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PENGARUH KOMPETENSI TERHADAP KINERJA 

 PEGAWAI KONTRAK PADA DINAS PENGELOLAAN SUMBER DAYA 

AIR PROVINSI LAMPUNG 

 

 

 

Oleh  

Milian Devialesti 

 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja 

pegawai kontrak di Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Lampung. 

Kompetensi, yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap, menjadi faktor 

kunci dalam meningkatkan kinerja pegawai dalam instansi pemerintahan. Penelitian 

ini menggunakan teori Spencer dan Miner sebagai dasar untuk menganalisis hubungan 

antara kompetensi dengan kinerja pegawai. Metode yang digunakan adalah 

pendekatan kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini yaitu pegawai Dinas Pengelolaan 

Sumber Daya Air Provinsi Lampung dengan sampel sebanyak 154. Dalam 

membuktikan dan menganalisis, maka dilakukan uji validitas, reliabilitas, uji 

normalitas, uji linearitas dan uji heterokedastisitas. Teknik analisis data pada penelitian 

menggunakan analisis regresi linear sederhana, koefisien determinasi, koefisien 

korelasi dengan SPSS. Hasil koefisien determinasi memperoleh nilai sebesar 57,7% 

yang memiliki makna ada pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai sebesar 

57,7% sedangkan 42,3% dipengaruhi oleh faktor lain diluar kompetensi yang tidak 

diteliti oleh peneliti. 

 

Kata Kunci: Kompetensi, Kinerja Pegawai, Pegawai Kontrak 

 



 
 

 

 

 

ABSTRACT 

 

 

 

THE INFLUENCE OF COMPETENCE ON THE PERFORMANCE OF 

CONTRACT EMPLOYEES AT THE WATER RESOURCES MANAGEMENT 

DEPARTMENT OF LAMPUNG PROVINCE 

 

 

 

By 

Milian Devialesti 

 

 

 

This study aims to analyze the influence of competence on the performance of contract 

employees at the Lampung Province Water Resources Management Office. 

Competence, which includes knowledge, skills, and attitudes, is a key factor in 

improving employee performance in government agencies. This study uses Spencer 

and Miner theories as a basis to analyze the relationship between competence and 

employee performance. The method used is a quantitative approach. The population 

in this study is employees of the Lampung Province Water Resources Management 

Office with a sample of 154. In proving and analyzing, validity tests, reliability, 

normality tests, linearity tests and heterokedasticity tests are carried out. The data 

analysis technique in the study used simple linear regression analysis, determination 

coefficient, correlation coefficient with SPSS. The results of the coefficient of 

determination obtained a value of 57.7%, which means that there is an influence of 

competence on employee performance of 57.7%, while 42.3% is influenced by other 

factors outside of competence that are not examined by researchers. 
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I. PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang 

Sumber Daya Manusia merupakan komponen utama dalam suatu organisasi 

yang berpartisipasi dalam melaksanakan tugas, pokok, fungsi, dan segala 

kegiatan yang ada di dalamnya. Seiring perkembangan zaman, setiap lembaga 

atau instansi dituntut untuk memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan 

berkompeten, sehingga sumber daya manusia perlu dikelola dengan baik. 

Pengelolaan sumber daya manusia disebut dengan manajemen sumber daya 

manusia, upaya pengelolaan sumber daya manusia yaitu dapat dilalui dengan 

cara melakukan pengembangan dan pertahanan sumber daya manusia yang 

telah memiliki kompetensi serta kualitas yang tinggi. 

Peranan sumber daya manusia salah satu faktor utama yang sangat penting 

dalam organisasi. Pemanfaatan sumber daya manusia secara efektif merupakan 

jalan bagi suatu organisasi untuk mempertahankan kelangsungan hidup dan 

pertumbuhan di masa yang akan datang. Dengan kata lain, keberhasilan atau 

kemunduran suatu organisasi tergantung pada keahlian dan keterampilan 

pegawainya masing-masing yang bekerja di dalamnya. 

Menurut Hasibuan (2002) sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur 

hubungan dan perananan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu 

terwujudnya tujuan organisasi, pegawai dan masyarakat. Sumber daya manusia 

berkualitas dapat ditingkatkan dengan manajemen sumber daya manusia hal ini 

dikarenakan menurut Bangun (2012) manajemen sumber daya manusia ialah 

suatu strategi dan fungsi-fungsi manajemen yaitu planning, organizing, 

staffing, actuating dan controlling dalam setiap aktivitas atau fungsi operasional 

sumber daya manusia, sehingga dengan adanya manajemen sumber daya 
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manusia maka akan meningkatkan kinerja pegawai. Selain itu manajemen 

sumber daya manusia mendapat pekerjaan secara benar dan menghasilkan hasil 

yang benar, maka karyawan perlu dibekali dengan kemampuan dan keahlian 

sesuai dengan bidang yang dikerjakanya untuk mencapai tujuan organisasi yang 

telah ditetapkan. 

Tujuan organisasi akan dapat dicapai melalui kinerja yang positif dari 

pegawainya, sebaliknya organisasi akan menghadapi hambatan dalam 

pencapaian tujuan manakala kinerja para pegawai tidak efektif dalam arti tidak 

dapat memenuhi tuntutan pekerjaan yang dinginkan oleh organisasi. Oleh 

karena itu, keberhasilan organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja dari 

pegawainya. Dalam meningkatkan kinerja pegawai diperlukan kompetensi 

yang memadai. Kompetensi mempunyai peranan yang amat penting, karena 

pada umumnya kompetensi menyangkut kemampuan dasar seseorang untuk 

melakukan suatu pekerjaan (Moeheriono, 2009). Selama ini banyak instansi 

pemerintah yang belum mempunyai pegawai dengan kompetensi yang 

memadai, ini dibuktikan dengan rendahnya produktivitas pegawai dan sulitnya 

mengukur kinerja pegawai (Sriwidodo dan Agus Budhi, 2010). Untuk mencapai 

hasil kerja yang maksimal dan memuaskan diperlukan kompetensi yang 

dimiliki oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas kerjanya agar kinerja 

pegawai dapat meningkat. 

Kemampuan seseorang merupakan ukuran pertama dalam meningkatkan 

kinerja yang ditunjukkan dari hasil kerjanya. Mampu tidaknya seseorang 

melaksanakan pekerjaanya yang menentukan kinerjanya. Selanjutnya 

kemampuan ini harus pula diikuti dengan tanggung jawab terhadap 

pekerjaanya. Secara teori dikatakan bahwa kinerja juga perlu didukung oleh 

kompetensi dan motivasi yang kuat agar kemampuan yang yang dimiliki dapat 

dioptimalkan. Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian 

pelaksanaan suatu kegiatan, program, atau pekerjaan dalam mewujudkan 

tujuan, visi dan misi organisasi. Untuk menyelesaikan tugas pekerjaan 

sebaiknya pegawai memiliki kompetensi yang baik. Hal ini berguna karena 

kinerja pegawai merupakan suatu hal yang penting dalam upaya suatu 
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organisasi dalam mencapai tujuanya. Menurut Bangun (2012) seseorang 

diberikan pekerjaan sesuai dengan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan 

yang dimiliki sesuai dengan persyaratan pekerjaan. Kesalahan dalam 

menempatkan pegawai pada pekerjaaan yang tidak sesuai dengan 

kompetensinya maka akan mendapatkan hasil kurang baik. 

Berdasarkan peraturan Kepala Badan Kepegawaian Negara nomor 8 tahun 2013 

tentang pedoman penyusunan standar kompetensi teknis pegawai negeri sipil, 

yang dimaksud kompetensi teknis pegawai negeri sipil ialah kemampuan kerja 

yang mencakup aspek pengetahuan, keterampilan dan keahlian setiap kerja 

yang berdasarkan pelaksanaan tugas dan syarat jabatan yang ditetapkan sesuai 

peraturan perundang-undangan. Dalam hal ini jenjang pendidikan 

mempengaruhi kompetensi seseorang, karena latar belakang ini memiliki 

dampak yang sangat kuat dalam membentuk sikap dan mental seorang pekerja 

yang handal (profesional) dan pekerja keras. Keaktifannya dalam bekerja bukan 

berdasarkan pada materi, tetapi sudah diarahkan kepada pembentukan prestasi 

dan produktivitas. Adapun tingkat pendidikan pegawai 

Tabel 1. Tingkat Pendidikan Pegawai Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air 

(PSDA) Provinsi Lampung 

No. Pendidikan Pegawai Kontrak 

1. Strata 3 (S3) - 

2. Strata 2 (S2) Teknik 1 

3. Strata 2 (S2) Umum 1 

4. Strata 1 (S1) Teknik 29 

5. Strata 1 (S1) Umum 35 

6. Diploma III (D3) Teknik 18 

7. Diploma III (D3) Umum 15 

8. SLTA (Teknik) 3 

9. SLTA (Umum) 52 

10. SMP - 

11. SD - 

Jumlah 154 

  Sumber: Arsip Dinas PSDA Provinsi Lampung, 2022 
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Berdasarkan tabel diatas serta hasil observasi awal peneliti, bahwasannya 

pegawai pada Dinas PSDA Provinsi Lampung belum sesuai dengan latar 

belakang pendidikan pegawai. Hal ini terlihat dari masih minimnya pegawai 

yang memiliki latar belakang pendidikan teknis. Tentunya hal tersebut 

berbanding terbalik dengan visi dan misi dari Dinas PSDA Provinsi Lampung 

merupakan dinas yang program utamanya bergerak pada bidang infrastruktur 

sumber daya air sehingga membutuhkan lebih banyak pegawai yang berlatar 

belakang pendidikan teknis. Oleh karena itu peneliti melakukan observasi 

kepada Sekretaris Dinas PSDA Provinsi Lampung yaitu Bapak Hermawan, ST., 

MT yang dilakukan pada tanggal 04 Maret 2024 melalui wawancara, 

berdasarkan hasil wawancara tersebut diketahui bahwa tujuan dari banyaknya 

pegawai kontrak pada Dinas PSDA Provinsi Lampung adalah untuk 

terselesaikannya tugas dan pekerjaan yang ada di Dinas PSDA Provinsi 

Lampung dengan cepat dan tepat. Oleh karena itu banyaknya pegawai kontrak 

diharapkan mampu membantu menyelesaikan beban tugas dan pekerjaan yang 

ada. Namun tentunya hal tersebut tidak berjalan dengan lancar dikarenakan 

latarbelakang dan kemampuan yang dimiliki oleh pegawai kontrak pada Dinas 

PSDA Provinsi Lampung masih belum mumpuni. 

Berdasarkan Keputusan Gubernur Lampung Nomor 800/82/VI.04/2021 

Tentang Pengangkatan Pegawai Kontrak di Lingkungan Pemerintah Provinsi 

Lampung Tahun Anggaran 2021. Gubernur Lampung, memutuskan untuk 

mengangkat pegawai kontrak sebagai staff teknis pelaksana yang tertuang 

dalam keputusan Gubernur Lampung tersebut. Dinas PSDA Provinsi Lampung 

merupakan salah satu dinas/instansi yang berada dibawah Pemerintah Provinsi 

Lampung yang bergerak pada pengelolaan sumber daya air irigasi di wilayah 

Provinsi Lampung. Dalam struktur organisasi pada Dinas PSDA Provinsi 

Lampung terbagi menjadi 5 Bidang yaitu Kesekretariatan, Bidang 

Pembangunan dan Rehabilitas Sumber Daya Air, Bidang Penatagunaan Sumber 

Daya Air, dan Bidang Perencanaan Sumber Daya Air.  Berikut merupakan tabel 

jumlah pegawai pada setiap bidang pada Dinas PSDA Provinsi Lampung: 
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Tabel 2. Jumlah Pegawai Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air (PSDA) 

Provinsi Lampung 

No. Bidang Honorer ASN Jumlah 

1. Kesekretariatan 55 36 91 

2. Bidang Pembangunan 

dan Rehabilitasi Sumber 

Daya Air 

29 23 52 

3. Bidang Operasi dan 

Pemeliharaan Sumber 

Daya Air 

32 25 57 

4. Bidang Penatagunaan 

Sumber Daya Air 

21 12 33 

5. Bidang Perencanan 

Sumber Daya Air 

17 14 31 

Jumlah Keseluruhan 154 110 264 

Sumber : Arsip Dinas PSDA, 2022 

  

Berdasarkan dokumentasi yang diperoleh penulis pada Dinas Pengelolaan 

Sumber Daya Air (PSDA) Provinsi Lampung ditemui bahwa terdapat 

perbandingan yang besar antara jumlah pegawai kontrak dan ASN yaitu sebesar 

154 pegawai kontrak dan 110 pegawai ASN pada Dinas PSDA Provinsi 

Lampung yang cenderung menemui permasalahan terkait dengan kemampuan 

kerja pegawai dalam pelaksanaan tupoksinya yang belum optimal sesuai target 

yang telah ditentukan. Salah satu permasalahan yang ditemukan oleh peneliti di 

Dinas PSDA Provinsi Lampung adalah kompetensi pegawai yang tidak sesuai 

dengan keahlian yang dimiliki oleh pegawai kontrak tersebut. Hal ini 

berdampak pada proses penyelesaian pekerjaan karena pada dasarnya suatu 

pekerjaan akan lebih efektif terselesaikan apabila pegawai yang mengerjakan 

tugas atau pekerjaan tersebut memiliki latar belakang pendidikan maupun 

keahlian yang sesuai.  

Kinerja mempunyai hubungan dengan kompetensi, kinerja merupakan fungsi 

dari kompetensi, sikap dan tindakan. Kompetensi menggambarkan dari 

pengetahuan, keterampilan, perilaku, dan pengalaman untuk melakukan suatu 
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pekerjaan tertentu secara efektif. Semakin baik kompetensi yang dimiliki 

sumber daya aparatur maka semakin baik hasil kinerja yang diperoleh. Hal ini 

juga didukung oleh penelitian milik Yarni Herawati (2019) dalam jurnal yang 

berjudul “Pengaruh Pengalaman Kerja dan Kompetensi Pegawai Terhadap 

Kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Kesehatan Kabupaten Lampung 

Tengah Tahun 2018” dengan hasil penelitian kompetensi pegawai berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut menandakan bahwa pegawai belum 

memiliki kompetensi yang baik ketika bekerja terlihat masih minimnya 

pengetahuan pegawai, kurangnya kemampuan dalam menjalankan tugas yang 

diembankan kepadanya. 

Maka dari itu, peneliti tertarik untuk meneliti terkait apakah ada pengaruh 

kompetensi terhadap kinerja pegawai pada Dinas PSDA Provinsi Lampung 

berdasarkan indikator-indikator kompetensi dan kinerja pegawai. Sehingga 

peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh 

Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai Kontrak Pada Dinas Pengelolaan 

Sumber Daya Air Provinsi Lampung”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka penulis merumuskan permasalahan 

dalam penelitian ini adalah “Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai kontrak pada Dinas PSDA Provinsi Lampung?” 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengetahui apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara kompetensi 

terhadap kinerja pegawai kontrak pada PSDA Provinsi Lampung. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

     Manfaat yang diperoleh dari penelitian ini adalah : 

1. Manfaat Teoritis 

Diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran tentang kompetensi 

Sumber Daya Manusia dan kinerja pegawai serta penambahan ilmu 

pengetahuan dalam Administrasi Negara 

2. Manfaat Praktis 

 Manfaat praktis penelitian ini adalah dapat memberikan sumbangan 

pemikiran serta masukan bahwa kompetensi memiliki hubungan sebab 

akibat yang sangat erat, terhadap produktivitas kerja pada Dinas PSDA 

Provinsi Lampung. 
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II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1. Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu merupakan salah satu referensi bagi peneliti dalam 

melakukan penelitian agar peneliti dapat memperkaya teori yang digunakan 

dalam mengkaji penelitian. Melalui penelitian terdahulu ini, peneliti 

melakukan peninjauan terhadap penelitian-penelitian dengan mengambil tiga 

hasil penelitian yang telah dilakukan sebelumnya untuk dapat dijadikan sebagai 

perbandingan dalam penelitian. 

Penelitian milik Hero dan Fitri (2020) dengan judul Pengaruh Kompetensi 

Terhadap Kinerja Pegawai Pada Bidang Kepemudaan Dinas Pemuda Dan 

Olahraga Kota Bandung, hasil penelitian pada penelitian ini yaitu Berdasarkan 

hasil penelitian dan pembahasan, peneliti memberikan simpulan bahwa, 

kompetensi pegawai berpengaruh sangat tinggi dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Bidang Kepemudaan Dinas Pemuda dan Olahraga Kota 

Bandung. Kompetensi diukur melalui indikator keterampilan, kemampuan dan 

etos kerja pada Bidang Kepemudaan Dinas Pemuda dan Olahraga Kota 

Bandung dengan besaran pengaruh sebesar 87.4% (delapan puluh tujuh koma 

lima persen). Hal ini membuktikan bahwa kompetensi mempunyai pengaruh 

posistif terhadap kinerja pegawai. Sedangkan sisanya yakni sebesar 12.6%  

(dua belas koma lima persen) merupakan hal lain yang tidak diteliti yang 

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Bidang Kepemudaan 

Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung. Artinya bahwa kompetensi 

pegawai telah disaring/diseleksi sebagaimana mestinya dan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Bidang Kepemudaan di Dinas 

Pemuda dan Olahraga Kota Bandung. 
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Penelitian yang dilakukan Krisnawati dan Bagia (2021) dengan judul penelitian 

Pengaruh Kompetensi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan, hasil penelitian pada 

penelitian ini yaitu Penelitian ini sudah dilaksanakan sesuai dengan tata cara 

ilmiah, tetapi masih ada keterbatasan yang dimiliki yaitu mengenai faktor yang 

dapat mendukung suatu kinerja karyawan. Faktor yang diteliti hanya 

menggunakan satu faktor saja yaitu kompetensi, dimana masih ada faktor yang 

mempengaruhi kinerja suatu karyawan yang diluar dari variabel kompetensi 

kerja. Selain itu, penelitian ini dilakukan hanya dalam satu perusahaan, 

sehingga dari segi hasil populasi masih terbilang sempit. Maka dari itu, 

diharapkan untuk peneliti berikutnya agar menggunakan perusahaan yang lebih 

besar lagi untuk mendapatkan suatu hasil dari penelitian yang jauh lebih teruji 

lagi keandalannya. Kompetensi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT Sapta Prima Cargo. Hal ini tentu memberi 

arti dengan adanya kompetensi kerja yang dimiliki maka akan berperan dalam 

peningkatan kinerja karyawan tersebut yang baik dan searah sehingga apabila 

karyawan memiliki kompetensi kerja yang tinggi, sehingga kinerja karyawan 

akan dapat dihasilkan karyawan juga tinggi. 

Penelitian yang dilakukan oleh Suhartini (2022) dengan judul Pengaruh 

Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Di Sespim Lemdiklat 

Kepolisian Republik Indonesia. Hasil penelitian pada penelitian ini adaah 

kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Sespim Lemdiklat Polri. 

Saran penelitian ini adalah para pegawai perlu meningkatkan pengetahuan 

terkait peraturan yang dikeluarkan Kapolri, sungguh-sungguh dalam 

menyelesaikan pekerjaan sesuai prosedur dan menjalin komunikasi yang baik, 

selain itu setiap pimpinan pada unit organisasi harus mampu memberikan 

keleluasaan kepada para pegawai untuk berpartisipasi sehingga mendorong 

terwujudnya kinerja yang baik. 
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2.2  Kompetensi 

 

2.2.1 Definisi Kompetensi 

Kompetensi diidentikkan dengan mereka yang memiliki kinerja yang lebih 

baik dan lebih konsisten dibandingkan mereka yang memiliki kinerja rata-

rata bahkan tidak memiliki kompetensi sama sekali dalam melakukan 

pekerjaannya. Kompetensi sebagai kemampuan seseorang untuk 

menghasilkan pada tingkat yang memuaskan di tempat kerja, termasuk di 

antaranya kemampuan seseorang untuk mentransfer dan mengaplikasikan 

pengetahuan tersebut dalam situasi yang baru. Kompetensi juga menunjukkan 

karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki atau dibutuhkan 

oleh setiap individu yang membuat mereka melakukan tugas dan tanggung 

jawab mereka secara efektif dan meningkatkan standar kualitas professional 

dalam pekerjaan mereka. 

Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan 

suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan 

serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut 

(Wibowo, 2016). Selain itu menurut Edison, dkk. (2017) kompetensi adalah: 

”Kemampuan individu untuk melaksanakan suatu pekerjaan dengan benar 

dan memiliki keunggulan yang didasarkan pada hal-hal yang menyangkut 

pengetahuan, keahlian, dan sikap”. Kompetensi juga dapat diartikan sebagai 

tindakan cerdas, penuh tanggung jawab yang dimiliki seseorang sebagai 

syarat untuk dianggap mampu oleh masyarakat dalam melaksanakan 

tugastugas dibidang pekerjaan tertentu. 

Perubahan lingkungan strategis yang begitu cepat mengharuskan organisasi 

melakukan penyelesuaian secara cepat pula. Organisasi harus fleksibel agar 

mampu tetap eksis, bahkan dapat memenangkan persaingan. Kondisi seperti 

ini mengharuskan organisasi memiliki pegawai yang berkompetensi sesuai 

bidangnya tugasnya sehingga mereka mampu bertindak secara prokoatif dan 

memiliki toleransi terhadap ketidakpastian sebagai akibat perubahan 
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lingkungan yang cepat itu. Kompetensi merupakan salah satu faktor yang 

membedakan antara mampu bertindak secara proaktif dan memiliki toleransi 

terhadap ketidakpastian dengan seseorang yang tidak mampu menunjukkan 

kinerja unggul. Seseorang yang memiliki kompetensi sesuai dengan bidang 

tugasnya akan mampu menganalisis perubahan-perubahan lingkungan yang 

terjadi sehingga mereka dapat bertindak secara proaktif guna mengantisipasi 

dampaknya dengan melakukan tindakan yang tepat. 

Tindakan organisasi yang perlu dilakukan adalah menjadikan program 

pengembangan karyawan berbasis kompetensi ini dilaksanakan dengan baik 

maka perusahaan akan memiliki karyawan yang berkompetensi sesuai dengan 

bidang tugasnya, sehingga tugas-tugas pada setiap jabatan atau pekerjaan 

dapat dilaksanakan dengan kinerja yang unggul. Kompetensi dengan 

keterampilan/kemampuan yang dimiliki, mengarah pada akibat baik/sangat 

baik. Tidak semua pegawai yang berwenang secara otomatis berkompeten. 

Hanya pegawai yang menunjukkan tingkat kinerja tinggi yang di klaim 

kompeten. Kemampuan ditunjukkan dengan kemampuan menyelesaikan 

tugas menggunakan akibat antara skala baik dan skala sangat baik. Definisi 

ini menyebutkan bahwa seseorang atau pegawai disebut memiliki kompetensi 

atau kompeten bila membagikan kinerja minimal baik. Bila kinerjanya 

dibawah baik maka pegawai tersebut itu tidak bisa disebut kompeten.  

Spencer dalam (Moeheriono, 2014) menyatakan bahwa kemampuan ialah 

keefektifan kinerja seorang saat bekerja, atau karakteristik dasar seseorang 

menjadi korelasi karena dampak menggunakan suatu kriteria yang bersifat 

kausal, sifat yang mendasari seseorang atau kinerja yang sangat baik atau luar 

biasa pada kompetensi adalah kemampuan mengerjakan apa yang perlu 

dilakukan pada saat berhubungan kerja secara produktif dengan orang lain 

dan lingkungan mereka (Sedarmayanti, 2017). 

Wibowo (2007) menyatakan kompetensi adalah suatu kemampuan untuk 

melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan yang dilandasi atas 

keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut 

oleh pekerjaan tersebut. Sementara menurut Yudistira dan Siwantara (2012) 
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menyebutkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan secara 

langsung terhadap kinerja karyawan. Hal ini didukung oleh penelitian dari 

Sulistyaningsih (2009) bahwa kompetensi berpengaruh signifikan positif 

terhadap kinerja karyawan. 

Dari beberapa pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa kompetensi adalah 

kemampuan menjalankan tugas atau pekerjaan dengan dilandasi oleh 

pengetahuan, keahlian, dan didukung oleh sikap yang menjadi karakteristik 

individu yang dapat mempengaruhi mereka dalam melaksanakan pekerjaan 

atau tugas lainnya secara efektif dan efisien. Karena itu dibutuhkan 

kemampuan atau kompetensi sumber daya manusia untuk menciptakan 

kinerja karyawan yang baik dan dapat berdampak positif bagi suatu perusahan 

dan juga dapat meningkatkan kompetensi personal yang terlibat didalamnya. 

Dapat disimpulkan bahwa Kompetensi adalah Kemampuan sumber daya 

manusia untuk bekerja berdasarkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap 

kerja untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 

2.2.2 Jenis Kompetensi 

Sebagai lanjutan dari definisi kompetensi yang telah dibuat, SMR 

menindaklanjuti dengan pembuatan klasifikasi kompetensi: 

1. Kompetensi Inti: kompetensi ini berada pada level organisasi. Kita 

mengikuti definisi yang diberikan oleh Hamel dan Prahalad.  

2. Kompetensi Fungsional: kompotensi yang mendeskripsikan kegiatan 

kerja output, seperti pengetahuan dan keahlian yang diperlukan untuk 

melakukan sebuah pekerjaan. Kompetensi ini berhubungan dengan level 

posisi.  

3. Kompetensi Perilaku: kompetensi perilaku adalah karakteristik dasar 

yang diperlukan untuk melakukan sebuah pekerjaan.   

4. Kompetensi Peran: kompetensi Peran berkaitan dengan level Posisi. 

Kompetensi peran merujuk pada peran yang harus dijalankan oleh 

seseorang di dalam sebuah tim. 
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Kompetensi SDM aparatur dalam konteks penyelenggaraan Sistem 

Administrasi Negara Kesatuan Republik Indonesia, (SANKRI) 

diklasifikasikan dalam empat jenis kompetensi:   

1. Kompetensi Teknik (Technical Competence), kompetensi tentang bidang 

yang menjadi tugas utama organisasi. 

2. Kompetensi Manajerial (Managerial Competence), kompetensi yang 

berhubungan dengan berbagai kemampuan manajerial yang diperlukan 

dalam menangani tugas tugas organisasi.  

3. Kompetensi Sosial (Social Competence), kemampuan melakukan 

komunikasi yang diharapkan oleh organisasi pada pelaksanaan tugas 

pokok.  

4. Kompetensi Intelektual/Strategik (Intelectual/Strategic Competence), 

kemampuan untuk berpikir secara strategik dengan visi jauh ke depan. 

2.2.3 Indikator  Kompetensi 

Beberapa indikator yang terkandung dalam konsep kompetensi menurut 

Sutrisno (2011) sebagai berikut:  

1. Pengetahuan (Knowledge) 

Kesadaran dalam bidang kognitif. Misalnya seorang karyawan 

mengetahui cara melakukan identifikasi belajar dan bagaimana 

melakukan pembelajaran yang baik sesuai dengan kebutuhan yang ada 

dengan efektif dan efisien di perusahaan. 

2. Pemahaman (Understanding)  

Kedalam kognittif dan afektif yang dimiliki individu. Misalnya seorang 

karyawan dalam melaksanakan pembelajaran harus mempunyai 

pemahaman yang baik tetang karakteristik dan kondisi secara efektif dan 

efisien. 

3. Kemampuan/Keterampilan (Skill) 

Sesuatu yang dimiliki oleh individu yang melaksanakan tugas atau 

pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Misalnya, kemampuan 
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karyawan dalam memilih metode kerja yang dianggap lebih efektif dan 

efisien.  

Menurut Spencer dan Spencer dalam (Suryanto, 2017) indikator kompetensi 

terdiri dari : 

1. Pengetahuan (Knowledge) 

Pengetahuan merupakan informasi yang dimiliki oleh seseorang. 

Pengetahuan ialah komponen utama kompetensi yang mudah 

diidentifikasi. Seseorang yang mengetahui banyak hal belum tentu orang 

tersebut dapat melakukan apa yang dia ketahui. 

2. Keterampilan (Skill) 

Keahlian/Kecakapan melakukan sesuatu dengan baik. Keterampilan 

adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental tertentu. 

3. Konsep Diri (Self Concept) 

Konsep diri merupakan sikap atau nilai individu. Nilai individu 

mempunyai sifat reaktif yang dapat memprediksi apa yang akan 

dilakukan oleh seseorang dalam waktu singkat. Konsep diri dipengaruhi 

oleh nilai-nilai yang dimiliki oleh seseorang yang diperolehnya sejak 

kecil sampai saat  tertentu. 

4. Watak (Traits) 

Watak adalah karakter bawaan diri, misalnya reaksi yang konsisten 

terhadap sesuatu. Ciri diri ini merupakan karakteristik fisik, kognitif, dan 

sosial yang melekat secara permanen pada diri seseorang.  

5. Motif (Motive) 

Motif adalah sesuatu yang dipikirkan atau diinginkan seorang secara 

tetap, yang dapat membentuk perilaku. Kebutuhan, keinginan, dan 

perhatian (concern) yang biasanya terjadi tanpa disadari ini akan 

mempengaruhi pemikiran seseorang untuk mencapai target kerjanya 

sehingga pada akhirnya akan berdampak pada perilaku seseorang. 



15 

 

 

2.2.4 Kompetensi dan Kinerja 

Model ini merupakan adaptasi dari model psikologi klasik yang mengatakan 

bahwa perilaku merupakan fungsi dari individu dan lingkungan bahwa 

perilaku merupakan fungsi dari individu dan lingkungan. Disini kompetensi 

individu berarti kapabilitas yang dibawa seseorang ke dalam situasi kerja. 

Komponen tuntutan kerja menentukan apa yang diharapkan untuk dilakukan 

seseorang pada pekerjaan tersebut. Konteks organisasi mendeskripsikan 

konteks yang lebih luas dari tuntutan kerja dan kebijakan, produser, proses, 

sistem dan budaya organisasi. Terkadang juga relevan untuk 

mempertimbangkan lingkungan sosial dan politik. 

2.2.5 Hubungan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 

Menurut Spencer (1993) hubungan antara kompetensi pegawai dengan 

kinerja adalah sangat erat dan penting sekali, relevansinya ada dan kuat 

akurat, bahkan pegawai apabila ingin meningkatkan kinerjanya seharusnya 

mempunyai kompetensi yang sesuai dengan tugas pekerjaannya. Kompetensi 

dapat menyebabkan atau digunakan untuk memprediksi kinerja seseorang 

artinya jika mempunyai kompetensi yang tinggi, maka akan mempunyai 

kinerja yang tinggi pula. 

Sriwidodo (2010) mengatakan kinerja dan keefektifan pegawai dalam 

melaksanakan tugas sangat ditentukan oleh kompetensi yang disyaratkan oleh 

bidang pekerjaan. Melalui kompetensi yang semakin memadai seseorang 

akan lebih menguasai dan mampu menerapkan secara praktek semua tugas 

pekerjaan sesuai dengan job description yang ditetapkan. Kompetensi 

pegawai yang semakin tinggi dapat diukur dari semakin bertambahnya 

pengetahuan dan keterampilan serta semakin berkembangnya perangai atau 

sifat dan konsep diri yang semakin baik. Sedangkan ciri-ciri pegawai dengan 

kompetensi tinggi dapat dilihat dari beberapa indikator yaitu mampu 

menjalankan tugas sesuai standar pekerjaan, memiliki pengetahuan yang luas, 

mampu menyelesaikan tugas dengan cepat, tepatdan benar, mampu 

menyusun laporan dengan akurat dan sistematis, memiliki kemampuan 
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menguasai emosinya dengan baik. Palan (2007) mengatakan bahwa yang 

mendorong organisasi untuk fokus pada kompetensi adalah organisasi harus 

selalu meningkatkan kompetensi pegawai agar berprestasi dan sukses. 

Organisasi-organisasi melakukan upaya besar-besaran agar berkinerja 

unggul, yang hanya dapat dicapai dengan berinvestasi pada tenaga kerja yang 

kompeten. Kompetensi sering digunakan sebagai kriteria utama untuk 

menentukan kerja pegawai seperti profesional dan fungsional. Instansi 

pemerintah akan memberikan kenaikan pangkat jabatan lebih tinggi bila 

memenuhi kriteria kompetensi yang dibutuhkan sesuai tugas utama. Karena 

kompetensi merupakan suatu kecakapan dan kemampuan individu dalam 

mengembangkan dan menggunakan potensi-potensi dirinya dalam merespon 

perubahan-perubahan yang terjadi pada lingkungan organisasi atau tuntutan 

dari pekerjaan yang menggambarkan satu kinerja. Kompetensi yang terdiri 

atas kemampuan teknis, keterampilan dalam menganalisa dan mengambil 

keputusan kemampuan berkomunikasi, kemampuan bekerja mandiri dan 

kelompok sampai pada aspek kepemimpinan dan menejerial, maka melalui 

suatu kompetensi tertentu seorang karyawan akan bekerja semakin baik dan 

berkualitas. 

 

2.3  Kinerja Pegawai  

2.3.1 Definisi Kinerja  

Dalam kamus besar Bahasa Indonesia, kinerja diartikan sebagai sesuatu yang 

ingin dicapai, prestasi yang diperlihatkan dan kemampuan seseorang. Banyak 

batasan yang diberikan para ahli mengenai istilah kinerja, walaupun berbeda 

dalam tekanan rumusannya, namun secara prinsip kinerja adalah mengenai proses 

pencapaian hasil. Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2017) kinerja adalah 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang telah dilakukan oleh pegawai dalam 

menyelesaikan tanggung jawab yang sudah menjadi tugasnya. Kualitas dan 

kuantitas kerja pegawai akan mempengaruhi hasil kerja pegawai itu sendiri, maka 
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dari itu diperlukan atensi secara khusus dalam meningkatkan kinerja pegawai agar 

lebih efisien dan efektif.  

Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut 

bersifat profit oriented dan non profit oriented yang di hasilkan selama satu 

periode waktu. Menurut Amstron dan Baron mengatakan kinerja merupakan hasil 

pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, 

kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi (Amstrong dan Baron, 

1998). Menurut McDaniel yang memandang kinerja adalah interaksi antara 

kemampuan seseorang dengan motivasinya. Berdasarkan pandangan ini, dapat 

ditegaskan bahwa kinerja merupakan penjumlahan antara kemampuan dan 

motivasi kerja yang dimiliki seseorang. 

Kinerja adalah hasil kerja karyawan dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu 

kerja, dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi 

(Sutrisno, 2016).  Dalam pengertian ini, kinerja mencakup tindakan-tindakan dan 

perilaku yang relevan dengan tujuan organisasi (Sudarmanto, 2011). Kinerja atau 

performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan 

suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, 

dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu 

organisasi (Moeheriono, 2014). 

2.3.2 Kinerja Pegawai 

Irawan dalam (Tsauri, 2014), berpendapat bahwa penilaian prestasi kerja adalah 

suatu cara dalam melakukan evaluasi terhadap prestasi kerja pegawai dengan 

serangkaian tolok ukur tertentu yang obyektif dan berkaitan langsung dengan 

tugas seseorang serta dilakukan secara berkala.  

Menurut Rue dan Byars (dalam Harbani Pasolong, 2007) kinerja adalah sebagai 

tingkat pencapaian hasil. Sedangkan menurut Suyadi Prawirosentono (1999) 

kinerja adalah “hasil kerja yang dapat dicapai oleh pegawai atau sekelompok 

pegawai dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 

masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara 
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legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika.”. Sementara itu, 

pengertian kinerja menurut Lembaga Administrasi Negara (1999) adalah 

gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan, program, 

kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi. 

Dari berbagai definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja mempunyai 

beberapa elemen, yaitu: 

1. Hasil kerja dicapai secara individual atau secara institusi, yang berarti kinerja 

tersebut adalah hasil akhir yang diperoleh secara sendiri-sendiri atau 

kelompok. 

2. Dalam melaksanakan tugas, orang atau lembaga diberikan wewenang dan 

tanggung jawab yang berarti orang atau lembaga diberikan hak dan kekuasaan 

untuk ditindaklanjuti, sehingga pekerjaannya dapat dilakukan dengan baik. 

3. Pekerjaan haruslah dilakukan secara legal, yang berarti dalam melaksanakan 

tugas individu atau lembaga tentu saja harus mengikuti aturan yang telah 

ditetapkan. 

4. Pekerjaan tidaklah bertentangan dengan moral dan etika, artinya selain 

mengikuti aturan yang telah ditetapkan, tentu saja pekerjaan tersebut haruslah 

sesuai moral dan etika yang berlaku umum. 

Berdasarkan pada tingkat kepentingannya, maka penilaian kinerja bertujuan untuk 

(Sri, 2005) : 

1. Meningkatkan kemampuan pegawai.  

Dengan diketahuinya peringkat keberhasilan setiap pegawai, maka akan 

terdorong keinginan untuk selalu meningkatkan prestasi. 

2. Identifikasi faktor penghambat kinerja. 

Penilaian prestasi kerja diharapkan akan dapat diperoleh informasi mengenai 

mengapa seseorang pegawai memiliki perbedaan dalam hal kemampuan 

walaupun memiliki fasilitas kerja dan gaji yang sama. 
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3. Menetapkan kebijakan strategis. 

Hasil akhir dari penilaian prestasi kerja adalah membantu manajemen untuk 

merumuskan kebijakan - kebijakan dalam rangka peningkatan kinerja 

karyawan secara khusus dan organisasi pada umumnya. 

Apabila penilaian kinerja dapat dilakukan secara baik dan objektif, maka akan dapat 

diperoleh manfaat-manfaat yang dapat dirasakan. Adapun manfaat dari penilaian 

kinerja adalah (Sri, 2005): 

1. Manfaat bagi manajer penilai 

Dengan melakukan penilaian secara objektif, penilai akan mudah 

mengidentifikasi beberapa hal mengenai pegawai yang dinilai, seperti kekuatan 

dan kelemahan pegawai, beberapa masalah yang ada, masalah potensial dan 

kebutuhan akan program pelatihan. 

2. Manfaat bagi pegawai 

Karyawan (pegawai) akan memperoleh kesempatan untuk mengekspresikan 

pandangannya, mengetahui kekuatan dan kelemahan pada dirinya, memiliki 

kesempatan untuk mendiskusikan tujuan organisasi/departemen, dan 

mengidentifikasi peranan dirinya. 

3. Manfaat bagi organisasi 

Secara umum, penilaian prestasi kerja karyawan/pegawai akan mampu 

meningkatkan kinerja individu, meningkatkan kinerja departemen, adanya 

efisiensi, meningkatnya kualitas produksi/pelayanan. 

2.3.3  Indikator Kinerja Pegawai 

Menurut (Ferry Setiawan, 2014) untuk mengukur kinerja dapat menggunakan 

indikator sebagai berikut:   

1. Ketepatan penyelesaian tugas  

Merupakan pengelolaan waktu dalam bekerja dan juga ketepatan pegawai 

dalam menyelesaikan pekerjaan.  

2. Kesesuaian jam kerja  

Merupakan kesediaan pegawai dalam mematuhi peraturan perusahaan yang 

berkaitan dengan ketepatan waktu masuk/pulang kerja dan jumlah kehadiran. 
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3. Tingkat kehadiran pegawai  

Dapat dilihat dari jumlah ketidakhadiran karyawan dalam suatu organisasi 

selama periode tertentu.  

4. Kerjasama antar pegawai   

Merupakan kemampuan pegawai untuk bekerja sama dengan orang lain dalam 

menyelesaikan suatu tugas yang ditentukan sehingga mencapai daya guna dan 

hasil guna yang sebesar-besarnya. 

Beberapa indikator yang digunakan dalam mengukur kinerja pegawai menurut 

Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 30 Tahun 2019 tentang 

Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil diantaranya :  

1. Spesifik, indikatornya harus jelas dan terperinci, sehingga tujuan yang ingin 

dicapai dapat dipahami dengan baik oleh pegawai. 

2. Terukur, kinerja yang dinilai harus dapat diukur dengan kriteria yang objektif, 

sehingga hasilnya dapat dinilai secara kualitatif dan kuantitatif. 

3. Realistis, sasaran yang ditetapkan harus sesuai dengan kondisi dan 

kemampuan pegawai, sehingga dapat dicapai dalam konteks yang nyata. 

4. Memiliki batas waktu pencapaian, setiap tujuan harus memiliki jangka waktu 

yang jelas untuk mencapai hasil yang diinginkan, sehingga pegawai memiliki 

tenggat yang memotivasi mereka untuk bekerja. 

Menyesuaikan kondisi internal dan eksternal organisasi Miner dalam 

(Sudarmanto, 2009) mengemukakan 4 dimensi yang dapat dijadikan sebagai tolak 

ukur dalam menilai kinerja, yaitu:   

1. Kualitas, mengukur seberapa baiknya seseorang pegawai mengerjakan apa 

yang seharusnya dikerjakan. Kualitas berkaitan dengan mutu yang dihasilkan 

baik berupa kerapihan kerja atau tingkat kesalahan yang dilakukan pegawai.  

2. Kuantitas, mengukur seberapa lama seseorang pegawai bekerja dalam satu 

harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai 

masing-masing. Kuantitas ini berkaitan dengan jumlah pekerjaan yang harus 

diselesaikan. 
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3. Penggunaan waktu dalam kerja, mengukur apakah aktivitas pekerjaan sudah 

terselesaikan dengan benar dan tepat waktu. Hal ini berkaitan dengan tingkat 

ketidakhadiran, keterlambatan, waktu kerja efektif/jam kerja hilang.   

4. Kerjasama, mengukur kemampuan pegawai bekerja sama dengan rekan 

kerjanya dalam menyelesaikan tugas yang diberikan oleh organisasi atau suatu 

instansi.  

2.3.4  Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Kinerja yang belum optimal pada dasarnya dipengaruhi oleh berbagai faktor di 

dalam dan di luar organisasi. Ada tiga faktor antara lain, faktor sumber daya 

manusia, faktor struktur organisasi, dan faktor kepemimpinan. Sumber daya 

manusia adalah kekuatan pendorong organisasi dan alat hidup yang terkait 

dengan efisiensi pelanggan dan organisasi. Kedua, struktur organisasi yang 

dirancang secara tidak tepat dapat menurunkan kinerja organisasi dan mencegah 

fungsi-fungsi dalam organisasi berjalan dengan lancar. Beberapa struktur yang 

ada juga dapat mengganggu atau tidak berkinerja baik. Kinerja organisasi yang 

tidak seragam dan tidak optimal disebabkan oleh pola dan gaya kepemimpinan 

yang tidak efektif, yang menyebabkan kinerja yang buruk di seluruh organisasi. 

Kepemimpinan dipandang sebagai faktor yang dapat mengisi kekosongan dalam 

struktur yang ada, memudahkan mekanisme kerja, dan memotivasi pegawai 

secara efektif untuk bekerja dengan baik. 

Pencapaian kualitas pelayanan publik yang baik, suatu organisasi penyelenggara 

pemerintahan perlu mempertimbangkan beberapa faktor. Dimana faktor-faktor 

tersebut saling mempengaruhi satu sama lain guna tercapainya suatu kinerja 

pegawai yang baik. Salah satu faktor mempengaruhi kinerja adalah kompetensi. 

Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang meliputi 

pengetahuan, keterampilan, sikap untuk melakukan pekerjaannya dengan baik 

berdasarkan dengan standar kerja dan prosedur pemberian pelayanan yang telah 

ditentukan (Suparyadi 2015). Sedangkan kinerja memiliki sikap profesionalitas 

serta menjadi keharusan untuk diwujudkan. Namun disisi lain peningkatan 

profesionalitas pegawai yang menuntut perhatian dan konsentrasi maksimal 

selalu terkendala dengan rendahnya kesehjateraan aparatur negara (PNS). Dengan 
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hal ini kompetensi pegawai akan membawa dampak perubahan dalam instansi 

dengan kondisi kerja yang mendukung yang pada akhirnya akan meningkatkan 

efisiensi kinerja pegawai yang tinggi menjadikan alat sebagai pencapaian instansi 

tersebut. 

Menurut Keith Davis (Mangkunegara, 2012) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja ada dua, yaitu sebagai berikut :  

1. Faktor Kemampuan (Ability)  

Secara psikologis, kemampuan terdiri dari kemampuan potensial (IQ) dan 

kemampuan nyata (pengetahuan + keterampilan). Artinya pemimpin dan 

pegawai dengan IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) terlatih dengan baik, sangat 

berbakat dan kreatif dengan posisi dan kemampuan mereka dalam pekerjaan 

sehari-hari. 

2. Faktor Motivasi  

Motivasi didefinisikan sebagai sikap pemimpin dan pegawai terhadap 

keadaan di mana mereka bekerja di lingkungan perusahaan/organisasi. 

Mereka yang memiliki pandangan positif terhadap situasi kerjanya 

menunjukkan tingkat motivasi kerja yang tinggi dan sebaliknya, jika mereka 

memiliki pandangan negatif tentang situasi kerja mereka, mereka 

menunjukkan tingkat motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja yang 

dimaksud meliputi hubungan kerja, fasilitas kerja, lingkungan kerja, 

kebijakan pemimpin, pola kepemimpinan kerja, dan kondisi kerja. 

 

2.4  Kerangka Pikir 

Menurut Sugiyono (2016) kerangka berfikir adalah model konseptual tentang 

bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi 

sebagai masalah yang penting. 

Kerangka pikir penelitian berdasarkan rumusan masalah dari ringkasan konsep 

dan teori-teori yang digunakan dalam penelitian ini.  
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Dalam kerangka pemikiran ini menggunakan dua variabel, yang terdiri dari 

kompetensi (X) terhadap Kinerja Pegawai (Y)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 Kerangka Pikir 

Sumber: Diolah oleh peneliti, 2024 

 

 

2.5  Hipotesis 

Berdasarkan paparan yang telah dijelaskan diatas, maka hipotesis dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. H1 : Adanya pengaruh secara signifikan antara Komptensi (X) terhadap 

Kinerja Pegawai (Y) pada Dinas PSDA Provinsi Lampung. 

H0  : Tidak terdapat pengaruh secara signifikan antara Komptensi (X) 

terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Dinas PSDA Provinsi Lampung. 

  

Kompetensi (X): 

1. Pengetahuan 

2. Keterampilan 

3. Konsep Diri/Sikap 

4. Watak 

5. Motif 

(Spencer dalam Suryanto, 2017) 

 

Kinerja Pegawai (Y): 

1. Kualitas 

2. Kuantitas  

3. Penggunaan waktu 

dalam kerja 

4. Kerjasama 

(Miner dalam Sudarmanto, 

2009) 
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III. METODE PENELITIAN 

 

3.1. Jenis Penelitian  

 

Penelitian ini peneliti menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian 

kuantitatif merupakan metode penelitian yang berlandaskan dengan filsafat 

positivisme yang digunakan untuk meneliti jumlah populasi atau sampel 

tertentu, pengumpulan daya menggunakan instrument penelitian, analisis data 

uang bersifat kuantitatif bertujuan untuk dapat menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan. Metode kuantitatif dapat digunakan untuk menemukan dan 

mengembangkan berbagai ilmu pengetahuan dan teknologi baru. Data 

penelitian berupa angka-angka dan analisisnya menggunakan statistik, maka 

metode ini dikenal dengan metode kuantitatif (Sugiyono, 2013). Maka pada 

penelitian ini, peneliti menggunakan metode kuantitatif untuk mengetahui dan 

mendeskripsikan secara mendalam mengenai pengaruh kompetensi terhadap 

kinerja pegawai. 

 

3.2 Lokasi Penelitian 

 

Penelitian dilakukan kepada para pegawai honorer di Penelitian ini dilakukan 

di Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air (PSDA) Provinsi Lampung. Pemilihan 

lokasi ini disebabkan adanya masalah yang sesuai dengan objek penelitian saat 

ini yaitu tentang pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai serta alasan 

pemilihan lokasi ini adalah dikarenakan terdapat permasalahan yaitu 

banyaknya jumlah pegawai kontrak yang tidak memiliki latarbelakang sesuai 

dengan kemampuannya dibandingkan jumlah pegawai ASN yang ada pada 

Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air (PSDA) Provinsi Lampung. 
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3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 

3.3.1 Populasi 

Populasi adalah suatu wilayah yang luas meliputi : obyek/subjek yang 

memiliki kualitas dan karakteristik tertentu, dimana ditentukan oleh 

peneliti, kemudian ditarik kesimpulan. Jadi populasi bukan hanya orang, 

tetapi juga obyek atau benda alam lainnya. Populasi juga bukan hanya 

sekedar jumlah subyek atau obyek yang dipelajari, tetapi mencakup 

semua karakteristik yang dimiliki oleh subyek atau obyek tersebut 

(Sugiyono, 2013). Populasi pada penelitian ini yaitu seluruh pegawai 

honorer di Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air (PSDA) Provinsi 

Lampung berjumlah 154 orang. 

3.3.2 Sampel 

Sampel pada penelitian ini diambil dari populasi pegawai honorer di 

Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air (PSDA) Provinsi Lampung 

berjumlah 154 orang. Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi tersebut.  

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampling 

jenuh, yaitu pengambilan sampel anggota populasi dilakukan dengan 

melibatkan seluruh populasi yang ada untuk membuat generalisasi 

dengan kesalahan yang relatif kecil. Maka dari itu sampel 

dalampenelitian ini berjumlah 154 pegawai kontrak di Dinas Pengelolaan 

Sumber Daya Air (PSDA) Provinsi Lampung. 

3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampel jenuh. 

Sampel jenuh adalah teknik pengambilan sampel yang menjadikan 

semua populasi menjadi sampel penelitian (Unaradjan, 2019). Dalam 

penelitian ini sampel yang akan digunakan adalah seluruh pegawai 

honorer di Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air (PSDA) Provinsi 
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Lampung berjumlah 154 orang yang terdiri dari beberapa bidang yang 

berbeda-beda. 

3.4  Variabel Penelitian 

Variabel penelitian pada dasarnya merupakan segala sesuatu yang berbentuk 

apa saja yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh 

informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2013). 

3.4.1 Variabel Dependen 

Variabel tersebut sering disebut sebagai variabel stimulus, variabel 

prediktor, dan variabel antecedent. Dalam bahasa Indonesia sering  

disebut variabel terikat yaitu variabel yang dipengaruhi atau akibat yang 

ditimbulkan oleh variabel bebas (Sugiyono, 2013). Pada penelitian ini 

variabel dependen yaitu Kinerja Pegawai (Y). 

3.4.2 Variabel Independen 

Variabel Independen disebut sebagai variabel output, kriteria, hasil. 

Dalam bahasa Indonesia sering disebut variabel bebas yaitu variabel 

yang mempengaruhi atau menjadi penyebab perubahannya atau 

Kompetensi (X). 

3.5 Definisi Konseptual dan Definisi Operasional Variabel Penelitian 

  3.5.1 Definisi Konseptual  

Definisi konseptual adalah konsep yang menjelaskan variabel 

berdasarkan teori dan definisi konsep yang dikemukakan oleh para ahli. 

Hal ini dilakukan agar ada kesamaan pandangan tentang variabel antara 

peneliti dan pembaca (Paramita et al., 2021). Definisi konseptual adalah 

konsep yang menjelaskan variabel berdasarkan teori dan definisi konsep 

yang dikemukakan oleh para ahli. Hal ini dilakukan agar ada kesamaan 

pandangan tentang variabel antara peneliti dan pembaca. Dalam 

pengumpulan data ini penulis menggunakan beberapa macam metode 

pengumpulan data dan tentu saja hal itu disesuaikan dengan masalah 
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yang akan diteliti. Adapun sumber data yaitu keterangan yang benar dan 

nyata, yang dapat dijadikan kajian analisis atau kesimpulan dalam sebuah 

penelitian. 

1.  Kompetensi (X) 

Kompetensi diidentikkan dengan mereka yang memiliki kinerja 

yang lebih baik dan lebih konsisten dibandingkan mereka yang 

memiliki kinerja rata-rata bahkan tidak memiliki kompetensi sama 

sekali dalam melakukan pekerjaannya. Kompetensi sebagai 

kemampuan seseorang untuk menghasilkan pada tingkat yang 

memuaskan di tempat kerja, termasuk di antaranya kemampuan 

seseorang untuk mentransfer dan mengaplikasikan pengetahuan 

tersebut dalam situasi yang baru. Kompetensi juga menunjukkan 

karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki atau 

dibutuhkan oleh setiap individu yang membuat mereka melakukan 

tugas dan tanggung jawab mereka secara efektif dan meningkatkan 

standar kualitas professional dalam pekerjaan mereka. Kompetensi 

adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu 

pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan 

pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh 

pekerjaan tersebut. Pada penelitian ini, peneliti menggunakan teori 

menurut Spencer dan Spencer dalam (Suryanto, 2017) dimensi 

kompetensi terdiri dari : 

1. Pengetahuan (Knowledge)  

Pengetahuan merupakan informasi yang dimiliki oleh seseorang. 

Pengetahuan ialah komponen utama kompetensi yang mudah 

diidentifikasi. Seseorang yang mengetahui banyak hal belum 

tentu orang tersebut dapat melakukan apa yang dia ketahui.  
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2. Keterampilan (Skill)   

Keahlian/Kecakapan melakukan sesuatu dengan baik. 

Keterampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau 

mental tertentu. 

3. Konsep Diri (Self Concept)   

Konsep diri merupakan sikap atau nilai individu. Nilai individu 

mempunyai sifat reaktif yang dapat memprediksi apa yang akan 

dilakukan oleh seseorang dalam waktu singkat. Konsep diri 

dipengaruhi oleh nilai-nilai yang dimiliki oleh seseorang yang 

diperolehnya sejak kecil sampai saat  tertentu. 

4. Watak (Traits)  

Watak adalah karakter bawaan diri, misalnya reaksi yang 

konsisten terhadap sesuatu. Ciri diri ini merupakan karakteristik 

fisik, kognitif, dan sosial yang melekat secara permanen pada 

diri seseorang.  

5. Motif (Motive)  

Motif adalah sesuatu yang dipikirkan atau diinginkan seorang 

secara tetap, yang dapat membentuk perilaku. Kebutuhan, 

keinginan, dan perhatian (concern) yang biasanya terjadi tanpa 

disadari ini akan mempengaruhi pemikiran seseorang untuk 

mencapai target kerjanya sehingga pada akhirnya akan 

berdampak pada perilaku seseorang. 

 

2.  Kinerja Pegawai (Y) 

 Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluhan selama periode tertentu. Kinerja juga diartikan salah satu 

unsur yang dijadikan sebagai pengukuran keberhasilan maupun 

kegagalan dari suatu organisasi dalam menjalankan tugas pokok dan 

fungsinya. Pada penelitian ini, peneliti menggunakan teori menurut 

Miner dalam (Sudarmanto, 2009) yang mengemukakan 4 dimensi 

yang dapat dijadikan sebagai tolak ukur dalam menilai kinerja, yaitu:   
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1. Kualitas, mengukur seberapa baiknya seseorang pegawai 

mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan. Kualitas 

berkaitan dengan mutu yang dihasilkan baik berupa kerapihan 

kerja atau tingkat kesalahan yang dilakukan pegawai.  

2. Kuantitas, mengukur seberapa lama seseorang pegawai bekerja 

dalam satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari 

kecepatan kerja setiap pegawai masing-masing. Kuantitas ini 

berkaitan dengan jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan. 

3. Penggunaan waktu dalam kerja, mengukur apakah aktivitas 

pekerjaan sudah terselesaikan dengan benar dan tepat waktu. 

Hal ini berkaitan dengan tingkat ketidakhadiran, 

keterlambatan, waktu kerja efektif/jam kerja hilang.   

4. Kerjasama, mengukur kemampuan pegawai bekerja sama 

dengan rekan kerjanya dalam menyelesaikan tugas yang 

diberikan oleh organisasi atau suatu instansi.  

 

3.5.2 Definisi Operasional 

Definisi operasional adalah sebuah gambaran tentang batasan-batasan 

yang menyebabkan sebuah variabel memiliki kriteria yang pasti dan 

tetap. Definisi operasional juga bisa disebut sebagai pemberian definisi 

atau arti yang didasari oleh sifat-sifat yang dapat diamati (Syahrum dan 

Salim, 2021). Maka peneliti menguraikan definisi operasional variabel 

secara lengkap yang disajikan sebagai berikut :  
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      Tabel 3. Definisi Operasional 

Variabel Dimensi Indikator Instrumen Pertanyaan Kode 

Kompetensi 

(Spencer dalam 

Suryanto, 2017) 

Pengetahuan 

 

Kemampuan 

memahami bidang 

pekerjaannya 

Saya mengetahui dengan 

baik dan jelas bidang 

pekerjaan saya saat ini 

K1 

 Saya memahami dengan baik 

dan jelas bidang pekerjaan 

saya saat ini 

K2 

  Kemampuan 

mengidentifikasi 

informasi yang 

relevan 

Saya dapat menemukan 

informasi yang saya 

butuhkan untuk 

menyelesaikan tugas saya 

K3 

  Kemampuan 

mengaplikasikan 

pengetahuan dalam 

situasi kerja 

Saya mengikuti dengan 

mudah perkembangan 

terbaru dalam bidang 

pekerjaan saya 

K4 

 Keterampilan Kemampuan 

menyelesaikan tugas 

akurat dan efisien 

Saya dapat menyelesaikan 

tugas saya dengan benar 

K5 

 Saya dapat menyelesaikan 

dengan tepat waktu 

K6 

 Kemampuan 

menggunakan alat 

dan teknologi 

Saya dapat menggunakan 

alat dan teknologi yang 

relevan dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

saya 

K7 

 Kemampuan bekerja 

secara mandiri dan 

tim 

Saya dapat dan mampu 

bekerja sendiri  

K8 

 Saya dapat dan mampu 

bekerja dengan orang lain 

K9 

 Konsep 

Diri/Sikap 

Kepercayaan diri 

dalam menghadapi 

tantangan 

Saya mampu dalam 

menghadapi situasi yang sulit 

K10 

  Motivasi untuk 

bekerja keras 

Saya memiliki motivasi 

untuk bekerja keras dalam 

pekerjaan saya 

K11 

  Komitmen terhadap 

organisasi 

Saya memiliki komitmen 

terhadap pekerjaan saya 

K12 

 Watak Kejujuran dan 

integritas 

Saya merupakan orang yang 

jujur dan dapat dipercaya  

K13 

  Ketelitian dan 

KetepatanWaktu 

Saya merupakan orang yang 

teliti dan tepat waktu  

K14 

  Kemampuan 

Beradaptasi 

Saya dapat dengan mudah 

beradapasi dalam situasi baru 

K15 

  Kemampuan untuk 

bekerja dibaah 

tekanan 

Saya dapat bekerja dibawah 

tekanan 

K16 

 Motif Keinginan untuk 

mencapai kesuksesan 

Saya memiliki keinginan 

yang kuat untuk mencapai 

kesuksesan 

K17 

  Keinginan untuk 

membantu orang lain 

Saya memiliki keinginan 

yang besar untuk membantu 

orang lain 

K18 
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  Keinginan untuk 

belajar dan 

berkembang 

 

Saya memiliki keinginan 

yang besar untuk belajar dan 

berkembang 

K19 

Kinerja Pegawai 

(Miner dalam 

Sudarmanto, 2009) 

Kualitas 

 

Akurasi dan ketepatan 

kerja 

Saya merupakan orang yang 

teliti dalam menyelesaikan 

pekerjaan 

KP1 

  Ketelitian dan 

Kerapihan pekerjaan  

Saya merupakan orang yang 

rapih dalam menyelesaikan 

pekerjaan 

KP2 

  Standar yang 

ditetapkan 

Saya dapat memenuhi 

standar yang ditetapkan pada 

pekerjaan saya 

KP3 

  Kemampuan untuk 

menyelesaikan 

pekerjaan dengan 

bebas tanpa kesalahan 

Saya dapat menyelesaikan 

pekerjaan tanpa kesalahan 

KP4 

 Kuantitas Jumlah pekerjaan 

yang diselesaikan 

Saya mampu menyelesaikan 

banyak pekerjaan dalam 

waktu yang telah ditetapkan  

KP5 

  Kemapuan untuk 

menyelesaikan 

pekerjaan dengan 

cepat 

 

Saya merupakan orang yang 

cepat dan efisien dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

KP6 

  Kemmapuan untuk 

bekerja secara 

mandiri dan tanpa 

banyak pengawasan 

Saya dapat bekerja sendiri 

tanpa banyak pengawasan 

KP7 

 Penggunaan 

waktu dalam 

kerja 

Kemampuan untuk 

memprioritaskan 

pekerjaan 

Saya dapat memprioritaskan 

pekerjaan anda saat ini 

KP8 

  Kemampuan untuk 

menghindari 

pemborosan waktu 

Saya merupakan orang yang 

menghindari pemborosan 

waktu saat bekerja 

KP9 

  Kemampuan untuk 

menggunakan waktu 

secara efektif 

Saya dapat menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu 

KP10 

 Kerjasama Kemampuan untuk 

berkomunikasi 

dengan orang lain 

Saya dapat berkomunikasi 

baik dengan orang lain 

KP11 

  Kemampuan untuk 

bekerja sama dengan 

orang lain 

Saya dapat bekerjasama 

dengan orang lain untuk 

mencapai tujuan bersama 

KP12 

  Kemampuan untuk 

saling membantu dan 

mendukung orang 

lain 

Saya dapat membantu dan 

mendukung orang lain 

KP13 

Sumber: Diolah oleh Peneliti, 2024 
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3.6 Sumber Data 

Data merupakan catatan yang berisikan dengan fakta yang dapat digunakan 

sebagai acuan penulisan penelitian. Data yang di teliti merupakan data primer 

yang mengacu pada informasi yang diperoleh dari tangan pertama oleh objek 

penelitian. Data primer tersebut bersumber dari hasil pengumpulan data berupa 

kuesioner kepada responden pada Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air (PSDA) 

Provinsi Lampung yang telah ditetapkan peneliti sebagai objek penelitian. 

3.7 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data adalah menggunakan 

kuesioner. Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberikan pertanyaan maupun pernyataan tertulis kepada responden 

untuk dijawab (Sugiyono, 2013). Penelitian ini dilakukan dengan cara 

menyebarkan kuesioner kepada responden. Kuesioner terdiri dari pertanyaan-

pertanyaan yang berkaitan dengan ketercapaian program, seperti tingkat 

kepuasan peserta, tingkat peningkatan kompetensi, dan tingkat penerapan ilmu 

yang didapat dari program tersebut. Hasil kuesioner tersebut akan diterjemahkan 

dalam bentuk angka-angka, tabel-tabel, dan analisis statistik, serta uraian dan 

kesimpulan hasil penelitian. Jawaban yang disediakan dalam setiap pertanyaan 

atau penyataan dalaam kuesioner menggunakan skala likert. Menurut 

(Sugiyono, 2013) skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan 

persepsi seseorang atau sekelompok orang mengenai suatu fenomena sosial. 

Untuk setiap pertanyaan dalam pertanyaan atau pernyataan dalam penelitian ini 

disediakan lima alternatif jawaban dengan skor sebagai berikut: 
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Tabel 4. Skala Pengukuran 

Skala Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Ragu – Ragu (RR) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

      Sumber: Diolah oleh Peneliti, 2024 

     Tabel 5. Dasar Intrepretasi Skor Rata-rata dalam Variabel Penelitian 

Jawaban Skala Interval 

Sangat Tidak Baik 1,00 - 1,80 

Tidak Baik 1,81 - 2,60 

Cukup Baik 2,61 - 3,40 

Baik 

Sangat Baik 

3,41 - 420 

4,21 - 5,00 

      Sumber:Susetyo dalam Hana, (2018) 

3.8 Metode Pengujian Data 

3.8.1 Uji Validitas 

Uji Validitas adalah untuk mengetahui sejauh mana kuesioner yang 

dikirimkan dapat menggali data atau informasi yang dibutuhkan 

(Paramita et al., 2021). 

Rumus: 

𝑟𝑥𝑦 =
𝑁 Σ 𝑋𝑌 − (Σ𝑋)(Σ𝑌)

√{𝑁 Σ 𝑋2 − (Σ𝑋)2 {𝑁 Σ𝑌2 − (Σ𝑌)2}
 

Keterangan: 

rxy  = Koefisien korelasi antara variabel X dan Y 

N   = Jumlah responden 
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X   = Skor pertanyaan 

Y   = Skor total 

Untuk menguji kevalid-an suatu data maka dilakukan uji validitas 

terhadap butir-butir kuesioner. Tinggi rendahnya validitas suatu angket 

atau kuesionar dihitung dengan menggunakan metode Pearson’s Product 

Moment Correlation, yaitu dengan menghitung kolerasi antara skor item 

pertanyaan dengan skor total. Uji validitas instrumen ini dilakukukan 

oleh peneliti dengan menggunakan bantuan progam SPSS 26. 

Tabel 6. Hasil Uji Validitas Variabel Kompetensi pada pegawai 

kontrak Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air (PSDA) Provinsi 

Lampung 

Instrumen 

Pertanyaan 

r-tabel r-hitung Keterangan 

K1 0,294 0,848 Valid 

K2 0,294 0,848 Valid 

K3 0,294 0,801 Valid 

K4 0,294 0,581 Valid 

K5 0,294 0,725 Valid 

K6 0,294 0,726 Valid 

K7 0,294 0,581 Valid 

K8 0,294 0,530 Valid 

K9 0,294 0,851 Valid 

K10 0,294 0,811 Valid 

K11 0,294 0,811 Valid 

K12 0,294 0,913 Valid 

K13 0,294 0,846 Valid 

K14 0,294 0,846 Valid 

K15 0,294 0,846 Valid 

K16 0,294 0,913 Valid 
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K17 0,294 0,665 Valid 

K18 0,294 0,769 Valid 

K19 0,294 0,913 Valid 

Sumber: Diolah oleh Peneliti, 2024 

Berdasarkan tabel tersebut, dapat dilihat pada tabel hasil uji variabel 

diatas, perolehan nilai 𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 dari semua item pada validitas variabel 

kompetensi > 𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙. Maka dengan ini butir-butir instrumen penelitian 

tersebut terbilang valid. Sehingga pernyataan yang berhubungan dengan 

variabel yang telah disebutkan layak digunakan dalam kuesioner 

penelitian. 

Tabel 7.  Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai pada pegawai 

kontrak Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air (PSDA) Provinsi 

Lampung 

Instrumen 

Pertanyaan 

r-tabel r-hitung Keterangan 

P1 0,294 0,736 Valid 

P2 0,294 0.581 Valid 

P3 0,294 0,665 Valid 

P4 0,294 0,581 Valid 

P5 0,294 0,769 Valid 

P6 0,294 0,769 Valid 

P7 0,294 0,867 Valid 

P8 0,294 0,867 Valid 

P9 0,294 0,777 Valid 

P10 0,294 0,816 Valid 

P11 0,294 0,458 Valid 

P12 0,294 0,769 Valid 

P13 0,294 0,816 Valid 

      Sumber: Diolah oleh Peneliti, 2024 



36 

 

 

Berdasarkan tabel tersebut, dapat dilihat pada tabel hasil uji variabel 

diatas, perolehan nilai 𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 dari semua item pada validitas variabel 

kinerja pegawai > 𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙. Maka dengan ini butir-butir instrumen 

penelitian tersebut terbilang valid. Sehingga pernyataan yang 

berhubungan dengan variabel yang telah disebutkan layak digunakan 

dalam kuesioner penelitian 

3.8.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas merupakan sebuah pengujian yang dilakukan untuk 

mengetahui sejauh mana kuesioner yang diajukan dapat memberikan 

hasil yang tidak berbeda, jika dilakukan pengujian kembali terhadap 

subyek yang sama pada waktu yang berbeda (Paramita et al., 2021). Uji 

relaibilitas digunakan untuk mengetahui konsistensialat ukur, apakah alat 

ukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsistensi jika 

pengukuran tersebut diulang. Pada penelitian ini, peneliti melakukan uji 

realibilitas dengan menggunakan SPSS 26 dengan sistem Alpha 

Cronbach. Uji reliabilitas dalam hal ini mengacu pada nilai Alpha yang 

dihasilkan dalam output SPSS. Seperti halnya pada uji-uji statistik 

lainnya yang hasil uji reliabilitas Alpha Cronbach berpedoman pada 

dasar pengambilan keputusan yang telah ditentukan. 

Rumus: 

𝑟𝑖 =  
𝑘

(𝑘 − 1)
{1 −

∑ 𝑠𝑖
2

𝑠𝑡
2  

Keterangan: 

ri  = Koefisien reliabilitas 

k  = Jumlah pertanyaan 

∑ 𝑠𝑖
2

  

= Jumlah varian pertanyaan 

𝑆𝑡
2  = Varian skor total 
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Tabel 8. Hasil Uji reliabilitas Variabel Kompetensi pada pegawai 

Kontrak Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air (PSDA) Provinsi 

Lampung 

N of Items Cronbach’s 

Alpha 

Syarat Keterangan 

19 0,938 0,60 Reliabel 

Sumber: Diolah oleh Peneliti, 2024 

Berdasarkan tabel hasil analisis IBM SPSS Statistics 26, nilai Cronbach's 

alpha yang diperoleh dari variabel kompetensi adalah 0,938. Oleh karena 

itu, nilainya lebih besar dari 0,60. Sehingga, peralatan penelitian dapat 

diandalkan dan cocok untuk penelitian selanjutnya. 

Tabel 9. Hasil Uji reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai pada 

pegawai Kontrak Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air (PSDA) 

Provinsi Lampung 

N of Items Cronbach’s 

Alpha 

Syarat Keterangan 

13 0,726 0,60 Reliabel 

      Sumber: Diolah oleh Peneliti, 2024 

Berdasarkan tabel hasil analisis IBM SPSS Statistics 26, nilai Cronbach's 

alpha yang diperoleh dari variabel kompetensi adalah 0,726. Oleh karena 

itu, nilainya lebih besar dari 0,60. Sehingga, peralatan penelitian dapat 

diandalkan dan cocok untuk penelitian selanjutnya. 

 

3.9 Teknik Analisis Data 

 

Teknik analisis data pada penelitian ini menggunakan analisis deskriptif.  

Analisis deskriptif merupakan teknik analisis data yang digunakan untuk  

menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data  

yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat 

kesimpulan yang berlaku untuk umum. Untuk analisis dilakukan dengan  

menggunakan bantuan komputer agar dapat lebih mempermudah dan 

mempercepat langkah penelitian. Pada penelitian ini menggunakan analisis  
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regresi linier sederhana, sebelum dilakukan analisis data-data, hasil penelitian 

harus memenuhi uji asumsi klasik terlebih dahulu. 

3.9.1  Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dilakukan untuk persyaratan yang harus dipenuhi pada 

analisis regresi berganda. Uji asumsi klasik yang biasa digunakan pada 

regresi linier sederhana adalah uji normalitas, uji linieritas, uji 

heteroskedastisitas. 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk melihat apakah data yang telah 

diperoleh menyebar mengikuti distribusi normal atau tidak (Paramita 

et al., 2021). Adapun pada penelitian ini, uji normalitas yang 

digunakan adalah uji Kolmogorov. Uji Kolmogorov Smirnov adalah 

uji membedakan antara data yang diuji normalitasnya dengan data 

normal baku dengan ketentuan sebagai berikut:  

a) Jika nilai signifikan diatas 5% atau 0,05 maka data memiliki 

distribusi normal  

b) Jika nilai signifikan dibawah 5% atau 0,05 maka data tidak 

memiliki distribusi normal 

Tabel 10. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 154 

Normal 

Parametersa,b 

Mean .0000000 

Std. Deviation 6.38622940 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .038 

Positive .033 

Negative -.038 

Test Statistic .038 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

Sumber : Diolah oleh Peneliti, 2024 
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Berdasarkan tabel hasil perhitungan di atas dapat diketahui bahwa 

nilai Kolmorogov-Smirnov sebesar 0,200. Nilai signifikansi 

Kolmorogov-Smirnov di atas menunjukkan nilai 0,200 yang berarti 

lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa data di atas sudah 

berdistribusi dengan normal. 

      2. Uji Heteroskedastisitas 

Uji ini melihat apakah terdapat ketidaksamaan residual dari satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain dalam suatu model regresi. Jika 

residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, disebut 

homoskedastisitas, dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model 

regresi yang baik adalah yang homoskedastis atau tidak heteroskedastis. 

Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas, dapat digunakan uji Glejser. 

Pada pengujian ini, jika hasil sig > 0,05 maka tidak terjadi gejala 

heteroskedastisitas, dan model yang baik adalah yang tidak terjadi 

heteroskedastisitas (Ningsih & Dukalang, 2019) 

Tabel 11. Uji Heterokedastisitas 

Variabel Sig Kesimpulan 

Kompetensi 0,90 Non Heteroskedastisitas 

              Sumber : Diolah oleh Peneliti, 2024 

 

Berdasarkan tabel uji heteroskedastisitas di atas dapat dilihat bahwa hasil 

dari signifikansi untuk variabel kompetensi sebesar 0,90 yang artinya lebih 

besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa data tidak terjadi gejala 

heteroskedastisitas. 

3.9.2 Analisis Regresi Linier Sederhana 

Regresi linier sederhana yaitu menyatakan hubungan linier antara dua 

variabel yang mana salah satu variabel dianggap mempengaruhi variabel 

yang lain. Variabel independen adalah variabel yang memengaruhi 

sedangkan variabel dependen yang dipengaruhi (Suyono, 2015).  
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Dinyatakan dalam rumus sebagai berikut: 

Rumus: 

𝑌 = 𝑎 +  𝛽𝑋 

Keterangan: 

Y = Variabel dependen yang diperediksi 

α = Kostanta 

β = Koefisiensi regresi 

X = Nilai Variabel independen 

Analisis regresi linier sederhana dibantu dengan menggunakan IBM SPSS 

Statistics 26. Teknik analisis regresi linier sederhana ini dapat digunakan 

untuk mengetahui pengaruh dari X terhadap Y dengan berdasarkan: 

1. Uji signifikansi parsial (Uji T)  

Uji-t digunakan untuk menguji hipotesis secara parsial untuk 

menunjukkan pengaruh masing-masing variabel independen terhadap 

variabel dependen (Ningsih & Dukalang, 2019). Uji-t adalah pengujian 

koefisien regresi masing-masing variabel bebas terhadap variabel 

terikat untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel. Pengujian 

dilakukan dengan menggunakan error sebesar 0,05 (α = 5%) Dengan 

ketentuan berikut berdasarkan nilai signifikansi:  

a). Jika nilai Sig < 0.05 maka terdapat pengaruh variabel X terhadap 

variabel Y atau H0 diterima.  

b). Jika nilai Sig > 0.05 maka tidak terdapat pengaruh variabel X 

terhadap variabel Y atau H0 ditolak. 
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Atau dengan ketentuan:  

a). Jika thitung > ttabel maka terdapat pengaruh variabel X terhadap 

variabel Y atau H0 diterima.  

b). Jika thitung < ttabel maka tidak terdapat pengaruh variabel X terhadap 

variabel Y atau H0 ditolak. 

2. Koefisien Determinasi (r2)  

Koefisien Determinasi digunakan dalam mengukur seberapa besar 

kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variabel terikat. Besar 

nilainya kisaran 0-1. Apabila koefisien determinasi (R2) mendekati nol 

maka dapat dikatakan bahwa kemampuan variabel bebas dalam 

menjelaskan variabel terikat sangat terbatas sebaliknya Apabila 

koefisien determinasi (R2) mendekati satu menunjukkan bahwa 

variabel bebas memiliki kekuatan yang lebih kuat dalam menimbulkan 

keberadaan variabel terikat (Sugiyono, 2013). 
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V. KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka diperoleh kesimpulan 

sebagai berikut : 

1. Kompetensi pegawai memperoleh skor tertinggi sebesar 636 dengan 

indikator komitmen terhadap organisasi, kemampuan untuk bekerja 

dibawah tekanan dan keinginan untuk belajar dan berkembang. Skor 

terendahnya yaitu sebesar 531 dengan indikator kemampuan untuk bekerja 

secara tim. Hasil nilai rata-rata dari seluruh jawaban pada variabel 

Kompetensi (X) diperoleh sebesar 3,82 masuk dalam kategori baik.  

2. Kinerja pegawai memperoleh skor tertinggi sebesar 619 dengan indikator 

akurasi dan ketepatan kerja. Skor terendahnya yaItu sebesar 531 dengan 

indikator kemampuan untuk berkomunikasi dengan baik kepada orang lain. 

Hasil nilai rata-rata dari seluruh jawaban pada variabel Kinerja (Y) 

diperoleh sebesar 3,73 masuk dalam kategori baik.  

3. Variabel Kompetensi (X) dan Kinerja (Y) berkorelasi dan memiliki 

hubungan. Nilai korelasi sebesar 0,433 menunjukkan bahwa korelasi 

tersebut bernilaikan positif dan masuk dalam kategori sedang.  

4. Hasil uji hipotesis dan analisis regresi linier sederhana memiliki hubungan 

yang signifikan antara Kompetensi (X) dan Kinerja Pegawai (Y) dengan 

nilai persamaan Y = 9.180 + 0.426. Koefisien  regresi bernilai positif yang 

artinya terdapat pengaruh dari Kompetensi terhadap Kinerja pegawai 

diperoleh bahwa H1 diterima dan H0 ditolak. Hasil Koefisien Determinasi 

memperoleh nilai sebesar 57,7% yang memiliki makna ada pengaruh 

kompetensi terhadap Kinerja pegawai sebesar 57,7% sedangkan 42,3% 
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dipengaruhi oleh faktor lain diluar kompetensi yang tidak diteliti oleh 

peneliti.  

5. Variabel Kompetensi dan Kinerja pegawai Dinas Provinsi Lampung secara 

keseluruhan sudah terlaksana dengan baik, namun masih ada beberapa 

indikator yang mendapatkan hasil yang rendah. Untuk variabel 

kompentensi nilai yang rendah yaitu pada indikator kemampuan untuk 

bekerjasama secara tim, dalam hal ini pegawai kurang dalam menciptakan 

kerja sama antar tim padahal kerja sama secara tim sangat diperlukan untuk 

meningkatkan kompetensi dan kinerja pegawai. Untuk variabel kinerja 

pegawai memperoleh nilai yang rendah yaitu pada indikator kemampuan 

untuk berkomunikasi dengan baik, hal ini terbukti dari banyaknya pegawai 

yang memilih opsi jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju.  

 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian kompetensi dan kinerja pegawai Dinas 

Pengelolaan Sumber Daya Air (Dinas PSDA) Provinsi Lampung, Adapun 

saran yang peneliti berikan yaitu : 

1. Pengembangan Kompetensi Tim: Adanya pelatihan teknis seperti selalu 

perbarui pengetahuan dan keterampilan teknis anggota tim melalui 

pelatihan dan workshop serta penguatan soft skills yaitu selain keterampilan 

teknis, latih juga soft skills seperti komunikasi, kepemimpinan, dan 

pemecahan masalah. 

2. Membagi Tugas dan Tanggung Jawab dengan Jelas: Adanya kejelasan 

peran pada setiap anggota tim yang harus memahami peran dan tanggung 

jawabnya dengan jelas serta adanya koordinasi berupa penetapan jadwal 

dan tenggat waktu yang jelas untuk setiap tugas, serta mekanisme 

koordinasi yang efektif. 

3. Membangun Komunikasi yang Efektif: Dibentuknya sebuah saluran 

komunikasi terbuka yang dapat memastikan setiap anggota tim memiliki 

akses yang mudah untuk berkomunikasi, baik secara langsung, melalui 

pesan, atau platform kolaborasi. 
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