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ABSTRAK

TIARA AULIA TAHTA LASIMPALA. S2121024. PENGARUH
KOMPETENSI KERJA TERHADAP KUALITAS KERJA PEGAWAI
PADA BADAN KEPEGAWAIAN DAERAH PROVINSI GORONTALO

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi kerja terhadap
kualitas kerja pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survey. Jumlah
sampel dalam penelitian ini adalah 48 orang. Teknik analisis data menggunakan
analisis regresi linier sederhana. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi
kerja berpengaruh terhadap kualitas kerja pegawai pada Badan Kepegawaian
Daerah Provinsi Gorontalo sebesar 0,751 atau 75,1%. Hasil penelitian juga
menunjukkan bahwa terdapat indikator kompetensi kerja yang mendapat tanggapan
masih kurang maksimal dari responden yakni masih ada pegawai kurang memiliki
kemampuan menentukan cara menyelesaikan pekerjaannya, kurang dapat
menentukan prosedur terbaik dalam melaksanakan pekerjaannya, masih kurang
pengetahuan yang luas dalam memecahkan masalah kerja yang dihadapi,.

yang masih cukup tinggi mendapat respon yang kurang maksimal, yakm bag 2
pegawai kurang memiliki rasa tanggungjawab pada hasil kerjanya, kurang optimi WSmp\“@/
dalam menyelesalkan pekerjaannya, dan masih ada hasil kerja pegawai yang kurange/

akurat dan sesuai dengan yang diinginkan oleh penerima layanan.

Kata kunci: kompetensi kerja, kualitas kerja pegawai, Badan Kepegawaian Daerah
Provinsi Gorontalo



ABSTRACT

TIARA AULIA TAHTA LASIMPALA. S2121024. THE EFFECT OF WORK
COMPETENCE ON EMPLOYEE WORK QUALITY AT THE REGIONAL
PERSONNEL AGENCY OF GORONTALO PROVINCE

This study aims to find the effect of work competence on employee work quality at
the Regional Personnel Agency of Gorontalo Province. It utilizes a quantitative
approach through a survey method, with a sample size of 48 participants. The data
analysis technique employed is simple linear regression. The findings indicate that
work competence significantly affects employee work quality at the Regional
Personnel Agency of Gorontalo Province, accounting for 75.1%. However, certain
indicators of work competence indicate suboptimal responses from participants.
These include difficulties in determining work task completion, identifying the best
procedures for carrying out responsibilities, a lack of extensive knowle gq\vp\
resolving work-related problems, and inadequate sensitivity in assisting individaals<{.\
requiring services. Regarding employee work quality, indicators that also?howie.s;szi ‘
than optimal feedback include a lack of responsibility among some emp oyee AK)

their work outcomes, a lack of optimism in task completion, and work )esuﬁsxtha
are sometimes inaccurate and do not meet the expectations of service reczpzént;sri‘ll/ '

A* /

Keywords: work competence, employee work quality, Regional Personnel Agency
of Gorontalo Province
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Aparatur sipil negara merupakan ujung tombak pelayanan kepada masyarakat
atau pelayanan sesama aparatur dalam lingkun instansi pemerintah. Olehnya itu,
Aparatur Sipil Negara atau ASN, saat ini dituntut untuk terus menerus meningkatkan
kualitas kerjanya.. Sudah bukan merupakan rahasia lagi bahwa keberhasilan dan
kegagalan aktivitas suatu organisasi dalam merealisasikan tujuannya, sangat
ditentukan oleh sumber daya manusianya. Hal ini terjadi karena aparatur disamping
memiliki akal sebagai sumber ilmu pengetahuan, mereka juga memiliki hati nurani
sebagai sumber perilaku. Apabila aparatur menggunakan atau memanfaatkan
kemampuan akal yang dilandasi ilmu pengetahuan dan hati nurani yang dipancarkan
melalui perilaku yang baik, maka akan mewujudkan keberhasilan aktivitas organisasi
yang bersangkutan. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa keberhasilan organisasi
pemerintahan dalam menyukseskan reformasi birokrasi pemerintahan sangat
ditentukan oleh peran dan kualitas sumber daya aparaturnya. Sumber daya peralatan
pemerintah adalah kunci untuk pengembangan organisasi birokrasi. Perangkat
pemerintah sebagai pejabat memiliki fungsi ganda dan peran dalam tanggung jawab,
fungsi, dan tugas mereka. Pertama, itu adalah pegawai negeri sipil yang harus
disajikan sesuai dengan ketentuan hukum dan peraturan, dan yang kedua adalah

pelayanan terbesar, adil dan baik sebagai pelayan masyarakat.
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Untuk memperkuat aparatur sipil negara dalam melaksanakan fungsi serta
tugasnya, pemerintah telah mengeluarkan regulasi yakni UU Nomor 5 Tahun 2014
tentang Aparatur Sipil Negara (UU ASN) yang kemudian direvisi menjadi Undang-
undang (UU) Nomor 20 Tahun 2023 tentang Aparatur Sipil Negara, sebagai acuan
aparatur untuk melaksanakan tugas pokok dan fungsinya. Undang-undang tersebut
mengamanatkan kepada seluruh aparatur sipil negara untuk meningkatkan kualitas
kerjanya melalui berbagai pengembangan kompetensi aparatur sipil negara,
mengikuti pendidikan dan pelatihan, sarana prasarana, jenjang karier, juga seperti
media lain yang mendukung pelaksanaan pedoman perangkat dalam kerangka kerja
kinerja yang berkualitas. Wicaksono, et al, (2020:iii)) menyatakan bahwa
pengembangan kompetensi pegawai negeri pada dasarnya bertujuan untuk
memastikan dan mempertahankan kompetensi karyawan untuk membuat kualifikasi
yang diperlukan untuk memberikan kontribusi yang paling tepat bagi organisasi.

Olehnya itu, setiap apartur harus memiliki kemampuan berupa kompetensi
kerja dalam menghasilkan hasil kerja yang berkualitas dan dilaksanakan oleh pegawai
yang memiliki akuntabilitas, yang memang dituntut dalam perwujudan refoemasi
birokrasi. Hasil penelitian Lilyana (2020:107) menyimpulkan bahwa dari banyaknya
faktor penyebab menurunnya kualitas kerja sumber daya manusia, faktor kompetensi
dan pengalaman kerja paling menjadi perhatian serius organisasi dalam
meminimalisir menurunnya kualitas kerja. Dengan demikian, kompetensi aparatur

merupakan modal paling utama untuk mendapatkan aparatur yang tepat sesuai

f—
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dengan kriteria yang ditetapkan organisasi. Dalam era globalisasi ini, aparatur sipil
negara yang berkualitas tinggi (talenta) dapat menjadi keunggulan kompetitif utama
dan juga aspek penting bagi organisasi.

Demikian halnya dengan Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo.
Instansi yang diberi tugas untuk mengurus sebagian urusan Pemerintah Provinsi di
bidang kepegawaian dengan menyelenggarakan perumusan kebijakan strategis dan
teknis penyelenggaraan manajemen kepegawaian; memberikan dukungan
penyelengaraan pemerintahan daerah bidang manajemen kepegawaian meliputi:
Kesekretariatan, Bidang Mutasi dan Informasi ASN, Bidang Pengembangan ASN,
serta Bidang Pembinaan ASN dan Sekretariat Korpri; dan pclaksanaan tugas lain
sesuai dengan tugas pokok dan fungsi. Dengan tugas-tugas tersebut, tentunya badan
kepegawaian membutuhkan aparatur sipil negara yang memiliki kompetensi kerja
yang handal untuk dapat menghasilkan kualitas kerja yang diharapkan.

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan calon peneliti, masih terdapat
berbagai keluhan atau ungkapan ketidakpuasan terhadap hasil pelayanan yang mereka
terima di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo. Hal ini disebabkan karena
belum terpenuhinya kinerja pelayanan dibandingkan dengan tuntutan masyarakat.
Kurangnya fasilitas penunjang pelayanan publik yang ada di Badan Kepegawaian
Daerah Provinsi Gorontalo membuat kinerja pelayanan kepegawaian masih
terkendala karena menggunakan fasilitas yang tersedia saja. Hasil pengamatan calon
peneliti terkait keterbatasan fasilitas kerja aparatur, menyimpulkan bahwa fasilitas

kerja yang belum tersedia yakni belum tersedia telepon kantor yang menghubungkan



komunikasi antara bidang sehingga dapat menyebabkan terlambatnya pelayanan
administrasi kepegawaian karena aparatur yang melayani harus meninggalkan tempat
kerja untuk berkonsultasi dengan pimpinannya, kemudian kekurangan lainnya yakni
minimnya komputer kantor atau laptop yang tersedia sehingga pegawai memakai
laptop sendiri. Hal ini tentunya menimbulkan permasalahan jika aparatur yang
memakai laptop sendiri, berhalangan hadir. Permasalahan tersebut tentunya sedikit
banyak dapat mempengaruhi kualitas kerja aparatur.

Pencapaian tujuan organisasi berkaitan erat dengan pencapaian kinerja setiap
sumber daya manusia di dalam organisasi tersebut dengan memperhatikan
kompetensi dan keahlian unik setiap individu tersebut. Kemampuan aparatur negara
untuk memainkan peran yang sempurna dalam menjawab tantangan dan perubahan
era yang dinamis. Keterampilan ini dapat berdampak negatif pada kinerja organisasi
dan dapat memiliki dampak negatif pada kinerja organisasi jika kemampuan untuk
menjadi bagian dari peralatan sipil negara tidak dikembangkan. Di era globalisasi ini,
pejabat negara (bakat) berkualitas tinggi dapat menjadi keuntungan kompetitif yang
penting dan aspek-aspek penting bagi suatu organisasi. Ini mengikuti pernyataan
Abdi dan Wahid (2018:68) bahwa jika aparatur memiliki tingkat kompetensi yang
tinggi sehingga karyawan dapat meningkatkan tempat kerja untuk aparatur, kata
karyawan tersebut. Organisasi membutuhkan anggota yang dapat mengelola
organisasi mereka untuk memastikan bahwa organisasi mereka bekerja dengan baik.
Ini juga mempengaruhi hasil kinerja anggota. Hasil kerja yang baik merupakan hasil

kerja optimal yang sudah sejalan dengan standar yang dimiliki oleh organisasi dan
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mendorong tercapainya keinginan organisasi. Sumber daya aparatur harus terus
dikembangkan untuk benar -benar mempertahankan kegiatan sumber daya manusia
yang berkualitas tinggi, yaitu, untuk menghasilkan apa pekerjaan yang lakukannya.
Tidak hanya kualitas pekerjaan, tetapi juga memenuhi semua persyaratan kualitatif
yang membutuhkan pekerjaan sehingga pekerjaan dapat benar -benar selesai. Dengan
kata lain, kualitas pekerjaan perangkat adalah standar kebutuhan minimum yang
harus dipenuhi untuk memastikan bahwa perangkat melakukan tugasnya dengan baik
dan untuk melakukan semua yang menerima layanannya. Brahmasari dan Suprayetno
(2008:128) yang mengatakan kemampuan usaha sebagai hasil akhir kerja yang
dicapai oleh anggota dalam mengerjakan bagian kerja yang diberikan atas dasar
ketelitian, pengalaman, dan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan. Hal ini berarti
bahwa kinerja perlu dalam organisasi sebagai pencapaian hasil kerja yang akan
meningkatkan kredibilitasnya.

Berdasarkan latar belakang permasalahan, peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul: Pengaruh Kompetensi Kerja terhadap Kualitas Kerja

Pegawai Pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo.

1.2. Rumusan Masalah
Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:
Seberapa besar pengaruh kompetensi kerja terhadap kualitas kerja pegawai pada

Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo?
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1.3. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian ini yakni:
Untuk mengetahui pengaruh kompetensi kerja terhadap kualitas kerja pegawai

pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo.

1.4. Manfaat Penelitian

Manfaat yang ingin dicapai dalam penelitian ini, yaitu:

a) Manfaat teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat mengembangkan konsep kompetensi
kerja dan kualitas kerja aparatur pemerintah, khususnya dalam kontek
pemberian pelayanan administrasi kepada aparatur yang membutuhkan
kelengkapan administrasi kepegawaian.

b) Manfaat praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan dan acuan bagi Kepala
Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo, untuk pengembangan
kompetensi aparaturnya untuk menghasilkan kualitas kerja terutama kualitas
administrasi kepegawaian.

c) Manfaat bagi peneliti
Hasil penelitian ini diharapkan dapat mengembangkan wawasan peneliti
terkait konsep kompetensi kerja dan kualitas kerja aparatur pemerintah dalam
memberikan pelayanan administrasi kepegawaian. Di samping itu, hasil

penelitian ini juga diharapkan sebagai bahan perbandingan dan rujukan bagi
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peneliti selanjutnya yang ingin melakukan penelitian menyangkut kompetensi

kerja dan kualitas kerja aparatur pemerintah.

I€S| Dipindai dengan CamScanner



BAB II
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Organisasi merupakan wadah atau alat untuk memenuhi kebutuhan individu.
Namun demikian, organisasi ini didirikan tidak hanya untuk memenuhi kebutuhan
individu tetapi juga untuk mengatasi kelangsungan hidup organisasi melalui
efektivitas pekerjaan. Secara umum, diketahui bahwa pekerjaan aparatur meningkat
ke titik -titik tertentu ketika motivasi aparatur yang terlibat meningkat. Minat yang
semakin luas dari para ilmuwan dalam manajemen sumber daya manusia memiliki
konsekuensi positif untuk mengelola departemen SDM dalam suatu organisasi.
Semua perkembangan yang terjadi dapat menyebabkan prinsip yang sangat mendasar.
Dengan kata lain, orang tidak dapat diperlakukan sama sebagai cara produksi lainnya,
tetapi mereka harus diperlakukan sesuai dengan martabat. Dengan Maslow sebagai
perintis, pengembangan berbagai teori motivasi dalam seperempat adalah bukti
konkret. Semua teori motivasi menyoroti tidak hanya peningkatan standar hidup,
tetapi juga fakta bahwa orang memiliki kebutuhan yang sangat komplek.

Manajemen sumber daya manusia merupakan rangkaian aktivitas organisasi
yang diarahkan untuk menarik, mengembangkan, dan mempertahankan tenaga kerja
yang efektif. Kepemimpinan memainkan peran penting dalam arah orang -orang
dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan, seperti berpikir
tentang bagaimana manajemen SDM dapat bekerja secara efektif dan efisien. Ini telah

menjadi tujuan umum di bagian SDM untuk memastikan kepuasan kerja maksimum




bahwa suatu organisasi dapat mempengaruhi nilai organisasi dalam jangka pendek
dan panjang. Menurut Handoko (2018:3), manajemen SDM adalah penggunaan
manajemen SDM, pilihan, pengembangan, pemeliharaan, dan SDM untuk mencapai
tujuan individu dan organisasi. Selanjutnya, Sutrisno (2019:6) menyatakan bahwa
manajemen SDM adalah perencanaan, pengadaan, pengembangan, pemeliharaan dan
penggunaan SDM untuk mencapai tujuan individu dan organisasi. Sementara itu,
Hasibuan (2019:10) menyatakan bahwa manajemen SDM adalah sains dan seni yang
mengatur hubungan dan peran tenaga kerja untuk menjadi efektif dan efisien dalam
meningkatkan tujuan organisasi, anggota dan realisasi masyarakat. Menurut Kasmir
(2016:25), manajemen SDM adalah proses manajemen manusia melalui pemeliharaan
hubungan industrial untuk mencapai tujuan organisasi dan meningkatkan sumur
pemegang saham untuk mempertahankan perencanaan, sikap, pilihan, pilihan,

pengembangan, kompensasi, karier, keamanan, dan kesehatan.

Rangkaian kegiatan manajemen sumber daya manusia dilakukan oleh satua
kerja. Unit kerja yang mengelola sumber daya manusia adalah unit kerja yang
membantu untuk semua unit kerja lainnya di organisasi Anda. Ukuran unit pekerjaan
dalam SDM tentu saja tergantung pada ukuran organisasi. Dengan perkataan lain, tipe
organisasi apapun yang digunakan, apakah tipe lini, tipe lini dan staf, tipe fungional,
tipe matriks atau tipe-tipe lainnya, dalam struktur organisasi tersebut satuan kerja
yang tanggungjawab fungsionalnya adalah menangani masalah-masalah manajemen

sumber daya manusia.
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2.2 Konsep Kompetensi Kerja

Kinerja layanan publik, sumber daya peralatan yang kompetitif, berkualitas
tinggi, khusus, dapat diimplementasikan secara transparan pada waktu yang baik. Jika
kinerja sektor SDM adalah transparansi dan akuntabilitas oleh sektor SDM, kinerja
dan hasil layanan publik dari pemerintah daerah sebagai tujuan mencapai
pemerintahan yang baik dan baik pada prinsipnya dan merupakan hasil dari layanan
publik. Kata kunci untuk meningkatkan kualitas, sumber daya aparatur, dan layanan
publik, yaitu undang -undang aparatur sipil negara bagian. Masalah Hukum No. 5
pada tahun 2014, terkait dengan ASN, dan No. 11 pada tahun 2017, telah membuat
perubahan besar pada manajemen SDM yang terjadi dalam pengembangan aparatur
sehubungan dengan manajemen PNS. Pengembangan kemampuan menjadi tren
khusus ketika mempertimbangkan bahwa kapasitas adalah salah satu cara yang
digunakan dalam sistem pendapatan (berdasarkan keahlian). Fondasi Manajemen
Banding Sipil Nasional telah berubah. Darah yang terkait, untuk menjadi sistem
pendapatan, salah satu instrumen adalah keterampilan kerja. Selain itu, sebagai sarana
kompetisi mendasar di semua pembawa perangkat. Setelah perangkat menonjol
dalam kompetisi, kinerjanya berperan. Oleh karena itu, pemerintah harus mendorong
semua perangkat untuk mengembangkan diri dan meningkatkan keterampilan dan
profesionalisme daya tarik kewarganegaraan bangsa melalui berbagai metode untuk

pengembangan keterampilan kerja yang ada.

~
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Berkaitan dengan pemahaman mengenai kompetensi sebagai landasan dasar
karakteristik seseorang, terdapat lima tipe karakteristik kompetensi menurut Spencer
dan Spencer:

a) Motif adalah hal -hal yang dipikirkan oleh orang yang menyebabkan tindakan
dan mencari secara konsisten. Dorong motivasi, panduan tindakan untuk
tindakan tertentu dan pilih.

b) Sifat adalah sifat fisik dan jawaban yang sesuai dengan situasi atau informasi.

c) Konsep diri adalah sikap, nilai, atau citra diri seseorang. Kepercayaan adalah
keyakinan bahwa orang adalah bagian dari konsep orang di hampir setiap
situasi.

d) Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang di bidang tertentu.

e) Keterampilan adalah kemampuan untuk melakukan tugas fisik atau mental
tertentu (Palan, 2017:8)

Spencer dan Spencer dalam Palan (2017: 8), motif meliputi

a) Kinerja yang berfokus pada tugas

b) Efek dan dampak mencerminkan niat yang mendekati, persuasif, berpengaruh
dan terkesan bagi orang lain sebagaimana didukung atau dipengaruhi oleh
agenda tertentu.

Sifat, meliputi:

a) Inisiatif,

b) Bekerja dengan tim,

Dipindai dengan CamScanner
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c¢) membangun bersama dalam bentuk kemauan untuk mengembangkan orang
lain.

Esensi dari kompetensi ini terletak pada kemauan serius untuk mengembangkan
orang lain dan dampaknya ketimbang sebuah peran formal, bisa dengan mengirim
orang ke program training secara rutin untuk memenuhi kebutuhan pekerjaan dan
organisasi atau dengan cara lain adalah dengan bekerja untuk mengembangkan para
kolega, klien, bahkan atasan. Teamwork and cooperation berarti kemauan sungguh
sungguh untuk bekerja secara kooperatif dengan pihak lain, menjadi bagian sebuah
tim, bekerja bersama sehingga menjadi lebih kompetitif. Konsep diri, meliputi
percaya diri dankontrol diri. Percaya diri adalah kemampuan untuk menjaga emosi
dan meredam aksi negatif ketika sedang marah, tatkala berhadapan dengan oposisi
atau tindakan kasar dari orang lain, atau saat bekerja dalam kondisi stres. Kontrol diri
lebih sering ditemukan pada jabatan manajerial level bawah dan posisi kontributor
individual dengan tingkat stres tinggi.

Pengetahuan (knowledge), meliputi:

a) Senantiasa mencari informasi,

b) Keahlian teknis, termasuk pengetahuan terkait pada pekerjaan (bisa
teknikal, profesional, atau manajerial), dan juga motivasi untuk
memperluas, memanfaatkan, dan mendistribusikan pengetahuan tersebut.

Pentingnya kemampuan ini adalah kemauan serius untuk memelihara orang
lain, dan keefektifannya bukanlah peran formal, tetapi untuk mengirim orang secara

teratur ke program pelatihan untuk memenuhi kebutuhan dan organisasi kerja, atau

s,
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mengembangkan kolega, klien, dan bahkan bos. Kerja tim dan kolaborasi berarti
benar -benar bekerja dengan pemangku kepentingan lain, menjadi bagian dari tim,
bekerja bersama untuk meningkatkan daya saing Anda. Konsep diri termasuk konsep
diri dan konsep diri. Kepercayaan adalah kemampuan untuk mempertahankan emosi,
berurusan dengan oposisi dan perilaku sulit dari orang lain, atau mengurangi perilaku
negatif ketika Anda marah ketika Anda bekerja dalam keadaan stres. Kontrol diri
sering ditemukan di posisi manajerial yang lebih rendah dan individu aparatur dengan
jenjang stres yang lebih tinggi

Pengetahuan terdiri:

a) Untuk selalu mencari informasi,

b) pengetahuan teknis (yang dapat berupa teknis, profesional, atau dikelola), dan
metode yang mencakup motivasi untuk memperluas, menggunakan, dan
mendistribusikannya.

Sementara itu, McAshan dikutip Sutrisno (2019:203) menyatakan bahwa
kemampuan adalah pengetahuan, keterampilan, dan keterampilan mereka yang telah
menjadi bagian dari dirinya, memungkinkan mereka untuk melakukan perilaku
kognitif, emosional, dan psikomotor sebanyak mungkin. Selain itu, kompetensi
ditafsirkan sebagai kompetensi sehingga pengetahuan dapat ditafsirkan, untuk
memahami tujuan pekerjaan, pengetahuan tentang tips yang tepat untuk melakukan
pekerjaan yang tepat, dan seberapa penting disiplin organisasi untuk memastikan
bahwa semua aturan bekerja. Selanjutnya, Sulistiyani dan Rosidah (2019:249)

menyatakan keterampilan atau kemampuan yang mereka bentuk dari serangkaian
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keterampilan yang menjadi miliknya. Konsep ini jauh lebih luas karena dapat
mencakup banyak keterampilan. Pengetahuan dan keterampilan termasuk
kemampuan untuk membentuk keterampilan. Keterampilan yang tepat dapat
membantu aparatur melakukan kegiatan tanpa masalah teknis dan mencapai
produktivitas tenaga kerja.

Disisi lain, Antonacopoulou dan Gerald dari Yuniarsih dan Suwatno (2019:21)
menyatakan bahwa kompetens terdiri dari kualitas unik masing -masing individu,
yang diekspresikan dalam proses interaksi dengan para pemangku kepentingan lain
dalam konteks sosial. Oleh karena itu, ini tidak hanya terbatas pada pengetahuan dan
keterampilan spesifik, kinerja yang diprediksi dan faktor perilaku, tetapi juga
menyoroti faktor -faktor untuk interaksi pribadi, faktor -faktor untuk interaksi pribadi,
faktor -faktor untuk interaksi pribadi, faktor -faktor untuk interaksi pribadi dan faktor
-faktor untuk interaksi pribadi. Selain itu, Zemke menyatakan dalam Yuniarsih dan
Suwatno (2009:21) bahwa kompetensi adalah kemampuan orang yang terkait dengan
kinerja yang unggul dalam peran dan pekerjaan. Kemampuan termasuk pengetahuan,
keterampilan, intelektual, strategi atau kombinasi dari ketiganya yang mungkin
berlaku untuk seseorang.

Menurut Wibowo (2017:271), kemampuan adalah kompetensi. Melakukan
pekerjaan atau tugas atau berdasarkan keterampilan dan pengetahuan, didukung oleh
pekerjaan yang diperlukan untuk pekerjaan itu. Dalam meningkatkan kinerja seorang
pegawai, maka salah faktor penunjang adalah tingkat kemakpuan pegawai itu sendiri.

Menurut McClelland dalam Rivai dan Zainal (2020), mendefenisikan kemampuan
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kerja sebagai karakteristik yang mendasar yang dimiliki seseorang yang berpengaruh
langsung terhadap kinerja yang sangat baik.

Kemampuan untuk melakukan pekerjaan adalah penyakit khusus yang ada pada
satu orang yang dilakukan secara optimal dan serius sehingga pekerjaan tersebut
efektif dan efektif, dan dapat dilakukan dalam bentuk fungsi teknis seperti kejuaraan
dalam peralatan kerja, sistem komputer, prosedur, dan metode kerja. Selain itu, Anda
memahami aturan untuk tugas atau pekerjaan. Kedua, keterampilan intelektual seperti
memahami pedoman, tujuan, dan tujuan yang ditentukan oleh organisasi. Untuk
contoh, kompetensi menunjukkan keterampilan atau pengetahuan. Ini dicirikan
sebagai sesi yang paling penting sebagai pengawas lapangan oleh profesionalisme di
bidang tertentu. Kemampuan untuk mentransfer, menerapkan, menerapkan, dan
meningkatkan manfaat yang disepakati, termasuk kemampuan manusia sebagai
kemampuan untuk menghasilkan secara memadai di tempat kerja. Kemampuan ada di
dalam semua orang, dan selamanya dalam karakter seseorang, dan dapat memprediksi
perilaku dan kinerja luas dalam semua tugas dan tugas (Spencer dan Spencer dikutip
Moceheriono, 2015:4).

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa kompetensi kerja pegawai sangat
penting untuk membantu organisasi menciptakan kinerja yang tinggi bagi organisasi.
Semakin banyak kompetensi dipertimbangkan dalam proses sumber daya manusia,

akan semakin meningkat kualitas kerja anggotanya.
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2.3 Indikator Kompetensi Kerja
Wibowo (2017:286) mengatakan bahwa terdapat 5 indikator kompetensi, ysng
diuraikan sbb:

a) Keterampilan
Ini termasuk gagasan analisis dan pemikiran konseptual. Analisis pemikiran
adalah kemampuan untuk memahami situasi dengan mengenali detail
terperinci dari bagian -bagian kecil dan dengan mengenali dampak situasi
secara rinci. Kemampuan ini memungkinkan seseorang untuk berpikir secara
analitis atau sistematis tentang hal -hal kompleks. Kemampuan untuk
menentukan cara menyelesaikan pekerjaan. Pemikiran konseptual adalah
memahami situasi atau masalah dengan mengirim setiap bagian ke satu unit
untuk mendapatkan gambar yang lebih besar. Kemampuan untuk
mengidentifikasi pola atau hubungan antara situasi yang tidak terhubung
dengan jelas. Pemikiran konseptual bisa kreatif, konseptual, atau induktif.
Kemampuan untuk menentukan prosedur optimal saat melakukan tugas.

b) Pengetahuan
Informasi ini diketahui, seseorang tidak diketahui atau belum direalisasikan.
Pengetahuan adalah berbagai gejala, dan hanya memberikan informasi melalui
alasan, terjadi dan mempertahankannya.

c) Peran sosial
Perilaku yang diharapkan dari seorang individu sesuai dengan status sosial

yang ditransfer.

P—
§ Y

P ad ~4 ™. ol i - s 1 i g Y o ‘,.:\ S
CS| Dipindal aengan Camoscannei



G—

17

d) Citra Diri
Citra dapar dikatakan berupa kesimpulan dari perspektif kami dalam berbagai
peran sebagai karyawan dan dalam berbagai peran tentang sifat kepribadian
pekerjaan kami.

e) Sikap
Sikap adalah reaksi atau respons dari seseorang yang masih tertutup
rangsangan atau objek, menjelaskan bahwa suatu sikap ambisius atau

bersedia, daripada implementasi motif tertentu.

2.4 Konsep Kualitas Kerja

Kualitas kerja adalah hasil yang dapat diukur dengan efektivitas dan efisiensi
pekerjaan yang dilakukan oleh SDM atau sumber daya lain dalam pencapaian tujuan
perusahaan yang tepat dan efisien. Ini berarti bahwa perusahaan dan perusahaan lain
bersaing dengan kualitas yang lebih baik untuk kualitas sektor SDM dan kualitas
produk. Peningkatan sumber daya manusia adalah kegiatan yang dilakukan dengan
karyawan dan manajer untuk memungkinkan mereka menghadapi tantangan
kompetitif untuk menemukan nilai tambah.

Hasibuan (2018:87) menyatakan bahwa penilaian tersebut adalah kegiatan
manajemen yang mengevaluasi perilaku karyawan dan bekerja dan menentukan
pedoman lainnya. Dua hal yang dievaluasi saat mengevaluasi kinerja anggota
berdasarkan definisi perilaku dan kualitas kerja anggota. Penilaian tindakan, yang

berarti kesetiaan, integritas, kepemimpinan, kerja sama, kesetiaan, komitmen, dan
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partisipasi. Sementara itu, kualitas kerja adalah standar fisik berdasarkan pekerjaan
yang telah dilakukan atau dilakukan oleh aparatur untuk tugas tersebut.

Sementara itu, Martoyo (2019: 65) Kualitas kerja adalah proses di mana suatu
organisasi mengevaluasi atau menilai bahwa kinerja kerja dilakukan dengan tepat,
tepat dan benar, meningkatkan motivasi kerja dan pada waktu yang sama
meningkatkan loyalitas organisasi atau organisasi aparatur yang sama.

Dilihat dari peranan individu dalam kualitas kerja atau kekaryaannya, maka
paling tidak menurut Masrun, dkk dalam Sutrisno (2010:318) ada dua aspek
individual yang penting yaitu:

a) Motif berprestasi

Motivasi kinerja termasuk konsep dorongan dan upaya. Motif kinerja ini
mendorong seseorang untuk merampingkan kemampuan mereka terlepas dari ini dan
hanya memberi mereka kebanggaan pada rasa terima kasih orang lain untuknya. Ini
mendorongnya untuk berfungsi di tempat kerja, dan kemudian menghadapi situasi
kerja itu sendiri, yang mengarah pada evaluasi pekerjaannya oleh seseorang. Menurut
Sutrisno (2010:318), kesimpulannya adalah bahwa motivasi untuk kinerja adalah
upaya untuk mencapai kesuksesan atau dorongan untuk mencapai hal -hal yang lebih

baik.

b) Kepuasan kerja
Kepuasan kerja, ada beberapa aspek yang dilihat oleh seseorang dan kerjanya,

yaitu gaji yang diterima, kondisi keselamatan dan kesehatan, karir, hubungan sosial di
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dalam situasi kerja, pengakuan terhadap keberadaannya, nilai instrumental dan
pekerjaan tersebut bagi aspek kehidupan yang lain, bagi individu serta peran sosial
kelompok kerja tersebut bagi masyarakat. Seperti Masrun et al. Sutrisno (2010:319)
menyatakan bahwa kepuasan dalam bekerja dengan sikap orang mengatasi pekerjaan
mereka, yang merupakan respons emosional yang kompleks terhadap hasil penilaian
orang untuk pekerjaannya.

c¢) Keterlibatan kerja

Keterlibatan kerja, dalam hal ini kita melihat pada keterlibatan kerja. Seseorang
yang mempunyai keterlibatan tinggi dalam pekerjaannya, mempersiapkan kerja
sebagai sesuatu yang penting bagi pengembangan self-esteem-nya. Oleh karena itu,
mereka yang memiliki tenaga kerja tinggi dianggap menunjukkan berbagai layanan
(kinerja) dari mereka yang memiliki partisipasi rendah.

Selain kualitas kerja, usaha untuk meningkatkan kinerja diantaranya adalah
dengan memperhatikan pengawasan. Dalam praktiknya, pemantauan di semua bidang
kerja atau kegiatan diperlukan untuk memiliki prosedur, metode, dan teknik
pemantauan secara efektif dan efisien. Sumber Daya Manusia merupakan kunci
keberhasilan bagi segenap bidang pembangunan yang diselenggarakan di daerah. Hal
ini mengandung pengertian bahwa kinerja pegawai merupakan sarana penentu dalam
mencapai tujuan organisasi pemerintahan. Semakin besar tuntutan masyarakat di
bawah kendali pemerintah negara, semakin penting peran pengawasan karena
didasarkan pada prinsip -prinsip pemerintahan yang baik. Pemantauan harus

dilakukan secara optimal. Ini adalah keuntungan yang dieksekusi secara efektif dan
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efisien, dan yang memungkinkan organisasi untuk mengenali tujuan/program mereka
secara efektif, efisien dan ekonomis. Karyawan sering tidak berada di kantor selama
jam kerja, seringkali tidak efektif dan efisien di tempat kerja. Pemantauan adalah

salah satu faktor yang menentukan kinerja aparatur untuk ditingkatkan

2.5 Indikator Kulitas Kerja
Menurut Hasibuan (2018:78) indikator dari kualitas kerja pegawai adalah:

a) Potensi diri
Potensi diri adalah kemampuan, kekuatan yang tidak terwujud atau diakui
oleh seseorang yang sepenuhnya tidak terlihat atau suboptimal.

b) Hasil kerja
Hasil kerja optimal optimal harus menjadi milik aparatur. Aparatur harus
menggunakannya untuk mencapai hasil kerja terbaik.

c) Proses Kerja
Proses kerja adalah tahap terpenting di mana aparatur memenuhi tugas dan
peran mereka dalam organisasi. Proses ini memungkinkan aparatur untuk
melihat kinerja mereka melalui implementasi kreatif pekerjaan dan
peningkatan.

d) Antusiasme
Apa yang antusias adalah sikap karyawan yang melakukan pekerjaan mereka.

Ini dapat dilihat dari kinerja tugas dan keberadaan kewajiban tenaga kerja.

f—
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2.6 Hubungan Kompetensi dengan Kualitas Kerja

Kewajiban seorang pegawai negeri pada umumnya meliputi unsur-unsur
kesetiaan, prestasi kerja, tanggung jawab, kejujuran, ketaatan, kerjasama dan
prakarsa. Kewajiban yang telah dilaksanakan oleh seorang pegawai dengan sebaik-
baiknya merupakan bahan pertimbangan bagi pimpinan organisasi untuk memberikan
penghargaan bagi pegawai yang bersangkutan. kemampuan untuk didukung dengan
melakukan pekerjaan atau tugas, melakukan keterampilan dan pengetahuan, atau
mempekerjakan karyawan yang diminta oleh pekerjaan. Oleh karena itu, kompetensi
menggambarkan keterampilan atau pengetahuan yang ditandai oleh profesionalisme
dalam bidang tertentu yang sama pentingnya dengan bidang yang unggul.

Kompetensi adalah kemampuan mendasar untuk memiliki seseorang dengan
keterampilan, keahlian, keterampilan, dan orang lain yang terkait dengan pekerjaan
untuk mencapai hasil yang sangat baik. Kemampuan atau kemampuan seseorang
termasuk dalam kategori kategori yang tinggi atau baik dan kemudian ditunjukkan
dan ditunjukkan oleh kualitas pekerjaan yang ia lakukan. Dalam kasus yang
berlawanan, jika keterampilannya rendah, kualitasnya cenderung rendah.

Boyatzis dikutip Yuniarsih dan Suwatno (2019:21) menyatakan bahwa
kemampuan aparatur dalam bidang pekerjaan tertentu didasarkan pada karakteristik
karyawan ini (mis. Motif, sifat/kepribadian, keterampilan, aspek yang terkait dengan
peran sosial dan sains).

Hasil penelitian Salsadilla, Cris Kuntadi, dan Rachmat Pramukty (2023) yang

mempunyai hasil penelitian bahwa kompetensi memberikan pengaruh yang signifikan

clriyall udlllol
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terhadap kualitas kerja. Hasil penelitian di atas diperkuat kembali dengan adanya
penelitian Heri dan Fitri Andayani (2020) yang menyimpulkan bahwa kompetensi
yang baik akan menciptakan pengaruh yang sangat besar dengan meningkatkan
kinerja pegawai sehingga tercipta kualitas kerja yang maksimal.

Sementara itu, MC. Clelland dari Sedarmayanti (2018:126) menyatakan bahwa
kemampuan adalah karakteristik mendasar dari seseorang yang dapat memiliki
dampak langsung atau memprediksi kualitas yang sangat baik. Dengan kata lain,
pencapaian yang luar biasa lebih sering terjadi dalam lebih banyak situasi dan

memiliki hasil yang lebih baik daripada apa yang dilakukan oleh para ahli politik.

2.7 Kerangka Pikir

Kemampuan kerja adalah kemampuan individu untuk menunjukkan pekerjaan
sesuai dengan standar yang diperlukan. Fokus keterampilan kerja seorang karyawan
terletak pada kemampuan atau tindakan yang dibawa karyawan ke posisinya untuk
secara efektif melaksanakan tugas dan fungsinya. Penelitian meneliti dampak
keterampilan kerja pada kualitas kerja

Untuk mengukur kompetensi kerja pegawai digunakan pendapat Wibowo
(2017:286) dalam penelitianya menyebutkan ada lima indikator untuk mengukur
kompetensi (self-esteem), yaitu: a) keterampilan; b) pengetahuan; c) peran sosial; d)
citra diri; dan e) sikap.

Sedangkan untuk mengukur kualitas kerja digunakan pendapat Hasibuan

(2018:78), yaitu: a) potensi diri; b) hasil kerja; c) proses kerja; dan d) antusiasme.

o~
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Berdasarkan hal tersebut, maka dapat dibuat kerangka pikir dalam penelitian ini

adalah:

Gambar 2.1 Bagan kerangka pikir

Badan Kepegawaian Daerah
Provinsi Gorontalo

Y

Kompetensi kerja (variabel X):
(menurut Wibowo, 2017:286)

a) Keterampilan
b) Pengetahuan
c¢) Peran sosial
d) Citra Diri

e) Sikap

Y

Kualitas kerja (veriabel Y)
(menurut Hasibuan, 2018:78)

a) Potensi diri

b) Hasil kerja

c) Proses kerja

d) Antusiasme

2.8 Hipotesis

Hipotesis menurut Riduwan (2020:35) adalah jawaban atau dugaan sementara

yang harus diuji lagi kebenarannya melalui penelitian ilmiah. Adapun hipotesis dalam

penelitian ini ialah:
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Ho: kompetensi kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kualitas kerja pegawai pada

Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo.

Ha: kompetensi kerja memiliki pengaruh terhadap kualitas kerja pegawai pada Badan

Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo.

Dipindai dengan CamScanner
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BAB III
OBYEK DAN METODE PENELITIAN
3.1. Objek Penelitian
Objek penelitian ini adalah mengenai pengaruh kompetensi kerja terhadap
kualitas kerja pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo.

Penelitian direncanakan dilaksanakan kurang lebih tiga bulan.

3.2. Metode Penelitian
3.2.1. Desain penelitian

Penelitian menggunakan penelitian survey dengan pendekatan kuantitatif; yakni
penelitian menggunakan kata-kata atau kalimat serta gambar dan angka,
menggunakan sampel dan kuesioner sebagai alat pengumpul data utama. Menurut
Singarimbun dan Effendi (2016:3) metode pendekatan survai adalah penelitian yang
mengambil sampel dari satu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat
pengumpulan data yang pokok. Menurut Arikunto (2016:12), studi kuantitatif
menghendaki penggunaan banyak angka dan harus menggunakan rentang mereka dari

pengumpulan data, interpretasi data, dan penampilan hasilnya.

3.2.2. Operasionalisasi variabel
Berdasarkan kerangka pemikiran, operasionalisasi variabel dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut:

P
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Tabel 3.1 Operasionalisasi variabel X dan Y

Variabel Dimensi Indikator
Kompetensi kerja | a) Keterampilan kemampuan menentukan cara
(variabel X): : ;
menyelesaikan pekerjaannya
kemampuan menentukan prosedur
(menurut Wibowo, terbaik dalam melaksanakan
2017:286) pekerjaannya

b) Pengetahuan

c¢) Peran sosial

d) Citra Diri

e) Sikap

memiliki pengetahuan yang luas dalam
memecahkan masalah kerja yang
dihadapi

memiliki kepekaaan untuk membantu
menyelesaikan masalah orang yang
membutuhkan pelayanan

memiliki kejujuran dalam
melaksanakan tugas, seperti memberi
informasi yang lengkap dan benar
memiliki kesiapan atau kesedian untuk
bertindak melayani orang yang

membutuhkan pelayanan

Kualitas kerja
(veriabel Y)

(menurut Hasibuan,
2018:78)

a) Potensi diri

b) Hasil kerja

c) Proses kerja

memiliki rasa tanggungjawab pada
hasil kerjanya

berjiwa optimis dan tidak mudah putus
asa dalam menyelesaikan pekerjaannya
dapat menyelesaikan semua pekerjaan
yang menjadi tugasnya

hasil kerja sangat akurat dan sesuai
dengan standar yang ditentukan

kreatif dalam melaksanakan pekerjaan
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- melakukan tindakan perbaikan jika
terdapat kekeliruan

d) -Antusigsme | kehadiran dalam pelaksanaan tugas

- memiliki komitmen kerja dalam

melaksanakan pekerjaan

Dalam melakukan test terhadap variabel penelitian akan diukur dengan
memakai skala likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur pengaturan, pendapat,
dan persepsi seseorang atau kelompok mengenai fenomena sosial. Survei ini
diberikan kepada responden.

Tabel 3.2 Bobot nilai variabel

Pilihan Bobot
Sangat setuju 5
Setuju 4
Kurang setuju 3
Tidak setuju 2
Sangat tidak setuju 1

3.2.3. Populasi dan sampel
3.2.3.1. Populasi
Menurut Sugiyono dikutip Riduwan (2020: 5), populasi adalah area umum yang
terdiri dari objek atau subjek yang ditentukan oleh peneliti dan kemudian

diselesaikan. Adapun yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
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pegawai yang membutuhkan pelayanan kepegawaian pada Badan Kepegawaian

Daerah Provinsi Gorontalo.

3.2.3.2. Sampel

Sugiyono dalam Riduwan (2020:56) mengatakan bahwa sampel adalah
sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Untuk
pegawai di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo diambil 8 orang yang
bertugas memberikan pelayanan kepegawaian, sedangkan sampel pegawai yang
membutuhkan pelayanan kepegawaian, digunakan teknik insidental, yakni siapa saja
pegawai yang ditemui sedang mengurus administrasi kepegawaian akan dijadikan
sampel, yakni sebanyak 40 orang. Dengan demikian jumlah sampel dalam penelitian

ini sebanyak 48 orang (40 + 8).

3.2.4. Teknik Pengumpulan Data
Adapun dalam pengumpulan data dilakukan dengan metode sebagai berikut
1. Kuesioner, yakni teknik pengambilan data dengan membuat daftar pertanyaan
yang diberikan pada anggota sampel yang bersedia memberikan respons
(responden) atau jawaban.
2. Wawancara, ialah teknik pengumpulan data dengan cara melakukan dialog

dengan informan yang berkaitan dengan masalah penelitian.

Pad od
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3.2.5. Prosedur penelitian
Tentunya untuk mendapatkan data yang baik dari segi realisme diperlukan
instrumen atau alat pengumpul data yang baik dan yang terpenting alat ukur yang
valid dan terpercaya. Untuk memastikan validitas dan reliabilitas alat atau alat ukur,
maka harus dilakukan uji validitas dan reliabilitas alat sebelum digunakan, sehingga

memberikan informasi yang objektif pada saat digunakan.

3.2.5.1. Uji validitas
Tes validitas dilakukan dengan mengkorelasikan setiap instruksi dengan jumlah
titik di setiap variabel. Selanjutnya, saat menafsirkan koefisien korelasi. Untuk

pengujian menggunakan rumus mentah sebagai berikut:

ny XY - X)) LY)

Ixy=
V(0 ZX)-(EX)) (0ZY)-(ZY))
Keterangan:
r = koefisien korelasi
X = kompetensi kerja
Y = kualitas kerja
n = banyaknya sampel

Selanjutnya di hitung dengan uji t dengan rumus:

r Vn-2
V12

t hitung =

[
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Keterangan:
t = nilait hitung
n = jumlah responden

koefisien korelasi hasil r hitung

..1
I

Selain itu, angka korelasi yang ditentukan menggunakan hasil perhitungan
diubah menjadi nilai t-student dan dibandingkan dengan t-tabel dengan (n-2) derajat
kebebasan pada tingkat signifikansi yang dipilih. Jika nilai t hitung lebih besar dari
nilai t tabel, query dianggap valid. Jika t-score kurang dari atau sama dengan nilai t-
tabel, maka soal dianggap tidak valid. Sementara itu, tentukan validitas kekuatan atau
kekuatan korelasi masing-masing variabel dengan menggunakan interpretasi
koefisien korelasi sesuai tabel di bawah ini:

Tabel 3.3 Interpretasi koefisien korelasi

Interval koefisien Tingkat hubungan
0,80-1,000 Sangat kuat
0,60-0,799 Kuat
0,40-0,599 Cukup kuat
0,20-0,399 Rendah
0,00-0,199 Sangat rendah

3.2.5.2. Uji reliabilitas
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk menunjukkan sejauh mana hasil pengukuran
relatif konsisten bila pengukuran diulang dua kali atau lebih. Uji reliabilitas dalam

penelitian ini digunakan teknik 4ifa Cronbach (a) dilakukan untuk jenis data interval

~~
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yang telah memiliki tingkat keandalan atau reliabilitas yang dapat diterima jika nilai
keofisiennya reliabilitas yang terukur adalah variabel > 0,60 atau 60%.

Rumus yang digunakan yaitu rumus alfa cronbach (a) yaitu :

a= (kfl) (1 _Eiz)

Dimana :

a = Relibilitas intrument

k = Banyaknya pertanyaan

Ya?> = Jumlah pertanyaan

al2 = Total varians

3.2.6. Teknik Analisis Data
3.2.6.1. Rancangan uji hipotesis
Untuk memastikan apakah terdapat pengaruh kompetensi kerja terhadap
kualitas kerja pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo, maka
pengujian dilakukan dengan menggunakan metode regresi sederhana.
3.2.6.2. Pengujian hipotesis
Berdasarkan tujuan penelitian, dalam penelitian ini digunakan metode analisis
deskriptif-kuantitatif, dimana data yang dikumpulkan dari responden, khususnya dari
kuesioner, dideskripsikan dan dituangkan ke dalam tabel frekuensi dan persentase.
Selanjutnya, untuk menguji pengaruh setiap variabel independen terhadap variabel
dependen dilakukan uji statistik dengan menggunakan analisis regresi sederhana

(Riduwan, 2020:145) dengan formulasi sebagai berikut:

—
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Persamaan regresi :

Y = a + bX

YY-bYX
a =
n
n.YXY->X.>Y

bT n ¥ X2 - (EX)

Keterangan:
X = Kompetensi kerja
Y = Kualitas kerja

a = Nilai konstanta harga Y jika X =0
b = Nilai sebagai penentu ramalan (prediksi) yang menunjukkan nilai

peningkatan (+) atau nilai penurunan (-) variabel Y.
Sedangkan untuk mengetahui derajat/besarnya hubungan antara kompetensi
kerja (variabel X) dengan kualitas kerja (variabel Y), digunakan Korelasi Pearson

Product Moment dalam Riduwan (2020:136) dengan taraf kesalahan 5% (a = 0,05)

sebagai berikut:

n XY)-(X). 2QY)

I xy

V(0 IX2- (TX)?) . (nZY? - (TY))

Keterangan:

Koefisien korelasi

n Jumlah responden

Dipindai dengan CamScanner
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3.2.6.3 Koefisien determinan

Koefisien penentuan (R?) dilakukan untuk mengenali hubungan yang sempurna.
Tes Deeser Erfolgt Mit Dem Wert von R Square (R?). Koefisien penentuan adalah
antara 0 dan 1. Selanjutnya, karena nilai R? rendah, kemampuan variabel independen
ketika menggambarkan variabel sangat terbatas. Nilai yang mendekati 1 berarti
bahwa variabel independen menyediakan hampir semua informasi yang diperlukan

untuk memprediksi variasi ketergantungan (Ghozali, 2018).
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian

4.1.1.Visi dan Misi

Visi:

Gorontalo Maju dan Mandiri

Misi:

1) Mewujudkan Ketahanan Ekonomi Gorontalo yang Handal

2) Mewujudkan umberdaya Manusia Gorontalo yang Handal, 3) Mewujudkan

Pemerintahan Daerah Gorontalo yang Amanah.

4.1.2. Tugas Pokok dan Fungsi
Kepala Badan
Tugas:
Kepala Badan mempunyai tugas membantu Gubernur dalam menyelenggarakan
tugas pemerintahan daerah dibidang Mutasi dan Promosi, Pengadaan,
Pemberhentian, dan Informasi, Penilaian Kinerja dan Penghargaan yang berada
dibawah tanggung jawab Gubernur.
Fungsi:
a) Perencanaan perumusan kebijakan strategis dan teknis penyelenggaraan

manajemen kepegawaian;

b) Perencanaan program, kegiatan dan anggaran;

N B,
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c) Pengkoordinasian dan pengendalian pelaksanaan tugas Badan Kepegawaian
Daerah;

d) Pembinaan, pengembangan dan pelayanan umum dibidang manajemen
kepegawaian;

e) Pengkoordinasian dan fasilitasi penyelenggaraan Sekretariat Dewan Pengurus
KORPRI Provinsi Gorontalo;

f) Pengawasan pelaksanaan tugas Badan; dan

g) Pengevaluasian dan pelaporan.

2. Sekretariat

Tugas:

Sekretariat dipimpin oleh Sekretaris mempunyai tugas merencanakan,

melaksanakan, mengkoordinasikan dan mengendalikan kegiatan administrasi

umum, kepegawaian, perlengkapan, penyusunan perencanaan, keuangan dan

hubungan masyarakat.

Fungsi:

a) pelaksanaan perencanaan, evaluasi dan pengendalian serta menyusun laporan;

b) Pengelolaan administrasi, keuangan dan urusan rumah tangga;

¢) Pengelolaan umum dan kepegawaian;

d) Penyelenggaraan pelayanan kehumasan;

e) Penyusunan bahan laporan pelaksanaan kegaiatan sekretariat dan kegiatan

satuan secara berkala.
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Bidang Pengembangan, Mutasi dan Promosi

Tugas:

Bidang Pengembangan, Mutasi dan Promosi mempunyai tugas menyiapkan

perumusan kebijakan teknis, pembinaan, pengoordinasian, menyelenggarakan,

mengevaluasi dan pengendalian tugas secara terpadu serta melaporkan kegiatan

di Bidang Pengembangan, Mutasi dan Promosi.

Fungsi:

a) Penyelenggaraan proses mutase dan promosi;

b) Pengoordinasian pelaksanaan mutasi dan promosi;

¢) memverifikasi dokumen mutasi dan promosi;

d) mengevaluasi dan pelaporan pelaksanaan mutasi dan promosi;

e) penyelenggaraan penilaian potensi dan kompetensi serta perumusan kebijakan
pengembangan pegawai;

f) pengoordinasian dan kerjasama pelaksanaan seleksi jabatan;

g) mengevaluasi dan pelaporan pelaksanaan penilaian potensi dan kompetensi
serta pengembangan pegawai,

h) pelaksanaan tugas kedinasan yang diberikan Kepala Badan sesuai dengan
tugas dan fungsi Pengembangan, Mutasi dan Promosi; dan

i) pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.



37

4. Bidang Pengadaan, Pemberhentian, dan Informas

Tugas:

Bidang Pengadaan, Pemberhentian, dan Informasi melaksanakan tugas

merencanakan, mengoordiasikan, pembinaan, dan pelaksanaan di bidang

Pengadaan, Pemberhentian, dan Informasi.

Fungsi:

a) perumusan kebijakan pengadaan, pemberhentian dan informasi;

b) penyusunan rencana kebutuhan, jenis dan jumlah jabatan untuk pelaksanaan
pengadaan;

¢) penyelenggaraan pengadaan PNS dan PPPK;

d) pengoordinasian pelaksanaan administrasi pemberhentian;

e) memverifikasi dokumen administtasi pemberhentian;

f) memverifikasi database informasi kepegawaian;

g) pengoordinasian penyusunan informasi kepegawaian;

h) memfasilitasi lembaga profesi ASN;

i) mengevaluasi dan pelaporan kegiatan pengadaan, pemberhentian dan
pengelolaan informasi;

j) pelaksanaan tugas kedinasan yang diberikan Kepala Badan sesuai dengan
tugas dan fungsi Pengadaan, Pemberhentian, dan Informasi; dan

k) pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.

CS| Dipindai dengan CamScanner
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5. Bidang Penilaian Kinerja dan Penghargaan ASN

QO

Tugas:

Bidang Penilaian Kinerja dan Penghargaan mempunyai tugas melaksanakan

penilaian kinerja dan penghargaan, merencanakan pelaksanaan kegiatan

penilaian kinerja, pembinaan disiplin dan penghargaan, mengoordinasikan

kegiatan penilaian kinerja dan pembinaan disiplin, memverifikasi penilaian

kinerja dan pemberian penghargaan

Fungsi:

a) perumusan kebijakan penilaian kinerja dan penghargaan;

b) perencanaan pelaksanaan kegiatan penilaian kinerja dan penghargaan;

c¢) pengoordinasian kegiatan penilaian kinerja;

d) mengevaluasi hasil penilaian kinerja;

e) memverifikasi usulan pemberian penghargaan;

f) pengoordinasian usulan pemberian penghargaan;

g) mengevaluasi dan pelaporan penilaian kinerja, disiplin dan penghargaan;

h) merencanakan dan melaksanakan pembinaan aparatur;

i) memverifikasi tingkat kehadiran aparatur;

j) mengkaji penjatuhan hukuman disiplin aparatur;

k) pelaksanaan tugas kedinasan yang diberikan Kepala Badan sesuai dengan
tugas dan fungsi Penilaian Kinerja dan Penghargaan; dan

1) pelaksanaan fungsi lain sesuai bidang tugasnya.
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4.2 Hasil Penelitian
4.2.1 Validitas dan reliabilitas
Untuk meyakini kuesioner atau alat ukur yang akan digunakan itu valid dan
andal, kuesioner atau alat ukur tersebut harus diuji validitas dan reliabilitasnya. Jika
alat pengukur yang digunakan tersebut tidak valid dan tidak reliabel, maka hasilnya

tidak menggambarkan keadaan yang sebenarnya.

4.2.2 Hasil uji validitas
Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan dengan membandingkan
antara nilai t hitung dengan nilai t tabel, dengan ketentuan kalau nilai t hitung lebih
besar daripada nilai t tabel, maka kuesiober tersebut dinyatakan valid.

Tabel 4.1 Hasil uji validitas kompetensi kerja (variabel X)

Pertanyaan t tabel t hitung Kesimpulan
1 0,291 0,719 Valid
2 0,291 0,809 Valid
3 0,291 0,826 Valid
4 0,291 0,832 Valid
5 0,291 0,803 Valid
6 0,291 0,832 Valid

Sumber: Data kuesioner diolah, April 2025
Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa terdapat 6 pertanyaan yang ada dalam
kuesioner untuk mengukur variabel kompetensi kerja (variabel X). Hasil uji validitas

memperlihatkan bahwa keenam pertanyaan tersebut, memiliki nilai t hitung lebih

M\ I gt : ’ " r-«! Y N ™ Py > ~ SN (::‘ FaVel Y ™
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besar daripada nilai t tabel, sehingga disimpulkan bahwa keenam pertanyaan tersebut
dikatakan valid.

Tabel 4.2 Hasil uji validitas kualitas kerja pegawai (variabel Y)

Pertanyaan t tabel t hitung Kesimpulan
1 0,291 0,714 Valid
2 0,291 0,794 Valid
3 0,291 0,761 Valid
4 0,291 0,719 Valid
5 0,291 0,755 Valid
6 0,291 0,874 Valid
7 0,291 0,734 Valid
8 0,291 0,773 Valid

Sumber: Data kuesioner diolah, April 2025

Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa terdapat 8 pertanyaan yang ada dalam
kuesioner untuk mengukur variabel kualitas kerja pegawai (variabel Y). Hasil uji
validitas memperlihatkan bahwa kedelapan pertanyaan tersebut, memiliki nilai t
hitung lebih besar daripada nilai t tabel, sehingga disimpulkan bahwa kedelapan

pertanyaan tersebut dikatakan valid.

4.2.3 Hasil uji reliabilitas
Uji reliabilitas dalam penelitian ini, menggunakan metode cronbach’s alpha,

dimana tingkat keandalan atau reliabilitas yang dapat diterima jika nilai keofisiennya
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reliabilitas yang terukur adalah lebih besar dari 0,60 atau 60%. Hasil uji reliabilitas
dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.3 Hasil uji reliabilitas kompetensi kerja (variabel X) dan kualitas kerja

pegawai (variabel Y)
Variabel Brnyalayd |nilal kf:of.is.lcnnya Cronbach's Alpha
pertanyaan reliabilitas
kompetensi kerja
6 0,60 0,933

(variabel X) ’ 9

litas kerj
kualitas kerja 8 0,60 0,931

pegawai (variabel Y)

Sumber: Data kuesioner diolah, April 2025

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa ada 6 pertanyaan yang diajukan untuk
mengukur kompetensi kerja (variabel X), dan berdasarkan hasil pengujian melalui
metode cronbach’s alpha, didapat nilai sebesar 0,933. Nilai ini lebih besar dari 0,60
(cronbach’s alpha = 0,933 > 0,60). Kemudian, untuk mengukur kualitas kerja
pegawai (variabel Y) diajukan 8 pertanyaan, dan berdasarkan hasil pengujian melalui
metode Cronbach’s Alpha, didapat nilai sebesar 0,931. Nilai ini lebih besar dari 0,60
(cronbach’s alpha = 0,931 > 0,60). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa

semua pertanyaan dikatakan reliabel.

4.3 Deskripsi Variabel Penelitian
Deskripsi variabel merupakan gambaran sebaran jawaban yang diberikan oleh
responden terhadap indikator penelitian yanag ada dalam kuesioner penelitan. Dalam

penelitian ini akan disajikan gambaran distribusi jawaban responden terhadap
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kuesioner penelitian terkait variabel penelitian, yakni kompetensi kerja (variabel X)
dan kualitas kerja pegawai (variabel Y).
4.3.1 Kompetensi kerja (variabel X)
Untuk mengukur kompetensi kerja (variabel X) diberikan enam pertanyaan
kepada responden. Adapun tanggapan responden terhadap kuesioner dapat diuraikan
sebagai berikut.

Tabel 4.4 Tanggapan responden tentang kompetensi kerja (variabel X)

Pertanyaan 1 Pertanyaan 2 Pertanyaan 3
Jawaban F % F % F %
Sangat setuju 8 16.7 10 20.8 9 18.8
Setuju 23 479 18 37.5 20 41.7
Kurang setuju 16 333 19 39.6 16 333
Tidak setuju 1 2.1 1 2.1 3 6.3
Sangat tidak setuju 0 0 0 0 0 0
Jumlah 48 100% 48 100% 48 100%
Pertanyaan 4 Pertanyaan 5 Pertanyaan 6
Jawaban F % F % F %
Sangat setuju 9 18.8 11 22.9 10 20.8
Setuju 19 39.6 23 47.9 22 45.8
Kurang setuju 17 354 10 20.8 13 27.1
Tidak setuju 3 6.3 4 8.3 3 6.3
Sangat tidak setuju 0 0 0 0 0 0
Jumlah 48 100% 48 100% 48 100%

Sumber: Data kuesioner diolah, April 2025

Pada tabel 4.4. dapat dilihat tanggapan responden untuk pertanyaan nomor 1
mengenai pegawai memiliki kemampuan menentukan cara menyelesaikan
pekerjaannya, sebanyak 8 responden (16,7%) mengatakan sangat setuju, 23
responden (47,9%) mengatakan setuju, 16 responden (33,3%) mengatakan kurang

setuju, dan 1 responden (2,1%) mengatakan tidak setuju. Dengan demikian dapat
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dikatakan bahwa pegawai sudah memiliki kemampuan menentukan cara
menyelesaikan pekerjaannya, namun masih ada bebera pegawai yang dinilai masih

kurang.

Untuk tanggapan responden pada pertanyaan nomor 2 mengenai pegawai
memiliki kemampuan menentukan prosedur terbaik dalam melaksanakan
pekerjaannya, sebanyak 10 responden (20,8%) mengatakan sangat setuju, 18
responden (37,5%) mengatakan setuju, 19 responden (39,6%) mengatakan kurang
setuju, dan 1 responden (2,1%) mengatakan tidak setuju. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa pegawai kurang memiliki kemampuan menentukan prosedur terbaik

dalam melaksanakan pekerjaannya.

Untuk tanggapan responden pada pertanyaan nomor 3 mengenai pegawai
memiliki memiliki pengetahuan yang luas dalam memecahkan masalah kerja yang
dihadapi, sebanyak 9 responden (18,8%) mengatakan sangat setuju, 20 responden
(41,7%) mengatakan setuju, 16 responden (33,3%) mengatakan kurang setuju, dan 3
responden (6,3%) mengatakan tidak setuju. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa
pegawai sudah memiliki memiliki pengetahuan yang luas dalam memecahkan
masalah kerja yang dihadapi, namun masih ada bebera pegawai yang dinilai masih

kurang.

Untuk tanggapan responden pada pertanyaan nomor 4 mengenai pegawai

memiliki kepekaaan untuk membantu menyelesaikan masalah orang yang
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membutuhkan pelayanan, sebanyak 9 responden (18,8%) mengatakan sangat setuju,
19 responden (39,6%) mengatakan setuju, 17 responden (35,4%) mengatakan kurang
setuju, dan 3 responden (6,3%) mengatakan tidak setuju. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa pegawai sudah memiliki memiliki kepekaaan untuk membantu
menyelesaikan masalah orang yang membutuhkan pelayanan, namun masih ada

bebera pegawai yang dinilai masih kurang.

Untuk tanggapan responden pada pertanyaan nomor 5 mengenai pegawai
memiliki memiliki kejujuran dalam melaksanakan tugas, seperti memberi informasi
yang lengkap dan benar, sebanyak 11 responden (22,9%) mengatakan sangat setuju,
23 responden (47,9%) mengatakan setuju, 10 responden (20,8%) mengatakan kurang
setuju, dan 4 responden (8,3%) mengatakan tidak setuju. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa pegawai sudah memiliki memiliki kejujuran dalam melaksanakan

tugas, seperti memberi informasi yang lengkap dan benar.

Untuk tanggapan responden pada pertanyaan nomor 6 mengenai pegawai
memiliki memiliki kesiapan atau kesedian untuk bertindak melayani orang yang
membutuhkan pelayanan, sebanyak 10 responden (20,8%) mengatakan sangat setuju,
22 responden (45,8%) mengatakan setuju, 13 responden (27,1%) mengatakan kurang
setuju, dan 3 responden (6,3%) mengatakan tidak setuju. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa pegawai sudah memiliki memiliki kesiapan atau kesedian untuk

bertindak melayani orang yang membutuhkan pelayanan.
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4.3.2 Kualitas kerja pegawai (variabel Y)
Untuk mengukur kualitas kerja pegawai (variabel Y) diberikan delapan
pertanyaan kepada responden. Adapun tanggapan responden terhadap kuesioner dapat

diuraikan sebagai berikut.

Tabel 4.5 Tanggapan responden tentang kualitas kerja pegawai (variabel Y)

Pertanyaan 1 | Pertanyaan 2 | Pertanyaan 3 | Pertanyaan 4
Jawaban
F % E % F % E %
Sangat setuju 13 271 13 271 10 20.8 11 229
Setuju 20 41.7 | 22 45.8 27 56.3 24 50.0
Kurang setuju 15 313 | 12 25.0 10 20.8 12 25.0
Tidak setuju 0 0 1 59 1 2.1 1 0 |
Sangat tidak setuju 0 0 0 0 0 0 0 0
Jumlah 48 [ 100% | 48 | 100% 48 | 100% | 30 | 100%
Pertanyaan 5 | Pertanyaan 6 | Pertanyaan 7 | Pertanyaan 8
Jawaban
F % E % F % E %
Sangat setuju 11 229 | 11 229 10 20.8 8 16.7
Setuju 27 563 | 26 54.2 27 56.3 30 62.5
Kurang setuju 10 20.8 | 11 22.9 11 22.9 10 20.8
Tidak setuju 0 0 0 0 0 0 0 0
Sangat tidak setuju 0 0 0 0 0 0 0 0
Jumlah 48 |1 100% | 48 | 100% 48 | 100% | 30 | 100%

Sumber: Data kuesioner diolah, April 2025

Pada tabel 4.5. dapat dilihat tanggapan responden untuk pertanyaan nomor 1
mengenai pegawai memiliki rasa tanggungjawab pada hasil kerjanya, sebanyak 13

responden (27,1%) mengatakan sangat setuju, 20 responden (41,7%) mengatakan

—
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setuju, dan 15 responden (31,3%) mengatakan kurang setuju. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa pegawai sudah memiliki memiliki rasa tanggungjawab pada hasil

kerjanya.

Untuk tanggapan responden pada pertanyaan nomor 2 mengenai pegawai
berjiwa optimis dan tidak mudah putus asa dalam menyelesaikan pekerjaannya,
sebanyak 13 responden (27,1%) mengatakan sangat setuju, 22 responden (45,8%)
mengatakan setuju, 12 responden (25,0%) mengatakan kurang setuju, dan 1
responden (2,1%) mengatakan tidak setuju. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa
pegawai sudah berjiwa optimis dan tidak mudah putus asa dalam menyelesaikan

pekerjaannya.

Untuk tanggapan responden pada pertanyaan nomor 3 mengenai pegawai dapat
menyelesaikan semua pekerjaan yang menjadi tugasnya, sebanyak 10 responden
(20,8%) mengatakan sangat setuju, 27 responden (56,3%) mengatakan setuju, dan 10
responden (20,8%) mengatakan kurang setuju, dan 1 responden (2,1%) mengatakan
tidak setuju. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah dapat

menyelesaikan semua pekerjaan yang menjadi tugasnya.

Untuk tanggapan responden pada pertanyaan nomor 4 mengenai pegawai
memiliki hasil kerja sangat akurat dan sesuai dengan standar yang ditentukan,
sebanyak 11 responden (22,9%) mengatakan sangat setuju, 24 responden (20,0%)

mengatakan setuju, dan 12 responden (25,0%) mengatakan kurang setuju, dan 1
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responden (2,1%) mengatakan tidak setuju. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa
pegawai sudah memiliki hasil kerja sangat akurat dan sesuai dengan standar yang

ditentukan.

Untuk tanggapan responden pada pertanyaan nomor 5 mengenai pegawai
kreatif dalam melaksanakan pekerjaan, sebanyak 11 responden (22,9%) mengatakan
sangat setuju, 27 responden (56,3%) mengatakan setuju, dan 10 responden (20,8%)
mengatakan kurang setuju. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah

kreatif dalam melaksanakan pekerjaan.

Untuk tanggapan responden pada pertanyaan nomor 6 mengenai pegawai
melakukan tindakan perbaikan jika terdapat kekeliruan, sebanyak 11 responden
(22,9%) mengatakan sangat setuju, 26 responden (54,2%) mengatakan setuju, dan 11
responden (22,9%) mengatakan kurang setuju. Dengan demikian dapat dikatakan

bahwa pegawai sudah melakukan tindakan perbaikan jika terdapat kekeliruan.

Untuk tanggapan responden pada pertanyaan nomor 7 mengenai kehadiran
pegawai dalam pelaksanaan tugas, sebanyak 10 responden (20,8%) mengatakan
sangat setuju, 27 responden (56,3%) mengatakan setuju, dan 11 responden (22,9%)
mengatakan kurang setuju. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah

hadir pegawai dalam pelaksanaan tugas.

Untuk tanggapan responden pada pertanyaan nomor 8 mengenai pegawai

memiliki komitmen kerja dalam melaksanakan pekerjaan, sebanyak 8 responden
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(16,7%) mengatakan sangat setuju, 30 responden (62,5%) mengatakan setuju, dan 10
responden (20,8%) mengatakan kurang setuju. Dengan demikian dapat dikatakan

bahwa pegawai sudah memiliki komitmen kerja dalam melaksanakan pekerjaan.

4.4 Hasil Uji Statistik

Sebagaimana telah dijelaskan pada bab III bahwa metode yang digunakan untuk
menguji hipotesis adalah regresi sederhana. Dalam penelitian ini, hipotesis yang akan
diuji ialah kompetensi kerja memiliki pengaruh terhadap kualitas kerja pegawai pada
Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo. Pengujian hipotesis dengan
menggunakan regresi sederhana yang dilakukan untuk menguji pengaruh kompetensi
kerja terhadap kualitas kerja pegawai. Hasil uji hipotesis dapat dilihat pada tabel

berikut.

Tabel 4.6 Coefficients kompetensi kerja terhadap kualitas kerja pegawai

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta .
t Sig.

(Constant) 9.108 1.943 4.688 .000
Kompctensi kerja .992 .084 866 11.770 .000
(variabel X)

a. Dependent Variable: Kualitas kerja (variabel Y)

Pada tabel coefficients terlihat hasil koefisien kompetensi kerja (variabel X)
terhadap kualitas kerja pegawai (variabel Y), dan dapat dikatahui pula persamaan

regresi linier sederhana sebagai berikut:
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s
Il

a + b.X

=<
I

= 9,108 +0,992 . X

Persamaan ini memiliki arti bahwa konstanta sebesar 9,108 menyatakan bahwa
jika tidak ada kenaikan nilai dari nilai kompetensi kerja (variabel X), maka nilai
kualitas kerja pegawai (variabel Y) adalah 9,108. Koefisien regresi sebesar 0,992,
menyatakan bahwa setiap penambahan (karena tanda +) satu skor atau nilai
kompetensi kerja (variabel X) akan memberikan kenaikan skor sebesar 0,992.

Uji t untuk menguji signifikansi konstanta dan variabel kualitas kerja pegawai
(variabel Y). Kriteria uji koefisien regresi dari kompetensi kerja (variabel X) terhadap
kualitas kerja pegawai (variabel Y) sebagai berikut.

Hipotesis:

Ho: kompetensi kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kualitas kerja pegawai pada
Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo.

Ha: kompetensi kerja memiliki pengaruh terhadap kualitas kerja pegawai pada Badan
Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo.

Untuk mengetahui signifikansi regresi sederhana bandingkan antara nilai
probabilitas 0,05 dengan nilai probabilitas Sig sebagai berikut.

e Jika nilai probabilitas 0,05 lebih kecil atau sama dengan nilai probabilitas Sig

atau (0,05 < Sig), maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya tidak signifikan.
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e Jika nilai probabilitas 0,05 lebih besar atau sama dengan nilai probabilitas Sig
atau (0,05 > Sig), maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya signifikan.

Pada tabel 4.6 terlihat pada kolom Sig (signifikansi), ternyata nilai probabilitas

Sig = 0,000 lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau nilai 0,05 > 0,000, maka Ho

ditolak dan Ha diterima. Artinya koefisien regresi adalah signifikan. Dengan

demikian dapat diputuskan bahwa:

Ha: kompetensi kerja memiliki pengaruh terhadap kualitas kerja pegawai pada Badan

Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo, diterima.

Kemudian untuk mengetahui kontribusi kompetensi kerja terhadap kualitas
kerja pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo, dapat dilihat

pada tabel berikut.

Tabel 4.7 Model Summary kompetensi kerja terhadap kualitas kerja pegawai

Model Adjusted R | Std. Error of the
R R Square Square Estimate
1 .8662 75 745 2.48301

a. Predictors: (Constant), Kompetensi kerja (variabel X)

b. Dependent Variable: Kualitas kerja (variabel Y)

Pada tabel tersebut dapat diketahui bahwa kompetensi kerja memberikan
pengaruh terhadap kualitas kerja pegawai. Hal ini terlihat pada hasil perhitungan R
Square, yang menunjukkan nilai sebesar 0,751 (75,1%). Nilai tersebut mempunyai

makna bahwa kompetensi kerja memiliki pengaruh terhadap kualitas kerja pegawai
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pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo sebesar 0,751 (75,1%), dan

sisanya sebesar 0,249 (24,9%) berasal dari variabel lain di luar penelitian.

4.5 Pembahasan

Kualitas kerja pegawai hanya dapat diberikan oleh pegawai yang memiliki
pengetahuan dan keterampilan. Pengetahuan dan keterampilan merupakan bagian
atau unsur kompetensi kerja pegawai, olehnya itu, peningkatan kompetensi kerja
pegawai mutlak diperlukan untuk menghasilkan pegawai yang memiliki kompetensi
kerja yang handal. Untuk menciptakan pemerintahan yang dapat mengelola
pemerintahan secara baik (good governance), maka kemampuan dalam wujud
kompetensi kerja aparatur dalam menerjemahkan aturan dan perintah pimpinannya
sangat diperlukan. Sebagaiman dikatakan oleh Rondinelli dalam Syakrani dan
Syahriani (2019:3) bahwa tuntutan peningkatan kompetensi aparat dan kapasitas
institusional lembaga pemerintah bersumber dari dua hal, yaitu prasyarat-prasyarat
berglobalisasi dan ketidakpuasan terhadap kinerja pemerintah selama ini dalam
menjamin tugas mensejahterakan penduduk dan menyediakan pelayanan publik yang
bermutu.

Kompetensi adalah kemampuan untuk didukung dengan melakukan pekerjaan
atau tugas, melakukan keterampilan dan pengetahuan, atau mempekerjakan karyawan
yang diminta oleh pekerjaan. Oleh karena itu, kompetensi menggambarkan
keterampilan atau pengetahuan yang ditandai oleh profesionalisme dalam bidang

tertentu yang sama pentingnya dengan bidang yang unggul. Lebih mudah untuk
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meningkatkan keterampilan dan pengetahuan Anda. Kedua keterampilan ini dapat
dibentuk dan dikembangkan dengan relatif mudah melalui proses pembelajaran dan
latihan yang agak pendek. Demikian halnya dengan Nugraha, dkk (2022:83) berkata
bahwa kompetensi ini mengacu pada kapasitas berupa pengetahuan, keterampilan,
sikap, dan perilaku yang diperlukan untuk melaksanakan tugas pokok, fungsi
wewenang, dan tanggung jawab yang diberikan kepada pegawai.

Kompetensi bagi pegawai di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo
sangat penting bagi organisasi birokrasi pemerintahan yang mempunyai tugas
memberikan pelayanan kepegawaian kepada aparatur sipil negara. Kemampuan
pegawai adalah kemampuan dan fasilitas untuk memiliki peralatan dalam bentuk
pengetahuan, keterampilan, dan pengaturan perilaku yang diperlukan untuk
mengimplementasikan tugas -tugas posisinya sehingga peralatan dapat memenuhi
tugasnya secara profesional, efisien dan efisien dalam menyediakan layanan pribadi
untuk kebutuhan perangkat. Krisnawati dan Bagia (2021:29) menyatakan bahwa
dalam hal ini pegawai adalah kemampuan bagi pegawai untuk bekerja dalam
pekerjaan yang layak dan mengambil sikap menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
keterampilan kerja di bidang pekerjaan.

Oleh karena itu, aparatur Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo yang
memiliki kompetensi tinggi sangat menunjang tercapainya visi dan misi organisasi
Badan Kepegawaian Daerah untuk segera mau dan berkembang pesat, untuk
mengantisipasi kuatnya tuntutan terhadap kinerja organisasi. Dengan demikian

diharapkan Badan Kepegawaian Daerah dapat memberikan pelayanan yang terbaik
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atau yang berkualitas sehingga dapat meningkatkan keunggulan daya saing dan
memuaskan orang yang membutuhkan pelayanannya. Membentuk layanan yang
hebat harus mulai mewujudkan atau meningkatkan kemampuan perangkat untuk
memastikan bahwa pegawai dapat memberikan layanan terbaik, pendekatan terbaik,
pendekatan terbaik, pendekatan terbaik, pendekatan terbaik, atau standar layanan
berlebih.

Hasil penelitian di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo
menunjukkan bahwa kompetensi kerja berpengaruh terhadap kualitas kerja pegawai
pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo sebesar 0,751 (75,1%), dan
sisanya sebesar 0,249 (24,9%) berasal dari variabel lain yang belum diteliti.
Kompetensi akan mendorong pegawai untuk memiliki kinerja terbaik, sehingga dapat
sukses dalam organisasi. Hasil penelitian yang mendukung penelitian ini pernah
dilakukan oleh Salsadilla, dkk (2023) yang menyimpulkan bahwa kompetensi
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kualitas kerja. Kemampuan adalah
kemampuan dasar yang memungkinkan pegawai memiliki keterampilan, keahlian,
keterampilan, atau keterampilan lain yang terkait dengan pekerjaan pegawai untuk
mencapai hasil yang sangat baik. Kemampuan atau kemampuan seseorang termasuk
dalam kategori. Sebaliknya, apabila mempunyai kompetensi tingkat rendah, ia akan
cenderung mempunyai kualitas kerja yang rendah pula.

Walaupun hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi kerja berpengaruh
terhadap kualitas kerja pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi

Gorontalo, namun masih terdapat beberapa indikator yang mendapat tanggapan masih
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kurang dari responden yakni masih ada pegawai kurang memiliki kemampuan
menentukan cara menyelesaikan pekerjaannya, menentukan prosedur terbaik dalam
melaksanakan pekerjaannya, pengetahuan yang luas dalam memecahkan masalah
kerja yang dihadapi, dan kepekaaan untuk membantu menyelesaikan masalah orang
yang membutuhkan pelayanan. Hal ini tentunya memerlukan memerlukan perhatian
pimpinan pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo.

Kompetensi sebagai kemampuan pegawai Badan Kepegawaian Daerah Provinsi
Gorontalo harus dapat memuaskan di tempat kerja, termasuk kemampuan untuk
mentransmisikan dan menggunakan keterampilan dan pengetahuan ini dalam keadaan
baru dan meningkatkan manfaat yang disepakati. Kompetensi menjelaskan apa yang
dilakukan karyawan dari lembaga sumber daya manusia lokal di provinsi Gorontalo
di berbagai tingkat dan menjelaskan kriteria untuk setiap tingkat. Dalam
penelitiannya, Heli dan Andayani (2020) menyimpulkan bahwa kemampuan yang
baik memiliki dampak besar pada peningkatan kinerja karyawan untuk menghasilkan
kualitas kerja terbesar. Hasil kerja yang maksimal tersebut, tentunya tidak akan
mungkin terwujud tanpa kompetensi yang dimiliki pegawai.

Dengan demikian, perbaikan kualitas kerja pegawai sangat penting dilakukan,
terutama karena fungsi aparat pemerintah yang banyak mengalami perubahan yang
demikian kompleks dewasa ini. Tentu saja perbaikan kinerja pegawai dewasa ini,
tidak dapat dilakukan dengan cepat, akan tetapi perbaikan kinerja memerlukan proses
berkesinambungan, terencana dan pada akhirnya nanti akan ditunjang oleh moral dari

pegawai itu sendiri. Upaya pembinaan sumber daya atau pegawai merupakan hal
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penting yang dilakukan Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo sebagai
sebuah organisasi. Hal ini dilakukan karena sumber daya aparatur merupakan kunci
pokok dalam pencapaian tujuan organisasi, hal ini tercermin dalam fungsi-fungsi
yang akan dilaksankan oleh pegawai terhadap tugas-tugas yang menjadi tanggung
jawabnya. Dalam arti, untuk mendukung kinerja ditentukan oleh kemampuan dan
motivasi pegawai yang bersangkutan. Kualitas kerja pegawai baru dapat diketahui

apabila mereka dapat menghasilkan pekerjaan sesuuai dengan yang diinginkan.

n CamScanner
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BABYV
KESIMPULAN DAN SARAN
5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dapat ditarik kesimpulan, yakni:

Kompetensi kerja berpengaruh terhadap kualitas kerja pegawai pada Badan
Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo sebesar 0,751 atau 75,1%, dan sisanya
sebesar 0,249 atau 24,9% berasal dari variabel lain. Hasil penelitian juga
menunjukkan bahwa terdapat indikator kompetensi kerja yang mendapat tanggapan
masih kurang maksimal dari responden yakni masih ada pegawai kurang memiliki
kemampuan menentukan cara menyelesaikan pekerjaannya, kurang dapat
menentukan prosedur terbaik dalam melaksanakan pekerjaannya, masih kurang
pengetahuan yang luas dalam memecahkan masalah kerja yang dihadapi, dan kurang
kepekaaan untuk membantu menyelesaikan masalah orang yang membutuhkan
pelayanan. Kemudian, pada aspek kualitas kerja pegawai, indikator yang masih cukup
tinggi mendapat respon yang kurang maksimal, yakni sebagian pegawai kurang
memiliki rasa tanggungjawab pada hasil kerjanya, kurang optimis dalam
menyelesaikan pekerjaannya, dan masih ada hasil kerja pegawai yang kurang akurat

dan sesuai dengan yang diinginkan oleh penerima layanan.

5.2. Saran

Berdasarkan kesimpulan, dapat diberikan saran, yakni:

O
D
=

Q
Q)
D)
O)
( 1‘*
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1) Sebaiknya pegawai yang dinilai masih kaurang memiliki pengetahuan dan
keterampilan kerja, diusahakan untuk diikutkan pada pelatihan teknis yang
berhubungan dengan bidang pekerjaan mereka masing-masing. dan dimotivasi
untuk terus belajar pada rekan kerja yang sudah memiliki pengetahuan dan
keterampilan, serta pengalaman kerja yang lama.

2) Kompetensi yang harus dikuasai oleh pegawai perlu dinyatakan sedemikian
rupa agar dapat dinilai, sebagai wujud hasil pelaksanaan tugas yang mengacu
pada pengalaman langsung. Penilaian terhadap pencapaian kompetensi perlu
dilakukan secara objektif, berdasarkan kinerja para pegawai yang ada di
dalam organisasi, dengan bukti penguasaan mereka terhadap pengetahuan,

keterampilan, nilai, dan sikap sebagai hasil belajar.
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OLAHAN KUESIONER PENELITIAN

KOMPETENSI KERJA (VARIABEL X)

Responden

Nilai

Total

26
27

28

24
20
24
30
24
29

14
17
16
L7
20

19
30
19
18
17
29
23

20

30
22
21

20

18
19
30
29

18
19
24
24
27
22

23

24
21

23

25

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29
30
31

32
33

34
35

36
37
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39
40

41
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42 5 4 4 4 4 4 25

43 4 4 4 4 4 4 24

44 5 5 4 4 4 4 26

45 4 3 4 3 4 4 22

46 4 5 4 4 4 4 25

47 3 3 2 3 3 3 17

48 3 3 3 3 3 4 19
Uji validitas dan reliabilitas
Reliability
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
933 6
Item-Total Statistics
Scale Corrected Squared
Scale Mean if| Variance if | Item-Total Multiple
Item Deleted | Item Deleted | Correlation | Correlation

VARO00001 18.8750 13.941 719 .622
VAR00002 18.8958 13.117 .809 .690
VARO00003 18.9375 12.783 826 23
VARO00004 18.9583 12722 .832 731
VARO00005 18.8125 12.709 .803 732
VARO00006 18.8542 12.766 .832 .743
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Nilai
Total
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KUALITAS KERJA (VARIABEL Y)
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43 5 4 3 5 4 | 4 4 4 33

44 5 4 | 4 4 5 5 5 4 36

45 3 3 4 3 3 3 3 3 25

46 5 5 4 4 | 4 | 4 3 4 33

47 3 4 | 4 4 4 | 4 4 4 21

48 3 2 2 3 3 3 3 3 22
Uji validitas dan reliabilitas
Reliability
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
931 8
Item-Total Statistics
Scale Corrected Squared
Scale Mean if| Variance if | Item-Total Multiple
Item Deleted | Item Deleted | Correlation | Correlation

VARO00001 27.8333 16.695 714 614
VARO00002 27.8125 16.156 794 782
VARO00003 27.8333 16.823 761 .640
VARO00004 27.8542 16.766 719 .651
VARO00005 27.7708 17.159 1755 670
VARO00006 27.7917 16.466 874 796
VARO00007 27.8125 17.262 734 742
VARO00008 27.8333 17.418 773 .684




NILAI TOTAL VARIABEL X DAN Y

Responden Kompetensi kerja Kualitas kerja
(variabel X) (variabel Y)

1 26 39
2 27 34
3 28 35
4 24 32
5 20 31
6 24 36
7 30 39
8 24 35
9 29 34
10 14 23
11 17 26
12 16 26
13 17 27
14 20 30
15 19 30
16 30 40
17 19 3l
18 18 235
19 17 26
20 29 38
21 23 32
22 20 29
23 30 40
24 22 32
25 21 24
26 20 30
27 18 29
28 19 31
29 30 40
30 29 37
31 18 23
32 19 28
33 24 32
34 24 30
35 27 33
36 22 32
37 23 34
38 24 32
39 21 31
40 23 33
41 25 34
42 25 39




43 24 33
44 26 36
45 22 25
46 25 33
47 17 21
48 19 22

Kompetensi kerja (variabel X)

VAR00001
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 21 21 2.1
3.00 16 33.3 33.3 354
4.00 23 47.9 47.9 83.3
5.00 8 16.7 16.7 100.0
Total 48 100.0 100.0
VARO00002
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 1 21 21 2.1
3.00 19 39.6 39.6 41.7
4.00 18 375 375 79.2
5.00 10 20.8 20.8 100.0
Total 48 100.0 100.0
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VARO00003

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 3 6.3 6.3 6.3
3.00 16 33.3 33.3 39.6
4.00 20 417 417 81.3
5.00 9 18.8 18.8 100.0
Total 48 100.0 100.0
VAR00004
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 3 6.3 6.3 6.3
3.00 17 354 354 4.7
4.00 19 39.6 39.6 81.3
5.00 9 18.8 18.8 100.0
Total 48 100.0 100.0
VARO00005
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 4 8.3 8.3 8.3
3.00 10 20.8 20.8 29.2
4.00 23 47.9 47.9 771
5.00 1 229 229 100.0
Total 48 100.0 100.0




VAR00006

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 200 3 6.3 6.3 6.3
3.00 13 271 271 33.3
4.00 22 45.8 45.8 79.2
5.00 10 20.8 20.8 100.0
Total 48 100.0 100.0
Kualitas kerja (variabel Y)
VARO00001
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 15 313 313 313
400 20 417 41.7 729
5.00 13 271 271 100.0
Total 48 100.0 100.0
VAR00002
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 21 21 21
3.00 12 25.0 25.0 271
4.00 22 45.8 45.8 72.9
5.00 13 271 271 100.0
Total 48 100.0 100.0




VARO00003

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 2.1 21 2.1
3.00 10 20.8 20.8 229
4.00 27 56.3 56.3 79.2
5.00 10 20.8 20.8 100.0
Total 48 100.0 100.0
VAR00004
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 21 21 2.1
3.00 12 25.0 25.0 271
4.00 24 50.0 50.0 771
5.00 11 229 229 100.0
Total 48 100.0 100.0
VARO00005
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  3.00 10 20.8 20.8 20.8
4.00 27 56.3 56.3 771
5.00 11 229 229 100.0
Total 48 100.0 100.0
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Regression

Variables Entered/Removed®

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Kompetensi .|Enter
|kerja (variabel
X)?

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kualitas kerja (variabel

Y)
Model Summary®
Adjusted R | Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 .8662 751 745 2.48301 1.529
a. Predictors: (Constant), Kompetensi kerja (variabel X)
b. Dependent Variable: Kualitas kerja (variabel Y)
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 854.062 1 854.062| 138.527 .000°
Residual 283.605 46 6.165
Total 1137.667 47

a. Predictors: (Constant), Kompetensi kerja (variabel X)

b. Dependent Variable: Kualitas kerja (variabel Y)



Coefficients?

Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 9.108 1.943 4.688 .000
Kompetensi kerja 992 .084 866 11.770 .000
(variabel X)

a. Dependent Variable: Kualitas kerja (variabel Y)

Coefficient Correlations?®
Kompetensi
kerja (variabel

Model X)

1 Correlations Kompetensi kerja 1.000]

(variabel X)
Covariances Kompetensi kerja .007
(variabel X)

a. Dependent Variable: Kualitas kerja (variabel Y)




DAFTAR PERTANYAAN KUESIONER

I. Petunjuk Pengisian

a. Pilih salah satu dari 5 (lima) pilihan jawaban yang tersedia sesuai dengan

pendapat bapak/ibu.

b. Berilah tanda silang () atau (X) pada pilihan jawaban yang bapak/ibu pilih.

Keterangan
Pilihan Bobot
SANGAT SETUJU (SS) 5
SETUJU (S) 4
KURANG SETUJU (KS) 3
TIDAK SETUJU (TS) 2
SANGAT TIDAK SETUJU (STS) 1

II. Pertanyaan

Nomor

Kompetensi kerja (variabel X)

Pilihan

SS

KS

TS

STS

1

Pegawai memiliki kemampuan menentukan cara

menyelesaikan pekerjaannya

Pegawai memiliki kemampuan menentukan
prosedur  terbaik  dalam  melaksanakan

pekerjaannya

Pegawai memiliki memiliki pengetahuan yang
luas dalam memecahkan masalah kerja yang

dihadapi

Pegawai memiliki memiliki kepekaaan untuk

membantu menyelesaikan masalah orang yang

P—
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membutuhkan pelayanan

5 Pegawai memiliki memiliki kejujuran dalam
melaksanakan tugas, seperti memberi informasi

yang lengkap dan benar

6 Pegawai memiliki memiliki kesiapan atau

kesedian untuk bertindak melayani orang yang

membutuhkan pelayanan

Nomor Kualitas kerja (veriabel Y) Pilihan

SS| S | KS |TS | STS

1 Pegawai memiliki memiliki rasa

tanggungjawab pada hasil kerjanya

2 Pegawai berjiwa optimis dan tidak mudah

putus asa dalam menyelesaikan pekerjaannya

3 Pegawai dapat menyelesaikan semua pekerjaan
yang menjadi tugasnya
4 Pegawai memiliki hasil kerja sangat akurat dan

sesuai dengan standar yang ditentukan

5 Pegawai kreatif dalam melaksanakan pekerjaan

6 Pegawai melakukan tindakan perbaikan jika

terdapat kekeliruan

7 Kehadiran pegawai dalam pelaksanaan tugas

8 Pegawai memiliki memiliki komitmen kerja

dalam melaksanakan pekerjaan

Sekian dan terima kasih atas jawaban yang diberikan

lengan CamScanner
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KEMENTERIAN PENDIDIKAN TINGGI SAINS DAN TEKNOLOGI
UNIVERSITAS ICHSAN GORONTALO
LEMBAGA PENELITIAN

JI. Achmad Nadjamuddin No.17, Kampus Unisan Gorontalo Lt.1 Kola Gorontalo 96128
Website: lemlitunisan.ac.id, Email: lembagapenclitian@unisan.ac.id

Nomor : 387/PIP/B.04/LP-UI1G/2025
Lampiran e
Hal : Permohonan Izin Penelitian (Pengambilan Data)
Kepada Yth.,
Kepala Badan Kesbangpol Provinsi Gorontalo
di -
Tempat

Yang bertandatangan di bawabh ini:

Nama : Dr. Rahmisyari, ST., SE., MM

NIDN 1 0929117202

Pangkat Akademik : Lektor Kepala

Jabatan . Ketua Lembaga Penelitian Universitas Ichsan Gorontalo

Meminta kesediaannya untuk memberikan izin pengambilan data dalam rangka
penyusunan Proposal/Skripsi, kepada:

Nama : Tiara Aulia Tahta Lasimpala

NIM : S§2121024

Fakultas : llmu Sosial & limu Politik

Program Studi :  limu Pemerintahan

Judul Penelitian : Pengarug kompotensi kerja terhadap kualitas kerja pegawai pada

Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo

Lokasi Penelitian Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo

Demikian surat ini saya sampaikan, atas bantuan dan kerjasamanya diucapkan banyak

terima kasih.

Dikeluarkan di Gorontalo




1. Dasar:
Undang-undang Nomor 38 tahun 2000 tentang pembentukan Provinsi Gorontalo.
Undang-undang Nomor 18 Tahun 2002 tentang Sistem Nasional Penelitian, Pengembangan,
dan Penerapan Ilmu Pengetahuan dan Teknologi (Lembaran Negara Republik Indonesia
Tahun 2002 Nomor 84, Tambahan Lembaran Negara Republik Indonesi Nomor 4219).
Undang-undang Nomor 23 Tahun 2014 tentang Pemerintah Daerah

a.

b.

o

GUBERNUR GORONTALO

REKOMENDASI PENELITIAN
Nomor : 070/Kesbangpol/ 541 /11/2025

. Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 7 Tahun 2014 tentang Perubahan atas Peraturan

Menteri dalam Negeri Nomor 64 Tahun 2011 Tentang Pedoman Penerbitan Rekomendasi

Penelitian.

Perda Nomor 13 Tahun 2013 tentang Pembentuk an Lembaga - Lembaga Teknis Daerah
Surat dari Universitas Ichsan Gorontalo Nomor : 387/PIP/B.04/LP-UIG/2025 tanggal 15
Februari 2025 Perihal Permohonan Rekomendasi Penelitian

Menimbang:

Bahwa dalam rangka tertib administrasi, pengendalian pelaksanaan penelitian dan
pengembangan penelitian serta Stabilitas Daerah di lingkungan Pemerintah Provinsi Gorontalo
maka perlu memberikan Rekomendasi Penelitian berdasarkan Izin Penelitian.

PJ. GUBERNUR GORONTALO, memberikan rekomendasi kepada:

a.

o ao o

nama

. nim
. program studi

alamat peneliti
untuk

: Tiara Aulia Tahta Kasimpala

: 52121024

: (S1) Ilmu Pemerintahan

: Kel. Wongkaditi Timur, Kec. Kota Utara, Kota Gorontalo

: Melaksanakan penelitian dengan judul “Pengaruh Kompetensi Kerja

Terhadap Kualitas Kerja Pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah

Provinsi Gorontalo”.

1) Tujuan Penelitian : Untuk mengetahui pengaruh kompetensi kerja
terhadap kualitas kerja pegawai pada Badan
Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo.

2) Lokasi Penelitian : Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo

3) Waktu Penelitian : Februari s.d. Maret 2025

3. Sebelum melakukan Penelitian agar melapor ke Pemerintah setempat dan tempat yang menjadi

obyek penelitian serta menjaga keamanan dan ketertiban.

4. Tidak dibenarkan melakukan penelitian yang tidak sesuai/tidak ada kaitannya dengan judul

penelitian dimaksud.

Catatan:

LU ITE No. 11 Tahun 2008 Pasal 5 ayat 1 :
i fum.: Si' "'el"ron"" da 1/"'eu Pfk-_ men Flﬂk'romk can/atan h°s / cef':kf“/a "no'upﬂk:’n alat bukti hukum yang sah.”

® Aain ‘meini 12tdh diandat angn.. sccara sizionk m \,nwunaka. Seriikat 2lexironik yang diterbitkan BSrE.
Cetakan ini merupakan salinan dan dapat dibuktikan keasliannya melalui scan QRCode yang terdapat pada dokumen ini




5. Harus mentaati ketentuan perundang-undangan yang berlaku serta mengindahkan adat istiadat
setempat.

6. Apabila masa berlaku surat rekomendasi ini sudah berakhir sedangkan pelaksanaan penelitian
belum selesai, maka perpanjangan penelitian harus diajukan kembali kepada Instansi Badan
Kesbangpol Provinsi Gorontalo.

7. Hasil Penelitian agar diserahkan 1 (satu) eksemplar kepada Gubernur Gorontalo Cq. Kepala
Badan Kesbangpol Provinsi Gorontalo.

8. Surat rekomendasi ini akan dicabut kembali dan dinyatakan tidak berlaku apabila ternyata
pemegang surat rekomendasi ini tidak mentaati/mengindahkan ketentuan-ketentuan seperti
tersebut diatas.

Demikian rekomendasi ini diberikan untuk digunakan seperlunya.

Gorontalo, 24 Februari 2025
ONTALO
DAN POLITIK

NTALO

660406 198603 1 008

Tembusan:

1. Pj. Gubernur Gorontalo

2. Kepala Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo
3. Yang Bersangkutan

Catatan:

v ITE No. 11 Tahun 2008 Pasal 5 ayat 1 :
:r fumc SI' "'ek*ron"f d= 1/"'eu Pfk'"rm Flﬂk'ro"'k can/atan h"s / cehkf“/a "no'upakan alat bukti hukum yang sah.”

Aain ‘merini 1stdh dl andét angn.. sccara sisionk m \,nwunaka. seriifikat aleqironik yang diterbitkan BSrE.
~ Cetakan ini merupakan salinan dan dapat dibuktikan keasliannya melalui scan QRCode yang terdapat pada dokumen ini




PEMERINTAH PROVINSI GORONTALO
BADAN KEPEGAWAIAN DAERAH

JI. Thyeb M Gobel Desa Tinelo Ayula Kec. Bulango Selatan. Kab Bone Bolango

=

SURAT KETERANGAN SELESAI PENELITIAN
Nomor :800/BKD/01/IV/704/2025

Saya yang bertanda tangan di bawah ini :

Nama . H. RIFLI M KATILI, AP, S.Sos, M.Ec.Dev
Jabatan : Kepala Badan Kepegawaian Daerah
Alamat : JI. Thayeb Moh. Gobel Desa Tinelo Ayula Kecamatan Ayula Utara

Kabupaten Bone Bolango

Menerangkan bahwa Mahasiswa Fakultas limu Sosial dan limu Politik Universitas
Ichsan Gorontalo :

Nama : TIARA AULIA TAHTA LASIMPALA
NIM : 82121024
Program Studi : S(1) llmu Pemerintahan

Benar telah melakukan penelitian mulai Februari sampai dengan Maret 2025 di
Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo untuk Menyusun skripsi dengan judul “
Pengaruh Kompetensi Kerja Terhadap Kualitas Kerja Pegawai pada Badan
Kepegawaian Daerah Provinsi Gorontalo “.

Demikianlah surat keterangan ini dibuat, agar dapat dipergunakan sebagaimana
mestinya.

Gorontalo, 14 April 2025
KEPALA BADAN

Ditancatangani secara elektronk oleh
E KEPALA BADAN KEPEGAWAIAN DAERAH

Catatan:

~ULLITE No. 11 Tahun 2008 Pasal 5 ayat 1 :
"Inarma’ 31 £ I'—v‘r‘ 0k dar /" 2ty Dol men Eleftrorik den/atay hosil cewaknya menipakarn alat bukti hukum yang sah.”
i “"""ne ini toiah ditars Waiangari secara EieKaonik men ggmakan senifikac elektionik yang diterbitkan BSrE.
- Cetakan ini merupakan salinan dan dapat dibuktikan keasliannya melalui scan QRCode yang terdapat pada dokumen ini




Nama

Nim

Tempat/Tanggal Lahir
Jenis Kelamin
Golongan Darah
Alamat

Kecamatan

Provinsi

Agama

Jurusan

Fakultas

Riwayat Pendidikan
SD

SMP

SMA

Email

BIODATA MAHASISWA

: Tiara Aulia Tahta Lasimpala

: 82121024

: Gorontalo, 06 Desember 2001
: Perempuan

:0

: J1. Taman Anggrek

: Kota Utara

: Gorontalo

: Islam

: [lmu Pemerintahan

- [lmu Sosial dan Ilmu Politik

: SD NEGERI 104 KOTA UTARA
: SMP NEGERI 2 GORONTALO

: SMA NEGERI 3 KOTA GORONTALO

- lasimpalatiara9@gmail.com




