja karyawan juga termasuk dalam kategori tinggi dan mempunyai korelasi kuat dan searah

	2
	Asep Saeful

	2007
	Pengaruh Kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada seksi SDM dan Umum PT. Kereta Api (Persero) Bandung
	Hasil penelitian ini menujukkan bahwa kepuasan kerja dapat terpenuhi dalam kategori baik, demikian pula kinerja karyawan termasuk dalam kategori baik.




2.2 Kerangka Pemikiran
PT. Inti yang bergerak di bidang engineering solution dan sudah berdiri dari tahun 1974. Menurut survey masih ada fenomena dalam perusahaan tersebut dimana masih rendahnya kompetensi yang dimiliki oleh karyawan sehingga tidak menghasilkan kinerja yang baik. Kompetensi menurut Spencer & Spencer     (1993) dalam Umi Narimawati ( 2007 : 75) adalah karakter sikap dan perilaku, atau kemampuan individual yang relative bersifat stabil ketika menghadapi situasi di tempat kerja yang terbentuk dari sinergi antara watak, konsep diri, motivasi internal, serta kapasitas pengetahuan konstektual.
		  Zohar and Marshall mengklarifikasikan  dimensi kompetensi individual menjadi tiga , yaitu :
1. 	Kompetensi intelektual 
Kompetensi intelektual adalah kemampuan dan kemauan yang berkaitan dengan pemecahan masalah yang bersifat rasional dan strategic (Zohar and Marshall, 2000:3)
2. 	Kompetensi emosional 
	Kompetensi emosional adalah kemampuan belajar berdasarkan pada kecerdasan emosional  yang menghasilkan kinerja di tempat bekerja. 
3.   Kompetensi Spiritual
Kompetensi spiritual adalah karakter sikap yang merupakan bagian dari kesadaran yang paling dalam pada seseorang yang berhubungan dengan kebijaksanaan/kearifan yang berasal dari luar ego (diri sendiri) atau di luar pemikiran sadar yang tidak hanya mengakui keberadaan nilai tetapi juga kreatif untuk menemukan nilia-nilai baru.
Menurut Faustino Cardoso Gomes dalam Umi Narimawati (2007 : 76) Kinerja adalah outcome yang dihasilkan dari suatu fungsi pekerjaan dalam suatu periode waktu tertentu atau pada saat ini.
Ivancevich dan Faustino Cardoso Gomes  dalam Umi Narimawati (2007 : 72) mengatakan dimensi yang perlu di perhatikan dalam melakukan penilaianterhadap kinerja yaitu :
1. Kuantitas Kerja 
		Jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang di tentukan.
2. Kualitas Kerja 
Kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya.
3. Pengetahuan Kerja 
Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilannya.
4. Kreatifitas 
Keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.
5. Kerjasama 
Kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain (sesama anggota organisasi).
6. Kemandirian 
Kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan penyelesaiaan pekerjaan.

7. Inisiatif 
Melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggung jawabnya.
8. Kualitas Personal 
Menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-tamahan, integrasi pribadi.
	Menurut Palan (2007 : 24) mengemukakan bahwa kompetensi seseorang akan menghasilkan kinerja dengan rumus Kompetensi (competency) = Kinerja (performance).
		Dan berdasarkan jurnal yang di buat oleh Susan.G.Cohen : Measuring the Relationship Between Managerial Competencies and Performance (2006) (http://jom.sagepub.com/cgi/content/abstract/32/3/360) yang mengemukakan bahwa :  
		The use of competency systems to evaluate, reward, and promote managers has become commonplace in many organizations in recent years. Yet, despite their popularity, there is little evidence that competency systems increase managerial effectiveness. In this study, we estimate the relationship between managerial competencies and performance at both the individual and organizational unit levels. We find evidence that competencies are positively related to individual-level performance and that individual managerial performance may be increased by mentoring on a competency system. The evidence of a link between competencies and unit-level performance is weaker.

(Kami memperkirakan hubungan antara kompetensi dan kinerja di kedua   tingkatan unit individu dan organisasi. Kami menemukan fakta bahwa kompetensi adalah positif berhubungan pada kinerja tingkat individu).

	Berdasarkan uraian kerangka pemikiran di atas, maka di buat suatu bagan kerangka pemikiran sebegai berikut:

 (
Kompetensi
(Variabel X)
Intelektual
Emosional
S
pritual
(
Zohar and Marshall
, 
2000:3
)
) (
Kinerja
(Variabel Y)
1.
Kuantitas kerja
2.
Kualitas kerja
3.
Pengetahuan kerja
4.
Kreatifitas
5.
Kemandirian
6.
Kerjasama
7.
Inisiatif
8.
Kualitas personal
( Ivancevich, 2001)      
)
		







                                                      


         Palan (2007 : 24)
Gambar  2.2
                                                     Kerangka Pemikiran
Pengaruh Kompetensi Karyawan terhadap Kinerja Karyawan




3.2 Hipotesis
	Hipotesis menurut Sugiyono (2008:70) adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, maka hipotesis dari penelitian ini adalah kompetensi karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. INTI (Persero) Bandung.
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