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ABSTRAK

Kompetensi sumber daya manusia merupakan salah satu kunci keberhasilan pencapaian kinerja
dalam suatu ingtitus terutama dalam institus pemerintahan. Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh kompetensi dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai yang dilakukan
pada pegawai Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Maang yang berjumlah 55
orang, pengujian penelitian ini menggunakan metode kuantitatif melalui analisis regresi
berganda dan korelasi, Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat kompetensi yang dimiliki
oleh pegawa berpengaruh signifikan pada pencapaian kinerja pegawai, sedangkan
kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap pencapaian kinerja.

Kata kunci : Competency, |eader ship, employee performance

PENDAHULUAN

Berawal dari makna sumber daya manusia dalam sebuah ingtitusi adalah manusia yang
siap untuk dikembangkan untuk mencapai tujuan organisasi atau institusi, maka sumber daya
manusia mempunyai peranan penting dalam keberhasilan institus untuk mencapai tujuan, misi
serta vis nya.Guna mencapai efektivitas sumber daya manusia, maka manajemen sumber daya
manusia dibutuhkan dan ditingkatkan peranannya, terutama dalam mencapai kinerja yang telah
dirumuskan.Handoko (2001) mengemukakan bahwa Sumber dayaterpenting suatu organisasi
adalah sumber daya manusia atau orang-orang yangmemberikan tenaga, bakat, kreativitas dan
usaha mereka kepada organisasi.Berdasarkan pendapat tersebut dapat dikemukakan bahwa
kinerjayang tinggi sangat diperlukandalam setiap usaha kerja pegawai untuk mencapai tujuan.

Memasuki era global, mengharuskan individu dadam organisasi / instituss memiliki
paradigma baru, diantaranya Leadership from every body (kepemimpinan ada pada setiap
individu), control by vision and value (dikendalikan oleh visi institusi dan nilai), flexibility and
intuitive.Paradigma era global ini memiliki arti bahwa setiap individu harus mampu melakukan
perencanaan, evaluas dan penilaian pada bidang yang ditugaskan, individu berperan sebagai
pemimpin pada tiap tugas dan tanggung jawabnya pada pekerjaan. Individu harus memiliki
pandangan bahwa ia mempunyai kewgjiban mengantarkan organisas / ingtitusinya untuk
mencapal vis yang telah ditetapkan. Proaktif dan fleksibel serta intuitif harus menjadi bagian
dari sikap individu.

Kompetens sgjalan dengan capability (kemampuan) seseorang, sehingga seorang
dikatakan kompeten adalah yang memiliki kemampuan, pengetahuan dan keahlian untuk
melakukan sesuatu secara efisien dan efektif. Kompetensi individu akan berpengaruh pada
kinerja yang dihasilkan, sebagaimana yang diungkapkan oleh Keith Davis daam
Mangkunegara(2005), ada dua faktor utama yang mempengaruhi Kinerja individu yakni
kemampuan (ability), dan motivasi kerja (motivation) individu tersebut. Kemampuan individua
tergantung dari tingkat pengetahuan (knowledge) yang dimiliki, latar belakang pendidikan, dan
keterampilan (skill) yang dikuasai.Sedangkan motivasi kerja individua tergantung sikap
(attitude) sebagai motivasi dasar dan lingkungan yang mempengaruhi motivasi tersebut.

Kemampuan, motivasi, pengetahuan serta ketrampilan yang dimiliki serta sikap
merupakan unsur dari kompetensi individu yang berpengaruh pada kinerja, Oleh karena itu,
pembinaan dan peningkatan kompetensi individu yang dilakukan dengan pembinaan dan
peningkatan kemampuan motivasi kerja yang dimiliki, peningkatan aspek pengetahuan dan
keterampilan kerja individu serta peningkatan motivasi kerja dilakukan dengan cara membina
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sikap mental individu serta situasi / lingkungan yang mendorong timbulnya kepuasan dan
kemauan kerjaindividu diharapkan mampu meningkatkan kinerja.

Beberapa penelitian mengenai pengaruh kompetens terhadap kinerja karyawan dapat
dikemukakan antara lain penelitian Setiawati (2009); Effendi (2009) menyatakan bahwa
kompetensi, yang terdiri dari pengetahuan, keterampilan dan pengalaman kerja berpengaruh
signifikan terhadap peningkatan kinerja, dengan variabel yang paling dominan berpengaruh
terhadap kinerja adalah pengetahuan. namun beberapa penelitian menyatakan hasil yang
berbeda diantaranya Setyaningdyah (2013) pada penelitiannya yang berjudul “The Effects of
Human Resource Competence, Organisational Commitment and Transactional Leadership on
Work Discipline, Job Satisfaction and Employee’sPerformance”, yang menguji 232 karyawan
dari 58 perusahaan yang tergabung dalam REI Jawa Tengah Indonesia mengemukakan bahwa
kepemimpinan transaksional, kompetenss sumber daya manusia tidak menjadi prediktor
signifikan pada disiplin kerja dan kinerja karyawan, demikian juga dengan hasil penelitian
Dhermawan (2012) yang mengkaji tentang pengaruh motivasi, lingkungan kerja, kompetens,
dan kompensasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja, menyatakan bahwa kompetensi
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja

Kompetens individu dapat menggambarkan profesionalisme individu dalam bekerja,
menjadi sebuah pondasi untuk keberhasilan individu menjalankan tugas dan kewagjibannya
sebagal peran serta mereka dalam era globa dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan
teknologi yang maju pesat harus dapat diimbangi oleh kompetens individu pegawai dalam
mewujudkan pelaksanaan pemerintahan yang baik (Good Governance) ddam era otonomi
daerah. Oleh karenaitu pengkajian kembali kompetensi individu sumber daya manusia menjadi
hal yang penting dalam pengembangan sumber daya manusia. Disamping itu keberadaan
pegawai negeri dalam era reformasi dan penyelenggaraan otonomi daerah mempunyai posis
strategis dalam pemerintahan, karena lancer tidaknya, baik buruknya penyelenggaraan
pemerintah serta pelayanan public tergantung pada kompetensi yang dimiliki dan dikuasasi oleh
pegawai.

Sebagai upaya menciptakan pemimpin yang unggul, terutama dalam birokrasi pemerintah
menurut Ulrich (1990), bahwa untuk menciptakan sebuah kepemimpinan publik yang unggul
diperlukan empat agenda utama, yaitu: (1) menjadi rekan yang stratejik, (2) menjadi seorang
pakar, (3) menjadi seorang pekerja ulung dan (4) menjadi seorang agent of change (agen
perubahan).

Pemimpin dalam pemerintahan harus mampu mencurahkan segala perhatiannya kepada
parapegawainya, agar tumbuh moral yang tinggi yang merupakan suatu dorongan,sehingga
orang-orang yang dipimpinnya dapat digerakkan dan diarahkantenaganya untuk mencapai suatu
tujuan yang telah ditetapkan terlebih dahulu.Gaya kepemimpinan yang efektif dibutuhkan
pemimpin untuk dapatmeningkatkan kinerja semua pegawai dalam mencapai tujuan organisas
sebagaiinstans  pelayanan publik. Dengan demikian, gaya kepemimpinan dapat
menjadi pedoman yang baik dalam peningkatan kinerja pegawai.

TINJAUAN LITERATUR DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Bloom (1956) menyatakan bahwa unsur dasar profesionalisme/ kompetensi sumber daya
manusia sebagai refleksi dari keberhasilan tujuan pendidikan dinilai berdasarkan : 1).Unsur
Cognitive, yaitu pengetahuan yang dimiliki; 2). Unsur Psychomotoric, yaitu kemampuan
individu untuk melakukan pekerjaannya; 3).Unsur Affective, sikap individu pada keahlian yang
dimiliki. Teori yang dikemukakan oleh Bloom tersebut sejalan dengan kompetensi yang
diungkapkan oleh Spencer dan Spencer (1993) yang mengklasifikasikan dimensi dari
kompetensi individu menjadi tiga yaitu : Kompetensi intelektual, Kompetensi Emosional, serta
Kompetens sosial.

Kinerja menurut Amstrong dan Baron (1998) merupakan hasil pekerjaan yang
mempunya hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi, kepuasan konsumen dan
memberikan kontribusi ekonomi.Effendi (2009) berpendapat bahwa kinerja merupaka hasil
kerja yang dihasilkan oleh karyawan atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai peranannya
dalam organisasi.Kinerja juga berarti hasil yang dicapai seseorang baik kualitas maupun
kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.Heffernan dan Flood (2000)
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menyatakan bahwa organisasi yang berkinerja baik cenderung menerapkan kompetensi sumber
dayamanusia.

Setiawati (2009); Effendi (2009) menyatakan bahwa kompetensi, yang terdiri dari
pengetahuan, keterampilan dan pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap peningkatan
kinerja, dengan variabd yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja adalah
pengetahuan. Zaim et al. (2013) dalam penelitiannya yang berjudul “Analyzing The Effects Of
Individual Competencies On Performance: A Field Study In Services Industries In Turkey”
menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh pada kinerja individu. Jabbauri dan Zahari (2014)
menyatakan bahwa kompetensi sumber daya manusia sebagai alat strategic untuk meningkatkan
kinerja organisas dan mengembangkan pengetahuan empiris.Berdasarkan penelitian tersebut
dirumuskan hipotesis : Kompetens sumber daya manusia berpengaruh terhadap kinerja
pegawai.

Kepemimpinan didefinisikan sebagai kemampuan mempengaruhi dalam proses interaks
melalui pembicaran ataupun melalui prilaku orang lain. Menurut Keith Davis (2010),
kepi mimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi orang lain melalui komunikasi dan
aktivitas lainnya secara bersemangat dalam rangka mencapa tujuan yang telah
ditentukan”.Hersey dan Blanchard (1996), intinya menyatakan bahwa, pemimpin yang berhasil
adalah mereka yang selain memiliki kemampuan pribadi tertentu, juga mampu membaca
keadaan bawahan dan lingkungannya.

Berkaitan dengan kompetensi, Bass (1985) berpendapat bahwa pemenuhan kompetensi
dapat diupayakan melalui kompetensi transformasi seorang pemimpin yaitu (1) Meningkatkan
kesadaran pegawal terhadap nilai dan pentingnya tugas dan pekerjaan, (2) mengarahkan
pegawai untuk fokus pada tujuan kelompok dan organisasi, bukan pada kepentingan pribadi,
dan (3) mengembangkan potensi pegawai secara optimal.Kerlinger dan Padhazur (1973)
menyatakan bahwa faktor kepemimpinanmempunyai peran yang sangat penting dalam
meningkatkan kinerja pegawaikarena kepemimpinan yang efektif memberikan pengarahan
terhadap usaha-usahasemua pekerja dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi.sehingga dapat
dihipotesiskan : kepemimpinan berpengaruh pada kinerja pegawai.

METODE

Penilaian kompetensi merujuk pada pengukuran kompetensi Spencer and spencer (1993)
melalui indikator kompetensi intelektual, kompetensi emosional dan kompetensi sosia dengan
metode pengukuran ordinal dengan alat skoring 1 s.d 5 (sangat tidak setuju / sangat lemah, tidak
setuju / lemah, netral, setuju / kuat, sangat setuju / sangat kuat).Pengukuran kinerja berdasarkan
indikator kuantitas, kualitas dan waktu.Sedangkan kepemimpinan mengukur persepsi responden
mengenai  kepemimpinan yang direfleksikan dengan iklim demokratis yang ditunjukkan
pimpinan dengan membuka kesempatan bawahan untuk berdiskusi dengan pimpinan, pimpinan
senantiasa memberi arahan dalam kesulitan kerja serta terbukanya pimpinan menerima pendapat
bawahan.

Penelitian ini dilakukan pada pegawai Badan Perencanaan Pembangunan Daerah
Kabupaten Malang yang berjumlah 55 orang.pengumpulan data dilakukan dengan cara
mendapatkan langsung dari responden yang menjadi sampel melalui kuesioner dan referens
yang relevan dengan penelitian ini. Kemudian, analisis data menggunakan statistic parametric
berupa korelasi dan regresi dengan uji t untuk mengetahui signifikansi antara varaiabel yang
diteliti.

HASIL

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, dapat diketahui jika mayoritas responden sebanyak
71% berjenis kelamin laki laki, mayoritas berada pada usia produktif antara usia 31 sampai 50
tahun yaitu sebanyak 76%, mayoritas beragama islam sebanyak 93% , berpendidikan memadai
di tingkat sarjana sebanyak 56% dan strata 2 sebesar 16%, mayoritas responden berstatus
menikah sebanyak 85% (47 orang), dibandingkan yang berstatus belum menikah sebanyak 15%
(8 orang). Pegawai yang sudah menikah secara empiris mempunyai perilaku dalam bekerja yang
lebih tekun dan lebih fokus karena adanya tanggung jawab kepada keluarganya dibandingkan
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dengan pegawai yang belum menikah. sedangkan lama bekerja responden mayoritas telah
bekerja selama lebih dari 5 tahun sebesar 80% yang menandakan telah memiliki banyak
pengalaman dalam bekerja.sedangkan untuk spesifikasi jabatan diketahui bahwa mayoritas
responden adalah staf sebanyak 76% (42 responden), dan selebihnya adalah pejabat eselon IV
danlll.

Hasil pengujian instrument melalui uji validitas dan uji reliabilitas, untuk masing —
masing variabel penelitian yang dinyatakan dalam kuesioner adalah lebih besar dari nilai a
(0,05), sehingga disimpulkan bahwa semua item adalah valid. sedangkan uiji reliabilitas dengan
melihat nilai alpha Cronbach’s untuk seluruh variabel lebih besar dari 0,6 sehingga dinyatakan
variabel penelitian ini reliable.

Pengujian pengaruh kompetensi sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai
dilakukan dengan menggunakan analisis regresi yang hasilnya dapat diketahui sebagai berikut:

Tabel 1. Hasll Analisis Regresi

Variabel B Std. Error Beta T Sign.
Kompetensi (X1) 0,327 0,156 1,257 2,101 0,041
Kepemimpinan (X2) 2,135 1,712 1,352 1,247 0,218
Constanta 24,610
R? 0,594
R 0,771
F 24,880
Sign. 0,000

Data Primer diolah, 2017

Berdasarkan Tabel 1, diperoleh nilai koefisien determinasi (RZ) sebesar 0,594 atau 59,4%
yang berarti bahwa variabel kompetensi dan kepemimpinan dapat menjelaskan kinerja sebesar
59,4% sedangkan sisanya 40,6% dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian ini. Nilai
koefisien korelas sebesar 0,771 menyatakan bahwa hubungan antar variabel relatif kuat. Hasl
uji t, diperoleh nilai koefisien regres untuk kompetensi sebesar 0,327 dengan nilai t hitung
2,101 memiliki nilai signifikansi t 0,041 lebih kecil dari alpha 0,05 artinya bahwa kompetens
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan nilai koefisien regres
kepemimpinan sebesar 2,135 dengan nilai t hitung 1,247 memiliki nilai signifikansi t sebesar
0,218 lebih besar dari apha 0,05 artinya bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai.

PEMBAHASAN

Tingkat kompetens yang dimiliki oleh sumberdaya manusia mempunyai hubungan yang
erat dengan tingkat capaian kinerja. Bisa dikatakan bila pegawai memiliki kompetensi di
bidangnya maka pegawai tersebut akan meningkatkan kinerja yang efektif. Betapa pentingnya
kinerja bagi institus sehingga pengembangan karyawan berbasis kompetensi merupakan salah
satu upaya dalam meningkatkan kinerja. Sebagaimana pernyataanPrihadi (2004) bahwa
Kompetens menghasilkan kinerja yang efektif dan/atau superior. Penditian ini mendukung
beberapa penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh pada kinerja
(Zaim, et. al. (2013); Setiawati (2009); Effendi (2009).

Peningkatan kinerja karyawan ini memerlukan peningkatan kompetensi, kepemimpinan
dan motivas yang tinggi, kompetensi yang memadai, kepemimpinan yang baik, dan lingkungan
kerja yang mendukung karyawan untuk dapat meningkatkan kinerjanya Wibowo (2007:
86).hasil penelitian mengenai pengaruh kepemimpinan yang tidak signifikan terhadap kinerja
tidak segjalan dengan peryataan Kerlinger dan Padhazur (1973) bahwa faktor
kepemimpinanmempunyai peran yang sangat penting dalamn  meningkatkan kinerja
pegawaikarena kepemimpinan yang efektif memberikan pengarahan terhadap usaha-
usahasemua pekerja dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi, demikian juga dengan penelitian
Setyaningdyah (2013) yang menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional, kompetens
sumber daya manusia tidak menjadi prediktor signifikan pada disiplin kerja dan kinerja
karyawan.
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Beberapa poin penting yang perlu mendapatkan perhatian pimpinan terhadap kompetensi
pegawai baik daam segi intelektual (pengetahuan dan ketrampilan) maupun kompetens
emosional yang memiliki rata — rata cukup tinggi berupa : Tingkat penguasaan informasi yang
ada dalam institus dalam memudahkan pemecahan permasalahan; Tingkat kemampuan
pegawai untuk berkreasi untuk meningkatkan kinerja institusi; Rasa percaya diri pegawai
dengan dua item rasa percaya diri yang kurang apabila bekerja tidak sesuai dengan kompetensi
(rerata 3,64) serta merasa rendah diri jika mengalami kegagalan (nilai rerata 3,87); Tingkat
kesesuaian pengetahuan yang dimiliki pegawai dengan standar yang ditetapkan institusi,
menandakan bahwa penilaian responden terhadap pengetahuan yang mereka miliki belum
sepenuhnya memenuhi kualifikas / standar kerja dalam institusi; Tingkat pengetahuan yang
dimiliki pegawai untuk memecahkan permasalahan yang terkait pekerjaan dalam institusi.

Hal — hal yang masih membutuhkan perhatian adalah mengenai Tingkat ketrampilan yang
dimiliki oleh pegawai masih berada pada level cukup, menandakan bahwa berdasarkan
penilaian responden ketrampilan yang mereka miliki belum sesuai dengan standar yang
dibutuhkan oleh institusi, sehingga harus mendapat perhatian lebih dari pimpinan untuk upaya
peningkatan ketrampilan serta memotivasi meningkatkan rasa percaya diri pegawai.

KESIMPULAN DAN SARAN

Penilaian pencapaian kinerja dan iklim demokratis yang ditunjukkan oleh pemimpin
dalam institusi Bappeda telah menunjukkan nilai yang tinggi / baik.disamping itu penilaian yang
dimiliki oleh staf tidak berbeda dengan pejabat eselon dalam mempersepsikan pentingnya
kompetensi dalam institusi. Tingkat kompetensi yang dimiliki oleh pegawai berpengaruh pada
pencapaian kinerja pegawai.namun sebaliknya pada kondisi real, iklim demokrasi dan
keterbukaan dalam kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap pencapaian kinerja

Pengolahan karyawan yang efektif melalui cara peningkatan pengetahuan, keterampilan
dan keahlian pegawai atau peningkatan kompetensi dan pemberian motivas untuk
meningkatkan kompetensi emosional dan juga memberikan kesempatan pada karyawan untuk
dapat menikatkan prestasi kerja dan berkembang lebih maju apabila kompetensi dan motivasi
diberikan secara tepat dan peningkatan kompetensi disesuaikan dengan pendidikan yang
dimiliki oleh pegawai, diharapkan karyawan dapat melakukan pekerjaannya dengan baik,
produktifitas kerja meningkat dan memberikan pelayanan yang terbaik kepada stakeholder maka
hal ini akan mempertimbangkan adanya kecenderungan semangat kerja yang tinggi dan juga
meningkatkan loyalitas pegawai kepadainstitusi.

Beberapa hal yang dapat disarankan untuk peningkatan kompetens dalam institus

antaralain:

1. Sebagai upaya peningkatan pengetahuan agar sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh
institusi, meningkatkan optimalisas pengetahuan untuk memecahkan permasalahan dapat
dilaksanakan dengan menyelenggarakan workshop untuk peningkatan pengetahuan pegawai
secara umum, atau mengikutsertakan pegawal yang merasa belum memiliki pengetahuan
yang memadai untuk institus berdasarkan tugas / menyesuaikan dengan tugas
pekerjaannya guna meningkatkan profesionalisme;

2. Sebagai upaya meningkatkan ketrampilan / skill pegawai, peningkatan penguasaan
informasi dapat dilakukan dengan pelaksanaan pelatihan sesuai bidang kerja, atau dengan
mengikutsertakan workshop yang memberikan pengetahuan serta kemampuan individu /
kelompok untuk memecahkan permasal ahan.

3. Peningkatan rasa percaya diri dapat dilakukan oleh pemimpin dengan meningkatkan
motivasi dan kepercayaan individu atau dengan menggunakan pelatihan emotional dan
spiritual sebagai upaya peningkatan kompetensi dari sist emosional dan sikap sehingga
terbentu pribadi yang percaya diri dan tangguh dalam menghadapi segala perubahan dalam
institusi.
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