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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan aset utama bagi organisasi yang menjadi 

perencana dan pelaku aktif berbagai aktivitas dalam organisasi. Sumber daya 

manusia mempunyai pikiran, perasaan, keinginan, status, dan latar pendidikan yang 

pola pikirnya dapat dibawa ke dalam suatu lingkungan organisasi. Jadi keberhasilan 

suatu organisasi ditunjang dengan adanya kompensasi dan kesempatan 

pengembangan karier yang diberikan kepada para anggota organisasi. Dalam 

mengembangkan perusahaan pada saat ini, dituntut untuk menerapkan manajemen 

sumber daya manusia yang baik untuk menghasilkan karyawan yang berkualitas 

tinggi. Manajemen sumber daya manusia adalah pengembangan dan pemanfaatan 

pegawai dalam rangka tercapainya tujuan dan sasaran individu, organisasi, 

masyarakat, bangsa, dan internasional yang selektif (Panggabean, 2021). 

Kinerja pegawai perlu adanya penilaian dengan maksud untuk memberikan 

satu peluang yang baik kepada karyawan atas rencana karier mereka dilihat dari 

kekuatan dan kelemahan, sehingga perusahaan dapat menetapkan pemberian gaji, 

memberikan promosi, dan dapat melihat perilaku karyawan. Penilaian kinerja 

dikenal dengan istilah “performance rating” atau “performance appraisal” 

(Richard, 2018). Kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pegawai dalam 

pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan 

(Robbins & Judge, 2019). Kinerja suatu organisasi dapat maksimal apabila 

didukung oleh pegawai yang memiliki kinerja yang tinggi. Seiring dengan hal 
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tersebut, maka faktor penempatan pegawai menjadi hal yang sangat penting pula 

mendapat perhatian, pengaruhnya dapat langsung dirasakan dalam hal 

keberlangsungan proses bisnis. Proses bisnis akan berjalan dengan maksimal 

apabila ada sinergitas antar bagian, tentunya didukung oleh kompetensi masing-

masing pegawai pada bidang tersebut. 

Komisi Pemilihan Umum Republik Indonesia (disingkat KPU RI) adalah 

lembaga negara yang menyelenggarakan pemilihan umum di Indonesia. Sebagai 

amanat konstitusi, penyelenggara pemilihan umum dilaksanakan oleh suatu komisi 

pemilihan umum yang bersifat nasional, tetap, dan mandiri. Sifat nasional 

mencerminkan bahwa wilayah kerja dan tanggung jawab KPU sebagai 

penyelenggara Pemilihan Umum mencakup seluruh wilayah Negara Kesatuan 

Republik Indonesia. Sifat tetap menunjukkan KPU sebagai lembaga yang 

menjalankan tugas secara berkesinambungan meskipun dibatasi oleh masa jabatan 

tertentu. Sifat mandiri menegaskan KPU dalam menyelenggarakan Pemilihan 

Umum bebas dari pengaruh pihak mana pun. 

Begitu juga dengan KPU Kabupaten/Kota, dalam melaksanakan tugas 

penyelenggaraan Pemilihan Umum, KPU Kabupaten Ogan Ilir membentuk atau 

mengangkat pegawai ad hoc guna membantu pelaksanaan kegiatan Pemilihan 

Umum, baik pemilihan presiden, anggota Dewan Perwakilan Rakyat Republik 

Indonesia (DPR RI), Dewan Perwakilan Daerah (DPD), Dewan Perwakilan Rakyat 

Daerah (DPRD) provinsi, maupun DPRD kabupaten/kota. 

 

 

https://id.wikipedia.org/wiki/Lembaga_negara
https://id.wikipedia.org/wiki/Pemilihan_umum_di_Indonesia
https://id.wikipedia.org/wiki/Indonesia
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Salah satu pegawai ad hoc yang dibentuk dan diangkat oleh KPU Kabupaten 

Ogan Ilir untuk penyelenggaraan Pemilu tahun 2024 adalah Panitia Pemilihan 

Kecamatan (PPK). Anggota PPK ini dibentuk pada tahun 2022, mengingat tahapan 

Pemilu tahun 2024 telah dimulai pada tahun 2022. Adapun jumlah anggota PPK 

untuk penyelenggaraan Pemilu tahun 2024 yang diangkat oleh KPU Kabupaten 

Ogan Ilir berjumlah 80 orang yang tersebar di 16 kecamatan di Kabupaten Ogan 

Ilir, dimana tiap kecamatan terdiri dari 5 orang. 

Tabel 1.1. Jumlah Anggota PPK Kabupaten Ogan Ilir untuk Pemilu Tahun 

      2024 

 

No. Jabatan  Jumlah 

1. Ketua PPK  16 

2. Anggota PPK  64 

Total  80 

Sumber: KPU Kabupaten Ogan Ilir 

Untuk jenjang pendidikan anggota PPK periode penyelenggaraan Pemilu 

tahun 2024, setengahnya merupakan lulusan sarjana (S1) yakni sebanyak 40 orang. 

Sisanya merupakan lulusan SMA sebanyak 38 orang, serta lulusan magister (S2) 

sebanyak 2 orang. 

Tabel 1.2. Jenjang Pendidikan Anggota PPK Kabupaten Ogan Ilir untuk 

      Pemilu Tahun 2024 

 

Jenjang Pendidikan 
Jumlah 

SMA S1 S2 

38 40 2 80 

Sumber: KPU Kabupaten Ogan Ilir 
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Kompensasi adalah semua bentuk pembayaran atau hadiah yang diberikan 

kepada karyawan dan muncul dari pekerjaan mereka. Terkait dengan persoalan 

kompensasi, saat ini juga dapat dipandang sebagai persoalan suatu organisasi  yang 

layak diagendakan sebagai suatu policy issue dan menuntut secepatnya dilakukan 

evaluasi. Adapun faktor-faktor yang mendasarinya yaitu: pertama, kompensasi 

memiliki implikasi yang berdimensi luas terhadap perusahaan. Kondisi kompensasi 

saat ini masih perlu dilakukan evaluasi mengingat kompensasi dapat berpengaruh 

terhadap rendahnya kinerja dan produktivitas pegawai. Sebagai dampaknya, kinerja 

perusahaan tidak tercapai serta performan kinerja pegawai tidak terlalu baik,  baik 

itu dari sisi kuantitas maupun kualitas. Ini berarti secara tidak langsung kompensasi 

mempengaruhi kepentingan yang sangat luas, yaitu kepentingan perusahaan dan 

pegawai. Jika kinerja dan produktivitas pegawai secara terus-menerus semakin 

buruk, maka tentunya akan mengganggu kinerja perusahaan. 

Kompensasi yang diterima oleh anggota PPK KPU Kabupaten Ogan Ilir 

mengalami kenaikan tiap tahun, walaupun tidak terlalu signifikan. Namun 

kompensasi berupa honorarium tersebut masih di bawah Upah Minimum 

Kabupaten (UMK) Ogan Ilir. 

Tabel 1.3. Honorarium Pegawai Ad Hoc PPK dan UMK Ogan Ilir 

 

No. Tahun 
Honor 

UMK Kab. Ogan Ilir 
Ketua Anggota 

1. 2019 Rp 1.850.000 Rp 1.600.000 Rp 2.805.751 

2. 2020 Rp 2.200.000 Rp 1.900.000 Rp 3.043.111 

3. 2022 Rp 2.500.000 Rp 2.200.000 Rp 3.144.446 

Sumber: KPU Kabupaten Ogan Ilir 
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Pada Tabel 1.3 di atas menunjukkan besaran honorarium yang diterima 

pegawai ad hoc PPK serta besaran UMK Ogan Ilir dalam tiga periode 

penyelenggaraan Pemilu. Terlihat adanya kenaikan honor pegawai ad hoc PPK 

setiap periode penyelenggaraan Pemilu, dimana pada tahun 2019 sebesar Rp 

1.850.000 bagi Ketua PPK dan Rp 1.600.000 bagi Anggota PPK. Kemudian pada 

tahun 2020 naik menjadi Rp 2.200.000 bagi Ketua PPK dan Rp 1.900.000 bagi 

Anggota PPK. Terakhir, pada tahun 2022 naik lagi menjadi Rp 2.500.000 bagi 

Ketua PPK dan Rp 2.200.000 bagi Anggota PPK. 

Namun demikian, walaupun terdapat kenaikan honorarium pegawai ad hoc 

PPK, tidak terdapat perbedaan honorarium berdasarkan tingkat pendidikan. 

Sehingga untuk pegawai ad hoc PPK yang memiliki latar belakang pendidikan 

SMA, S1, S2, maupun S3, tetap menerima nilai honorarium yang sama. 

Honorarium hanya dibedakan berdasarkan jabatan ketua dan anggota saja. 

Begitu juga dengan UMK Ogan Ilir, terdapat kenaikan setiap tahun. Pada 

tahun 2019 sebesar Rp 2.805.751, meningkat menjadi Rp 3.043.111 pada tahun 

2020, lalu meningkat lagi menjadi Rp 3.144.446 pada tahun 2022. Dari uraian di 

atas, terlihat adanya perbedaan yang cukup jauh antara honorarium anggota ad hoc 

PPK dan UMK Ogan Ilir, dimana honorarium pegawai ad hoc PPK jauh lebih 

rendah dari UMK Ogan Ilir. 

Kompetensi merupakan suatu karakteristik dasar dari seorang individu yang 

secara sebab akibat berhubungan dengan criterion referenced effective dan atau 

kinerja yang tinggi sekali dalam suatu pekerjaan atau situasi (Spencer, 2017). 

Menurut McClelland (2018), kompetensi sebagai karakteristik yang mendasar yang 
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dimiliki seseorang yang berpengaruh langsung terhadap, atau dapat 

mendeskripsikan kinerja yang sangat baik. Kompetensi sebagai kemampuan 

seseorang untuk menghasilkan pada tingkat yang memuaskan di tempat kerja, 

termasuk di antaranya kemampuan seseorang untuk mentransfer dan 

mengaplikasikan keterampilan dan pengetahuan tersebut dalam situasi yang baru 

dan meningkatkan manfaat yang disepakati.  

Penentuan tingkat kompetensi dibutuhkan agar mengetahui tinggi 

rendahnya kinerja karyawan. Kompetensi juga dapat menggambarkan kebutuhan 

perusahaan dalam melakukan rekrutmen dan seleksi, jenjang karier, 

pengembangan, dan kompensasi. Menurut Spencer (2017), bahwa kompentensi 

dapat dibagi atas 2 kategori, yaitu “threshold” dan “differentiating”, menurut 

kriteria yang digunakan dalam memprediksi kinerja suatu pekerjaan. Threshold 

competencies adalah karakteristik utama (biasanya pengetahuan atau keahlian dasar 

seperti kemampuan untuk membaca) yang harus dimiliki seseorang agar dapat 

melaksanakan pekerjaannya. Sedangkan differentiating competencies adalah 

faktor-faktor yang membedakan individu yang berkinerja tinggi dan rendah. 

Pegawai ad hoc PPK untuk penyelenggaraan Pemilu tahun 2024 yang 

direkrut oleh KPU Kabupaten Ogan Ilir belum seluruhnya memiliki kompetensi 

terkait penyelenggaraan Pemilu tingkat kecamatan pada saat direkrut. Setelah 

terpilih dan ditetapkan sebagai anggota PPK, barulah mereka diberikan pelatihan 

terkait tugas dan wewenang mereka dalam kepemiluan. 
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Tabel 1.4. Rekapitulasi Jumlah Pelamar Pegawai Ad Hoc PPK KPU 

      Kabupaten Ogan Ilir 

 

No. Tahun 
Pelamar 

Jumlah 
Laki-laki Perempuan 

1. 2019 107 78 185 

2. 2020 292 118 410 

3. 2022 432 152 584 

Sumber: KPU Kabupaten Ogan Ilir 

Pada Tabel 1.4 di atas menunjukkan peningkatan jumlah pelamar pegawai 

ad hoc PPK KPU Kabupaten Ogan Ilir yang cukup signifikan dalam tiga periode 

penyelenggaraan Pemilu. Pada tahun 2019, jumlah pelamar sebanyak 185 orang, 

kemudian meningkat pada tahun 2020 menjadi 410 orang. Terakhir, pada tahun 

2022 meningkat lagi menjadi 584 orang. Kinerja KPU Kabupaten Ogan Ilir dapat 

dilihat berdasarkan indikator kinerja utama yang disesuaikan dengan dokumen 

perencanaan strategis dan dapat diukur dengan berbagai indikator. 

Tabel 1.5. Indikator Kinerja Utama KPU Kabupaten Ogan Ilir 

 

No. 

Indikator 

Kinerja 

Utama 

2019 2020 2021 2022 

Target 

(%) 

Realisasi 

(%) 

Target 

(%) 

Realisasi 

(%) 

Target 

(%) 

Realisasi 

(%) 

Target 

(%) 

Realisasi 

(%) 

1. Penyelengga-

raan dukungan 

manajemen 

yang 

profesional, 

akuntabel, 

efisien, dan 

efektif. 

90 93,79 90 93,79 100 100 92,5 92,5 

2. Program 

penguatan 

kelembagaan 

demokrasi dan 

perbaikan 

proses politik. 

90 90,43 90 90,43 100 100 100 100 

Sumber: KPU Kabupaten Ogan Ilir 
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Pengukuran kinerja kegiatan KPU Kabupaten Ogan Ilir dilakukan dengan 

menggunakan indikator kinerja kegiatan. Pengukuran ini dilakukan dengan 

memanfaatkan data kinerja yang diperoleh melalui sistem pengumpulan data 

kinerja melalui dua sumber, yaitu data internal dan data eksternal. 

 Data internal merupakan data yang diperoleh dari para pegawai di 

lingkungan KPU Kabupaten Ogan Ilir, baik pegawai organik maupun pegawai ad 

hoc. Sedangkan data eksternal merupakan data yang diperoleh dari lembaga di luar 

instansi KPU Kabupaten Ogan Ilir. 

 Pada Tabel 1.5 di atas, terlihat bahwa berdasarkan Indikator Kinerja Utama 

KPU Kabupaten Ogan Ilir pada tahun 2019 hingga 2022, secara umum target 

kinerja yang ditetapkan dapat terealisasi. Namun demikian, untuk indikator kinerja 

tertentu terdapat target kinerja yang belum terealisasi. Hal ini dapat dilihat pada 

Tabel 1.6 berikut. 

Tabel 1.6. Indikator Penyelenggaraan Pemilu KPU Kabupaten Ogan Ilir 

No. Indikator Kinerja 

2019 2020 

Target 

(%) 

Realisasi 

(%) 

Target 

(%) 

Realisasi 

(%) 

1. Terwujudnya pemutakhiran data 

pemilih. 

100 49,53 100 99,00 

2. Terwujudnya data pemilih yang 

terkini. 

100 5,19 100 89,99 

3. Terlaksananya pembentukan Panitia 

Pemungutan Suara. 

100 95,10 100 95,10 

Sumber: KPU Kabupaten Ogan Ilir 

Pada Tabel 1.6 di atas, menunjukkan beberapa indikator kinerja terkait 

penyelenggaraan Pemilu yang belum terealisasi sesuai dengan target kinerja yang 

ditetapkan. Terlihat pada tahun 2019, untuk indikator kinerja “terwujudnya 

pemutakhiran data pemilih” terealisasi 49,53%, untuk indikator “terwujudnya data 



9 

 

pemilih yang terkini” terealisasi 5,19%, sedangkan indikator “terlaksananya 

pembentukan Panitia Pemungutan Suara” terealisasi 95,10%. Demikian juga pada 

tahun 2020, untuk indikator kinerja “terwujudnya pemutakhiran data pemilih” 

terealisasi 99,00%, untuk indikator “terwujudnya data pemilih yang terkini” 

terealisasi 89,99%, sedangkan indikator “terlaksananya pembentukan Panitia 

Pemungutan Suara” terealisasi 95,10%. 

Pada penelitian-penelitian terdahulu, terlihat adanya pengaruh kompensasi 

maupun kompetensi terhadap kinerja karyawan. Namun, masih menunjukkan 

signifikansi pengaruh kompensasi dan kompetensi terhadap kinerja karyawan yang 

tidak seragam. Ada penelitian yang menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, ada yang menunjukkan bahwa 

kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, serta 

ada yang menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Begitu juga terkait kompetensi, ada penelitian yang menunjukkan bahwa 

kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, ada yang 

menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, serta ada yang menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh 

negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian-penelitian terdahulu yang meneliti tentang pengaruh kompensasi 

terhadap kinerja karyawan, antara lain yang dilakukan oleh Touma (2022); Ybnu & 

Nasirin (2021); Arismunandar & Khair (2020); Fitria, M., Badia, P., Marlina, W. 

(2019), menunjukkan hasil bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
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terhadap kinerja karyawan. Hasil yang berbeda ditunjukkan oleh penelitian dari 

Sultan (2021) dan Aromega (2019), yang menunjukkan hasil bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan hasil 

penelitian dari Rianda & Winarno (2022) menunjukkan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh faktor kompetensi juga mempengaruhi kinerja karyawan. 

Penelitian terdahulu yang meneliti tentang pengaruh kompetensi terhadap kinerja 

karyawan yang dilakukan oleh Marcel (2023); Anakpo (2023); Kessi (2022); Gah 

(2022); Bustan (2022); Hajid (2022); Swanson & Kim (2020), menunjukkan hasil 

bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Sedangkan hasil penelitian dari Herlambang (2022) menunjukkan bahwa 

kompetensi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil 

yang berbeda ditunjukkan oleh hasil penelitian dari Nurlindah & Rahim (2018), 

bahwa kompetensi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Sedangkan hasil penelitian dari Kharisma (2021) menunjukkan bahwa 

kompetensi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya, 

didapat rumusan masalah penelitian terkait kompensasi dan kompetensi serta 

adanya hasil atau kesimpulan dari beberapa penelitian yang berbeda-beda tentang 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai (research gap). Hal ini 

ditunjukkan dari temuan-temuan yang belum seragam mengenai adanya perbedaan 

pengaruh kompensasi dan kompetensi terhadap kinerja pegawai. 
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Pada penelitian ini dilakukan pengujian lebih lanjut terhadap temuan-

temuan empiris mengenai variabel independen kompensasi dan kompetensi 

terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan latar belakang di atas, mendorong peneliti 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kompensasi dan Kompetensi 

terhadap Kinerja Pegawai Ad Hoc pada KPU Kabupaten Ogan Ilir”. 

1.2. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan research gap yang ada di latar belakang, 

maka masalah yang dapat dirumuskan sebagai berikut: Bagaimana pengaruh 

kompensasi dan kompetensi terhadap kinerja pegawai ad hoc pada KPU Kabupaten 

Ogan Ilir? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mendapat bukti empirik dengan cara 

menganalisis: Untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan komptensi terhadap 

kinerja pegawai ad hoc pada KPU Kabupaten Ogan Ilir. 

1.4. Manfaat Penelitian 

1.4.1.  Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan masukan bagi 

pimpinan dan para pegawai ad hoc pada KPU Kabupaten Ogan Ilir dan untuk 

peningkatan kinerja yang lebih baik, sehingga dapat diarahkan dalam evaluasi 

kompensasi dan kompetensi yang diberikan instansi. 

1.4.2. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan 

memberikan sumbangan berupa pengetahuan yang berkaitan dengan bidang 
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manajemen sumber daya manusia, khususnya mengenai kompensasi, kompetensi, 

dan kinerja pegawai. Selain itu, penelitian ini juga diharapkan dapat bermanfaat 

sebagai sumber referensi tambahan untuk penelitian lainnya yang berkaitan dengan 

konteks tersebut. 
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