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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Kompetensi pegawai merupakan salah satu aspek krusial dalam 

manajemen sumber daya manusia yang berpengaruh langsung terhadap kinerja 

organisasi. Dalam era globalisasi dan perkembangan teknologi yang pesat, 

tuntutan terhadap kualitas dan produktivitas kerja semakin meningkat. Oleh 

karena itu, kompetensi pegawai tidak hanya diharapkan untuk memenuhi standar 

pekerjaan, tetapi juga untuk beradaptasi dengan perubahan yang terjadi di 

lingkungan kerja. Kompetensi pegawai dapat diartikan sebagai kombinasi dari 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki seorang individu yang 

memungkinkan mereka untuk melaksanakan tugas-tugas dengan efektif dan 

efisien. Dalam konteks ini, terdapat beberapa jenis kompetensi, antara lain 

kompetensi teknis, kompetensi perilaku, dan kompetensi sosial yang semuanya 

berperan penting dalam pencapaian tujuan organisasi. Salah satu tantangan utama 

yang dihadapi oleh organisasi adalah kurangnya pemahaman dan pengelolaan 

kompetensi pegawai yang sistematis. Banyak lembaga yang masih mengandalkan 

metoda seleksi dan pelatihan yang belum terintegrasi dengan kebutuhan dan 

tujuan jangka panjang perusahaan. Hal ini dapat menyebabkan kesenjangan antara 

keterampilan yang dimiliki pegawai dan tuntutan pekerjaan, yang pada akhirnya 

berdampak negatif terhadap produktivitas dan kinerja organisasi. Selain itu, 

kompetensi pegawai juga berperan penting dalam meningkatkan daya saing 
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organisasi di pasar. Dengan memiliki pegawai yang kompeten, organisasi akan 

lebih mampu berinovasi, menyesuaikan diri dengan perubahan pasar, dan 

memenuhi ekspektasi pelanggan. Oleh karena itu, investasi dalam pengembangan 

kompetensi pegawai harus menjadi prioritas bagi setiap organisasi yang ingin 

bertahan dan berkembang dalam dunia yang semakin kompetitif. 

Dalam konteks Indonesia, pengembangan kompetensi pegawai juga 

sejalan dengan upaya pemerintah dalam meningkatkan kualitas sumber daya 

manusia. Melalui berbagai program pelatihan dan pengembangan yang dirancang 

untuk meningkatkan kompetensi, diharapkan dapat menghasilkan tenaga kerja 

yang siap menghadapi tantangan global. Dengan demikian, pengelolaan 

kompetensi pegawai yang efektif dan berkelanjutan menjadi kunci untuk 

mencapai keunggulan kompetitif dan kinerja yang optimal dalam suatu organisasi. 

Oleh karena itu, peneliti dan praktisi manajemen sumber daya manusia perlu terus 

menerus melakukan kajian dan penerapan best practices dalam pengembangan 

kompetensi pegawai. 

Kompetensi pegawai dan kinerja pegawai adalah dua elemen yang saling 

terkait erat dalam konteks manajemen sumber daya manusia. Kompetensi dapat 

dianggap sebagai modal dasar yang menentukan seberapa baik seorang pegawai 

dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dalam organisasi. Tanpa 

kompetensi yang memadai, pegawai mungkin tidak dapat memenuhi ekspektasi 

yang ditetapkan oleh organisasi, yang pada akhirnya dapat memengaruhi kinerja 

keseluruhan. 
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Pegawai yang memiliki kompetensi yang baik, termasuk pengetahuan dan 

keterampilan yang relevan, cenderung lebih mampu memahami tugas-tugas yang 

diamanahkan kepada mereka. Dengan pemahaman yang jelas, pegawai dapat 

menyelesaikan pekerjaan dengan lebih efisien dan tepat waktu. Kompetensi juga 

mencakup kemampuan untuk menganalisis situasi dan menemukan solusi untuk 

masalah yang muncul. Pegawai yang terampil dalam problem solving dapat 

menangani tantangan dan hambatan dengan lebih baik, yang berkontribusi positif 

terhadap kinerja keseluruhan. Pegawai yang memiliki kompetensi yang tinggi 

lebih cenderung untuk berinovasi dan menciptakan ide-ide baru. Inovasi ini bisa 

menjadi pendorong penting dalam meningkatkan kinerja, baik dalam aspek 

produk, layanan, maupun proses kerja. 

Kinerja pegawai sering kali dievaluasi berdasarkan indikator-indikator 

tertentu, seperti pencapaian target, kualitas hasil kerja, dan perilaku dalam tim. 

Hasil evaluasi kinerja ini sering kali mencerminkan kompetensi yang dimiliki 

pegawai. Pegawai yang berkinerja tinggi biasanya menunjukkan tingkat 

kompetensi yang lebih baik dibandingkan dengan pegawai yang berkinerja 

rendah. Pegawai yang menunjukkan kinerja yang baik sering kali dipandang 

sebagai kandidat terbaik untuk pengembangan karir dan promosi. Hal ini 

menegaskan pentingnya peningkatan kompetensi dalam rangka mencapai kinerja 

yang lebih baik dan mendapatkan peluang karir yang lebih baik. 

Secara keseluruhan, kompetensi pegawai berfungsi sebagai fondasi untuk 

mencapai kinerja yang tinggi. Oleh karena itu, organisasi perlu fokus pada 

pengembangan kompetensi pegawai melalui program pelatihan, umpan balik yang 
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konstruktif, dan penilaian kinerja yang objektif demi mencapai tujuan strategis 

dan meningkatkan daya saing di pasar. Permasalahan kinerja pegawai buruk yang 

mengakibatkan pekerjaan tidak dapat diselesaikan dengan baik sering terjadi 

hampir di semua instansi, untuk itu penulis ingin melihat apakah kompetensi 

pegawai bisa menunjang kinerjanya. Oleh sebab itu penulis tertarik untuk meneliti 

“Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Camat Monano 

Kabupaten Gorontalo Utara” 

1.2 Rumusan Masalah  

Seberapa besar Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai di Kantor 

Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara ? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Untuk mengetahui seberapa besar Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

Pegawai di Kantor Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat : 

1. Dari segi praktisi 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna sebagai bahan informasi 

bagi Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara dalam usaha 

meningkatkan kompetensi pegawai sebagai upaya memperbaiki kinerja 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya. 

2. Dari segi teoritis 
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Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi 

pengembangan ilmu pemerintahan, khususnya dalam pengembangan teori 

mengenai kompetensi dan kinerja pegawai. 

3.  Dari segi peneliti 

Hasil penelitian dapat digunakan sebagai bahan perbandingan bagi peneliti 

berikutnya yang ingin meneliti menyangkut masalah kompetensi dan 

kinerja pegawai. 



 
 

 
 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Kompetensi  

 Menurut Boyatzis dalam Sudarmanto (2019 : 46)”kompetensi adalah 

karakteristik-karakteristik yang berhubungan dengan kinerja yang unggul atau 

efektif dalam suatu pekerjaan. “Menurut Klemp dalam Sudarmanto (2019 : 46)” 

kompetensi merupakan karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang yang 

mampu menghasilkan kinerja yang unggul dan efektif. Sedangkan Horby dan 

Thomas dalam Sudarmanto (2019 : 46)”mengatakan bahwa kompetensi adalah 

pengetahuan, keahlian, dan manager atau pemimpin yang efektif. 

 Antonacopoulou dan Gerald dalam Yuniarsih dan Suwatno 

(2019:21)”mengatakan bahwa kompetensi terdiri dari sifat – sifat unik setiap 

individu yang diekspresikan dalam proses interaksi dengan pihak lain dalam 

konteks sosial, jadi performansi yang diharapkan dan perilaku serta menekankan 

pada faktor interaksi personal dan sosial.”  Kemudian Zemke dalam Yuniarsih dan 

Suwatno (2019 : 21)”mengatakan bahwa kompetensi merupakan kemampuan 

individu yang berhubungan dengan kinerja superior dalam peran dan pekerjaan.”



 
 

 
 

 Kemudian Armstrong dan Barong dalam Wibowo (2018 : 87)”mengatakan 

bahwa kompetensi merupakan dimensi perilaku yang berada di belakang kinerja 

kompeten, sering dinamakan kompetensi perilaku karena dimaksudkan untuk 

menjelaskan bagaimana orang berperilaku ketika mereka menjalankan perannya 

dengan baik.” 

Selanjutnya menurut Spencer dalam Sutrisno (2020 : 202)”kompetensi 

ialah suatu yang mendasari karakteristik dari suatu individu yang dihubungkan 

dengan hasil yang diperoleh dalam suatu pekerjaan.”  Kemudian menurut 

McAshan yang dikutip dalam Sutrisno (2020: 203), kompetensi diartikan sebagai 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang telah dikuasai oleh seseorang 

sehingga menjadi bagian dari dirinya. Dengan demikian, orang tersebut mampu 

melakukan perilaku kognitif, efektif, dan psikomotor secara optimal. Apabila 

kompetensi dipandang sama dengan kemampuan, maka dapat diartikan sebagai 

pengetahuan tentang tujuan pekerjaan, pemahaman dalam menerapkan strategi 

yang tepat dalam pelaksanaan tugas, serta kesadaran akan pentingnya disiplin 

dalam organisasi agar semua aturan berjalan dengan baik. 

Sementara itu, Mc. Clelland yang dikutip dalam Sedarmayanti (2018: 126) 

menyamakan kompetensi dengan gunung es, di mana keterampilan dan 

pengetahuan membentuk puncaknya yang tampak di atas permukaan air, 

sedangkan bagian di bawah permukaan tidak terlihat namun menjadi dasar dan 

mempengaruhi bentuk bagian yang terlihat. Peran sosial dan citra diri terletak 

pada bagian sadar diri seseorang, sementara motif berada di alam bawah sadar. 



 
 

 
 

Penjelasan mengenai masing-masing aspek kompetensi menurut Sedarmayanti 

(2018: 126) adalah sebagai berikut: 

1. Keterampilan: kemampuan melakukan sesuatu dengan baik, misalnya 

kemampuan mengemudi. 

2. Pengetahuan: informasi yang dimiliki seseorang dalam bidang tertentu, 

seperti memahami ilmu manajemen keuangan. 

3. Peran sosial: citra yang diproyeksikan seseorang kepada orang lain, 

misalnya sebagai pengikut atau oposisi. 

4. Citra diri: persepsi individu tentang dirinya sendiri, misalnya memandang 

dirinya sebagai pemimpin. 

5. Sifat/ciri: karakteristik yang relatif konstan dalam perilaku seseorang, 

seperti menjadi pendengar yang baik. 

6. Motif: pemikiran atau niat dasar yang mendorong seseorang untuk 

berperilaku tertentu, seperti keinginan dihargai atau dorongan untuk 

mempengaruhi orang lain. 

Dari pendapat para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa kompetensi 

adalah kemampuan seorang pegawai dalam menyelesaikan tugas dengan 

mengandalkan keterampilan dan pengetahuan yang dimiliki, sehingga dapat 

mencapai tujuan organisasi. 

2.2 Jenis Kompetensi 

Menurut Yuniarsih dan Suwatno (2019 : 30) jenis kompetensi dapat dibagi 2 

(dua) yakni : 

1. Kompetensi Intelektual (intellectual competence) 



 
 

 
 

Menurut Zohar dan Mashall dalam Yuniarsih dan Suwatno (2019 : 

30)”kompetensi intelektual (intellectual competence) adalah kemampuan dan 

kemauan yang berkaitan dengan pemecahan masalah yang bersifat rasional dan 

strategik.” 

Adapun Robbins dalam Yuniarsih dan Suwatno (2019 : 

30)”mengemukakan bahwa kompetensi intelektual adalah kemampuan yang 

diperlukan untuk menjalankan kegiatan mental.” 

2. Kompetensi emosional (emotional competence) merupakan kemampuan untuk 

belajar yang didasarkan pada kecerdasan emosional (emotional intelligence) yang 

dapat mempengaruhi kinerja di lingkungan kerja. Kecerdasan emosional ini 

menentukan potensi seseorang dalam mengembangkan keahlian praktis melalui 

lima unsur utama, yaitu: 

a. Kesadaran diri, 

b. Motivasi, 

c. Pengendalian diri, 

d. Empati, dan 

e. Kemampuan atau keahlian dalam menjalin hubungan dengan orang lain.  

Menurut Goleman dalam Yuniarsih dan Suwatno (2019 : 31)”Kompetensi 

emosional kita menunjukkan seberapa besar potensi dari lima elemen dapat kita 

terjemahkan kedalam pekerjaan.” 

Menurut Wibowo (2018: 93), Zwell mengemukakan lima kategori 

kompetensi, yaitu task achievement, relationship, personal attribute, managerial, 

dan leadership. 



 
 

 
 

 

1. Task achievement adalah kategori kompetensi yang berkaitan dengan 

pencapaian kinerja yang baik. Kompetensi dalam kategori ini meliputi 

hasil produksi, kemampuan beradaptasi dan inovatif, perhatian terhadap 

kualitas, perbaikan berkelanjutan, serta keahlian teknis. 

2. Relationship adalah kategori kompetensi yang berhubungan dengan 

kemampuan berkomunikasi dan bekerja sama dengan orang lain serta 

memenuhi kebutuhan mereka. Kompetensi yang termasuk di dalamnya 

meliputi kerja sama tim, orientasi pelayanan, kepedulian terhadap orang 

lain, kecerdasan organisasi, kemampuan membangun hubungan, 

menyelesaikan konflik, serta sensitivitas terhadap komunikasi dan budaya 

lintas negara. 

3. Personal attribute merujuk pada kompetensi intrinsik individu yang 

berkaitan dengan cara berpikir, merasa, belajar, dan berkembang. Aspek 

ini mencakup integritas dan kejujuran, pengembangan diri, ketegasan, 

kualitas pengambilan keputusan, manajemen stres, serta kemampuan 

berpikir analitis dan konseptual. 

4. Managerial adalah kompetensi yang secara khusus berkaitan dengan 

pengelolaan, pengawasan, dan pengembangan orang lain. Kompetensi ini 

meliputi kemampuan memotivasi, memberdayakan, dan mengembangkan 

potensi orang lain. 

5. Leadership berhubungan dengan kemampuan memimpin organisasi dan 

orang-orang dalam rangka mencapai visi, misi, dan tujuan organisasi. 



 
 

 
 

Kompetensi yang termasuk di dalamnya meliputi kepemimpinan yang 

visioner, pemikiran strategis, orientasi kewirausahaan, pengelolaan 

perubahan, membangun komitmen organisasi, serta memperkuat fokus, 

nilai, dan dasar organisasi. 

2.3 Kinerja Pegawai 

Ridwan (2019 : 38) yang mengatakan bahwa kinerja bergantung kepada 

pengaturan kemampuan (ability), upaya (effort), dan ketrampilan (skill). Kinerja 

dapat berupa produk akhir (barang dan jasa) dan bentuk perilaku, kecakapan, 

kompetisi, saran dan keterampilan spesifik yang dapat mendukung pencapaian 

tujuan dan sasaran organisasi. Kinerja mempunyai hubungan erat dengan masalah 

produktivitas karena merupakan indikator dalam menentukan bagaimana usaha 

untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu organisasi. 

Kinerja organisasi pemerintah sangat penting bagi setiap pemerintah 

daerah. Arti penting dari kinerja organisasi pemerintah menurut Soleh dan Suripto 

(2011 : 5) adalah: 

1. Sebagai umpan balik bagi kepala daerah untuk dapat memperbaiki kinerja 

pemerintah daerah di masa yang akan datang. 

2. Untuk menemukali SKPD mana yang memberikan kontribusi terbesar dan 

SKPD mana yang kurang dalam memberikan kontribusi terhadap proses 

pecapaian visi Kepala Daerah serta mengidentifikasi berbagai faktor 

penyebab keberhasilan dan kekurangan di setiap SKPD. 

3. Untuk membangkitkan  motivasi kerja Kepala SKPD dan jajarannya agar 

bekerja dengan lebih produktif. 



 
 

 
 

4. Untuk merumuskan kembali kebijakan, program, dan kegiatan yang 

dianggap lebih efektif, termasuk penganggarannya serta metode atau 

teknik pelaksanaan yang lebih efisien dalam mencapai visi tersebut. 

5. Melalui kinerja, pemerintah daerah dapat menginformasikan tingkat 

keberhasilan atau kegagalannya kepada masyarakat, pemerintah pusat, 

DPRD, dan pihak terkait lainnya. 

6. Untuk meningkatkan kepercayaan masyarakat bahwa dana publik yang 

dipercayakan telah digunakan sesuai amanat dan tujuan yang diamanatkan. 

Otley dalam Mahmudi (2020 : 6) mengatakan bahwa kinerja mengacu pada 

sesuatu yang terkait dengan kegiatan melakukan pekerjaan, dalam hal ini meliputi 

hal yang dicapai kerja tersebut. Sementara itu, Campbell dalam Mahmudi (2020 : 

21) mengatakan bahwa hubungan fungsional antara kinerja dengan atribut kinerja 

dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu faktor knowledge (pengetahuan), skill 

(ketrampilan), dan motivasi.  

Menurut Siagian (2018: 214), kinerja atau prestasi kerja didefinisikan 

sebagai gabungan dari tiga elemen yang saling terkait, yaitu: 

1. Tingkat keahlian, yang merujuk pada sejauh mana karyawan memiliki 

pengetahuan, kemampuan, serta keterampilan interpersonal dan teknis 

yang diperlukan untuk menghasilkan kinerja yang baik. 

2. Tingkat usaha, yang dapat diartikan sebagai motivasi yang ditunjukkan 

oleh karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. Meskipun pegawai 

memiliki tingkat keahlian yang memadai, mereka tidak akan mampu 



 
 

 
 

bekerja secara optimal jika tingkat usaha mereka rendah atau bahkan tidak 

ada usaha sama sekali. 

3. Kondisi eksternal, yaitu faktor-faktor di luar kendali pegawai yang 

mendukung atau menghambat produktivitas mereka. Meskipun karyawan 

memiliki keahlian dan usaha yang cukup, keberhasilannya tetap bisa 

terhambat oleh kondisi eksternal yang tidak mendukung, seperti situasi 

ekonomi, fasilitas pengembangan, dan faktor lingkungan lainnya. 

Dari pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai ialah 

kualitas dan kuantitas dari suatu hasil pegawai dalam suatu aktivitas tertentu yang 

diakibatkan oleh kemampuan alami atau kemampuan yang diperoleh dari proses 

belajar serta keinginan untuk berprestasi. 

2.4 Pengukuran Kinerja 

Menurut Mahmudi (2020: 159), pengukuran kinerja merupakan alat atau 

sarana untuk menilai hasil dari suatu aktivitas, kegiatan, atau proses, bukan 

sebagai tujuan utama itu sendiri. Peran pengukuran kinerja bagi organisasi sektor 

publik adalah memberikan petunjuk atau panduan kepada manajer dan pihak luar 

dalam menilai performa organisasi. Pengukuran kinerja akan efektif apabila 

digunakan untuk menilai sesuatu secara tepat. Oleh karena itu, fungsi utama 

pengukuran kinerja adalah sebagai alat untuk mengukur pencapaian kinerja. 

Selain itu, pengukuran kinerja juga berfungsi sebagai standar perbandingan 

terbaik, yang berarti untuk meniru organisasi terbaik, perlu digunakan standar 

kinerja dari organisasi terbaik tersebut. 



 
 

 
 

Miner, sebagaimana dikutip dalam Sutrisno (2020: 172), mengemukakan 

secara umum ada empat aspek utama dari kinerja, yaitu: 

1. Kualitas hasil kerja, yang berkaitan dengan tingkat kesalahan, waktu, dan 

ketepatan dalam menyelesaikan tugas. 

2. Jumlah produk atau jasa yang dihasilkan, yakni kuantitas output yang 

dihasilkan. 

3. Waktu kerja, mencakup tingkat absensi, keterlambatan, serta lamanya 

masa kerja yang telah dijalani oleh pegawai. 

4. Kerjasama, yang menilai bagaimana individu membantu atau menghambat 

usaha rekan kerjanya. 

Sedarmayanti (2018: 192) menyatakan bahwa pengukuran kinerja 

digunakan untuk menilai keberhasilan atau kegagalan pelaksanaan kegiatan, 

program, atau kebijakan sesuai dengan sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan, 

dalam rangka mewujudkan misi dan visi organisasi. Selain itu, menurut 

Sedarmayanti (2018: 195), pengukuran kinerja memiliki peran penting dalam 

manajemen untuk: 

a. Memastikan bahwa pelaksana memahami ukuran yang digunakan untuk 

mencapai kinerja. 

b. Menjamin tercapainya rencana kinerja yang telah disepakati. 

c. Memantau dan mengevaluasi pelaksanaan kinerja serta 

membandingkannya dengan rencana kerja, kemudian melakukan tindakan 

perbaikan jika diperlukan. 



 
 

 
 

d. Memberikan penghargaan atau hukuman secara obyektif berdasarkan hasil 

pengukuran kinerja yang telah disepakati. 

e. Menjadi alat komunikasi antara karyawan dan pimpinan dalam upaya 

meningkatkan kinerja organisasi. 

f. Mengidentifikasi apakah tingkat kepuasan pelanggan sudah terpenuhi. 

g. Membantu memahami proses kegiatan organisasi secara lebih baik. 

h. Menjamin pengambilan keputusan dilakukan secara obyektif. 

i. Menunjukkan area yang perlu peningkatan. 

j. Mengungkap masalah yang sedang dihadapi. 

2.5 Kerangka Pemikiran 

  Menurut Yuniarsih dan Suwatno (2019: 30), kompetensi yang diperlukan 

oleh pegawai dalam menjalankan tugas meliputi kompetensi intelektual dan 

kompetensi emosional. Kompetensi pegawai dalam bidang tertentu didasarkan 

pada karakteristik individu, seperti keterampilan yang berkaitan dengan peran 

sosial atau pengetahuan yang dimiliki, yang mampu menghasilkan kinerja yang 

efektif atau unggul dalam bekerja. Hal ini bertujuan untuk mencapai kinerja 

pegawai yang sesuai dengan harapan bersama. 

  Miner dalam Sutrisno (2020 : 172) mengemukakan secara umum empat 

aspek dari kinerja, yaitu sebagai berikut: a) kualitas yang dihasilkan, b) kuantitas 

yang dihasilkan, c) waktu kerja, dan d)kerja sama. Dari uraian tersebut dapat 

digambarkan kerangka pemikiran sebagai berikut : 

 

 



 
 

 
 

 

Gambar 2.1 Bagan kerangka pemikiran 

 

 

 

   

    

 

2.6 Hipotesis 

             Riduwan (2019: 35) menyatakan bahwa hipotesis merupakan jawaban  

sementara terhadap rumusan masalah atau sub masalah yang diajukan oleh 

peneliti, yang dijabarkan dari landasan teori dan masih harus diuji kebenarannya. 

Hipotesis dalam penelitian ini ialah: 

       Ha: Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor camat                      

Monano Kabupaten Gorontalo Utara. 

Ho: Kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat 

Monano Kabupaten Gorontalo Utara. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KINERJA PEGAWAI 

(variabel Y) 

Kantor Camat Monano 

KOMPETENSI  

(variabel X) 



 
 

 
 

 

BAB III 

OBYEK DAN METODE PENELITIAN 

3.1 Obyek Penelitian 

 Objek penelitian ini adalah mengenai “pengaruh kompetensi terhadap 

kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara.” 

Adapun waktu yang dibutuhkan dalam penelitian ini diperkirakan berlangsung 

selama tiga bulan. 

3.2 Metode Penelitian 

3.2.1 Desain Penelitian 

Dalam pelaksanaan penelitiannya, penulis memutuskan untuk menggunakan 

jenis penelitian deskriptif dengan pendekatan kuantitatif, yaitu penelitian yang 

menggabungkan penggunaan kata-kata, kalimat, gambar, serta angka-angka. 

Penelitian ini juga melibatkan pengambilan sampel dan menggunakan kuesioner 

sebagai alat utama untuk mengumpulkan data. 

Dalam pelaksanaan penelitiannya, penulis memutuskan untuk menggunakan 

jenis penelitian deskriptif dengan pendekatan kuantitatif, yaitu penelitian yang 

menggabungkan penggunaan kata-kata, kalimat, gambar, serta angka-angka. 

Penelitian ini juga melibatkan pengambilan sampel dan menggunakan kuesioner 

sebagai alat utama untuk mengumpulkan data. 

Menurut Nasution dalam Riduwan (2019 : 65)”penelitian deskriptif 

dimaksudkan untuk memberi gambaran yang lebih jelas tentang situa – siuasi 

sosial dengan memusatkan pada aspek – aspek tertentu dan sering menunjukkan 

pengaruh antara berbagai variabel.” 



 
 

 
 

3.2.2 Oprasionalisasi Variabel 

Definisi operasional variabel bertujuan untuk menjelaskan maksud variabel 

yang sedang diteliti. Atau dapat dikatakan bahwa operasionalisasi variabel adalah 

unsur penelitian yang memberitahukan bagaimana cara mengukur suatu variabel. 

Berikut operasionalisasi dari variabel penelitian. 

Tabel 3.1  

Operasionalisasi Variabel X dan Y 

 

Variabel Sub Variabel Indikator Skala 

Kompetensi 

(variabel X) 

Menurut 

Yuniarsih 

dan Suwatno 

(2019 : 30) 

- Kompetensi 

Intelektual 

- Kompetensi 

Emosional  

- Kemampuan analisis 

- Kemampuan berpikir kritis 

- Kesadaran diri 

- Empati 

Ordinal  

 

 

Kinerja 

Pegawai 

(variabel Y) 

 

Menurut 

Miner dalam 

Sutrisno 

(2020 : 172) 

Aspek dari 

kinerja : 

a. Kualitas 

yang 

dihasilkan 

b. Kuantitas 

yang 

dihasilkan 

c. Waktu 

kerja 

d. Kerja 

sama  

- Ketepatan dan Akurasi 

- Kreativitas dan Inovasi 

- Produktivitas 

- Konsistensi 

- Ketepatan waktu 

- Efisiensi waktu 

- Kemampuan berkomunikasi 

- Kemampuan bekerja sama 

 

 

 

Ordinal  



 
 

 
 

3.2.3 Populasi dan Sampel 

 3.2.3.1 Populasi 

 Menurut Sugiyono dalam Riduwan (2019: 54), populasi adalah wilayah 

generalisasi yang mencakup objek atau subjek dengan karakteristik dan kuantitas 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian diambil 

kesimpulannya. Dalam penelitian ini, populasi yang dipilih adalah seluruh 

pegawai di Kantor Camat Monano, Kabupaten Gorontalo Utara, yang berjumlah 

14 orang. 

3.2.3.2 Sampel  

  Sugiono dalam Riduwan (2019 : 56)”mengatakan bahwa sampel adalah 

sebagian dari jumlah dan karateristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.” 

Karena jumlah populasi relatif kecil, maka teknik pengambilan sampel dalam 

penelitian ini menggunakan teknik sensus, yakni semua anggota populasi 

dijadikan sampel yaitu sebanyak 14 orang. 

3.2.4 Prosedur Pengumpulan Data   

  Dalam penelitian ini, data dikumpulkan dengan cara menyebarkan 

kuesioner atau angket. Menurut Riduwan (2019: 99), angket merupakan daftar 

pertanyaan yang diberikan kepada orang lain yang bersedia memberikan respons 

(responden) sesuai dengan permintaan dari pengumpul data. Tujuan dari 

penyebaran angket adalah untuk memperoleh informasi yang lengkap mengenai 

suatu masalah, sementara responden dapat memberikan jawaban tanpa merasa 

khawatir jika jawaban tersebut tidak sepenuhnya sesuai dengan kenyataan saat 

mengisi daftar pertanyaan. 



 
 

 
 

3.2.5 Prosedur Penelitian 

  Untuk memperoleh data yang akurat dan mendekati kenyataan (obyektif), 

tentu diperlukan sebuah instrumen atau alat pengumpulan data yang berkualitas. 

Agar yakin bahwa instrumen atau alat ukur yang digunakan valid dan reliabel, 

maka terlebih dahulu perlu dilakukan pengujian terhadap validitas dan 

reliabilitasnya. 

 3.2.5.1 Uji Validasi 

Terkait pemeriksaan validitas instrumen, menurut Riduwan (2008: 109-

110), validitas diartikan sebagai ukuran yang menunjukkan tingkat reliabilitas 

atau keabsahan dari suatu pengukuran. Pengukuran yang tidak valid dianggap 

memiliki validitas yang rendah. Untuk menguji validitas suatu instrumen, langkah 

awal yang dilakukan adalah mencari nilai korelasi antara bagian-bagian instrumen 

secara keseluruhan dengan mengkorelasikan setiap satuan ukuran dengan skor 

total, yaitu hasil penjumlahan skor dari seluruh item. Dalam menghitung validitas 

alat ukur, digunakan rumus Pearson Product Moment . 

selanjutnya dihitung dengan uji –t dengan rumus : 

t hitung = 
r √n−2

√1−𝑟²
   

Dimana : 

t = Nilai t- hitung 

r = Koefisien korelasi hasil r hitung 

n = Jumlah responden  

Distribusi (table t) untuk ɑ = 0,05 dan derajat kebebasan (dk = n-2). Kaidah 

keputusan : 



 
 

 
 

Jika t hitung > t tabel berarti valid, sebaliknya 

   thitung < t tabel berarti tidak valid  

Tabel 3.4 

koefisien korelasi nilai r 

R Tingkat Korelasi 

0,000 – 0,199 Sangat rendah 

0,200 – 0,399 Rendah 

0,400 – 0,599 Sedang 

0,600 – 0,799 Kuat 

0,800 – 1,000 Sangat kuat 

         Sumber : Sugiono (2019 : 184) 

 

3.2.5.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui apakah alat pengumpul data 

secara umum menunjukkan tingkat ketepatan, keakuratan, kestabilan, atau 

konsistensi dalam mengungkapkan gejala tertentu dari sekelompok individu. 

Bahkan jika instrumen tersebut sudah valid, uji ini tetap penting untuk 

memastikan bahwa hasil pengukuran tetap konsisten ketika diulang pada gejala 

yang sama. Pengujian reliabilitas dilakukan menggunakan teknik split-half dari 

Spearman-Brown, dengan langkah-langkah sebagai berikut: 

1. Membagi pernyataan-pernyataan menjadi dua bagian secara terpisah. 

2. Menghitung jumlah skor untuk masing-masing bagian dari setiap 

responden, sehingga memperoleh dua skor total. 



 
 

 
 

3. Menghitung korelasi antara skor dari bagian pertama dan bagian kedua 

menggunakan teknik korelasi product moment. 

4. Nilai korelasi yang diperoleh menunjukkan reliabilitas alat ukur yang 

dibelah (split-half). Nilai korelasi ini biasanya lebih rendah dibandingkan 

dengan reliabilitas alat ukur yang tidak dibagi, seperti pada teknik uji test-

retest. 

2 rb 

 ri =   

1 + rb 

Keterangan: 

ri = Reliabilitasi internal seluruh instrument atau pernyataan 

rb = Korelasi product moment antara belahan pertama dan kedua  

 Reliabel dari setiap pernyataan akan ditunjukkan dengan hasil r i positif 

dan r hitung > r tabel, berarti seluruh item pernyataan adalah reliable/handal. 

3.2.6 Metode Analisis Data 

3.2.6.1 Rancangan Uji Hipotesis 

Dalam menganalisa dan menguji pengaruh kompetensi (X) terhadap kinerja 

pegawai (Y) di Kantor Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara, penulis 

melakukan perhitungan dengan menggunakan rumus regresi sederhana dimana 

variabel X adalah kompetensi, dan variabel Y adalah kinerja pegawai. Pengujian 

dilakukan dengan menggunakan metode regresi sederhana. Metode regresi 

sederhana dapat dilihat pada gambar berikut : 

 



 
 

 
 

Struktur Metode Regresi Sederhana 

 

 

Keterangan : 

X = Kompetensi 

Y = Kinerja Pegawai 

3.2.6.2 Pengujian Hipotesis 

Berdasarkan tujuan penelitian yang akan dilaksanakan, maka penelitian ini 

menggunakan metode analisis kuantitatif, dimana data yang telah dikumpulkan 

dari responden, khususnya dari kuesioner dideskripsikan dan dituanngkan 

kedalam tabel frekuensi dan persentase. 

Selanjutnya untuk menguji pengaruh setiap variabel independen terhadap 

variabel dependen dilakukan uji statistik dengan menggunakan analisis regresi 

sederhana (Riduwan, 2019:145) dengan formulasi sebagai berikut : 

Persamaan regresi adalah : 

 Y = a + b X 

Keterangan : 

X = Kompetensi 

Y = Kinerja Pegawai 

a = Nilai konstanta harga Y jika X = 0 

b =Nilai sebagai penentu ramalan (prediksi) yang menunjukkan nilai 

peningkatan (+) atau nilai penurunan (-) variabel Y. 

X Y 



 
 

 
 

Sedangkan untuk mengetahui derajat/besarnya hubungan antara kompetensi 

(variable X) dengan kinerja pegawai (variabel Y), digunakan Korelasi Person 

Product Moment dalam Riduwan (2019:136) dengan taraf kesalahan 5% (a = 

0,05). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

Kecamatan Monano terletak di bagian utara Kabupaten Gorontalo Utara, 

Provinsi Gorontalo. Wilayah ini berbatasan langsung dengan laut di bagian utara 

dan dikelilingi oleh kecamatan lain di sekitarnya. Posisi geografisnya yang berada 

di pesisir menjadikan potensi sumber daya laut sangat penting bagi masyarakat 

setempat. 

Secara geografis, wilayah Monano didominasi oleh dataran rendah dan 

kawasan pesisir, sementara bagian selatan terdiri dari perbukitan dan pegunungan. 

Iklim di daerah ini bersifat tropis, dengan suhu rata-rata berkisar antara 25 hingga 

30 derajat Celsius. Musim hujan biasanya berlangsung dari November hingga 

Mei, sedangkan musim kemarau terjadi dari Juni hingga Oktober. 

Potensi alam di Kecamatan Monano cukup beragam. Karena lokasinya di 

pesisir, sektor perikanan dan kelautan menjadi sumber penghidupan utama 

masyarakat. Nelayan setempat aktif menangkap ikan dan hasil laut lainnya. Selain 

itu, sektor pertanian seperti padi, jagung, dan hortikultura juga berkembang, serta 

terdapat usaha perkebunan kecil. Potensi wisata bahari dan budaya juga mulai 

dikembangkan, mengingat keindahan pantai dan kekayaan budaya lokal yang 

unik. 



 
 

 
 

Jumlah penduduk di Monano relatif kecil, dengan mayoritas warga bekerja 

di bidang perikanan, pertanian, dan usaha kecil. Mayoritas masyarakat beragama 

Islam dan memegang teguh tradisi serta budaya daerah yang masih kental. 

 Dalam hal fasilitas dan infrastruktur, wilayah ini memiliki sekolah dasar 

dan menengah untuk memenuhi kebutuhan pendidikan masyarakat. Puskesmas 

dan posyandu tersedia untuk pelayanan kesehatan dasar. Akses ke wilayah ini 

umumnya melalui jalan darat dari pusat kota Gorontalo Utara, meskipun ada 

beberapa daerah yang jalannya masih perlu perbaikan. Untuk komunikasi dan 

telekomunikasi, meskipun jaringan mulai berkembang, beberapa daerah masih 

menghadapi kendala akses. 

Tantangan utama di Monano meliputi terbatasnya infrastruktur dan akses 

transportasi yang belum optimal, serta kebutuhan pengembangan ekonomi lokal 

agar bisa meningkatkan kesejahteraan warga. Di sisi lain, potensi sumber daya 

laut dan alam besar membuka peluang untuk pengembangan ekonomi 

berkelanjutan. Pengembangan wisata bahari dan budaya juga bisa menjadi 

peluang ekonomi baru. 

Pemerintah setempat terus berupaya meningkatkan pelayanan publik dan 

pembangunan infrastruktur, serta memberdayakan masyarakat. Fokus utama 

adalah memperkuat ekonomi lokal, mengembangkan potensi wisata, dan 

melestarikan budaya serta lingkungan sekitar. 

Berikut adalah struktur organisasi di tingkat kecamatan beserta penjelasan 

tugas dan fungsi masing-masing jabatan di Kecamatan Monano.  

1. Camat ;  



 
 

 
 

a. Tugas: Memimpin dan mengarahkan seluruh kegiatan di wilayah 

kecamatan, memastikan program pembangunan berjalan lancar, 

serta bertindak sebagai perwakilan pemerintah kabupaten di tingkat 

kecamatan. 

b. Fungsi: 

- Menetapkan kebijakan dan memberikan arahan kerja di 

wilayah kecamatan. 

- Mengawasi pelaksanaan tugas perangkat di kecamatan. 

- Melaksanakan keputusan strategis dan tugas administratif. 

- Menjadi penghubung antara pemerintah kabupaten dan 

desa/kelurahan. 

2. Sekretaris Kecamatan ; 

a. Tugas: Membantu camat dalam pengelolaan administrasi dan 

pelaksanaan tugas di lingkungan kecamatan. 

b. Fungsi: 

- Mengelola dokumen dan keuangan kecamatan. 

- Menyusun laporan kegiatan dan pertanggungjawaban. 

- Mengkoordinasikan berbagai pekerjaan administratif di 

kecamatan. 

3. Kasi Pemerintahan 

a. Tugas: Mengelola urusan pemerintahan umum di tingkat 

kecamatan, termasuk administrasi kependudukan dan tata 

pemerintahan desa. 



 
 

 
 

b. Fungsi: 

- Melayani administrasi kependudukan dan pencatatan sipil. 

- Mengatur proses pemilihan kepala desa dan administrasi 

pemerintahan desa. 

- Menangani masalah tata pemerintahan dan administrasi 

umum. 

4. Kasi Pembangunan 

a. Tugas: Mengelola program pembangunan desa dan infrastruktur di 

wilayah kecamatan. 

b. Fungsi: 

- Melaksanakan program pembangunan fisik dan non-fisik di 

desa. 

- Mengkoordinasikan pelaksanaan kegiatan pembangunan 

bersama pemerintah desa. 

- Melakukan pemantauan dan evaluasi proyek pembangunan. 

5. Kasi Kesejahteraan Rakyat 

a. Tugas: Mengelola urusan sosial dan kesejahteraan masyarakat di 

wilayah kecamatan. 

b. Fungsi: 

- Mengelola program sosial dan pemberdayaan masyarakat. 

- Menangani isu sosial dan perlindungan masyarakat. 

- Melaksanakan kegiatan di bidang kesehatan, pendidikan, 

dan sosial. 



 
 

 
 

6. Kasi Pelayanan Umum 

a. Tugas: Memberikan layanan administrasi dan pelayanan umum 

kepada masyarakat. 

b. Fungsi: 

- Melayani pengurusan surat menyurat dan perizinan. 

- Menangani pengaduan dan kebutuhan masyarakat. 

- Mengelola administrasi kepegawaian dan keuangan di 

kecamatan. 

7. Kasi Trantibum dan Linmas 

a. Tugas: Mengelola ketertiban umum dan perlindungan masyarakat 

melalui Linmas. 

b. Fungsi: 

- Menegakkan aturan daerah dan desa. 

- Mengkoordinasikan kegiatan keamanan dan ketertiban 

masyarakat. 

- Melatih dan mengorganisasi Linmas dalam kegiatan 

keamanan dan ketertiban. 

8. Staf  

a. Tugas: Melaksanakan tugas administratif dan operasional lainnya 

sesuai kebutuhan. 

b. Fungsi: 

- Mendukung kegiatan administratif dan pelayanan di tingkat 

kecamatan. 



 
 

 
 

- Menyusun laporan dan dokumen administrasi. 

- Melaksanakan tugas lain yang diberikan atasan. 

4.2  Hasil Penelitian 

 Penelitian ini bertujuan untuk melakukan analisis dalam pengujian hipotesis 

penelitian yaitu terdapat pengaruh antara Kompetensi (X) terhadap Kinerja 

Pegawai (Y) di Kantor Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara.  

4.2.1  Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung (corrected 

item-total correlation) dengan nilai r tabel. Jika nilai r hitung lebih besar dari nilai 

r tabel, maka item tersebut dikatakan valid. Sebaliknya, jika r hitung lebih kecil 

dari r tabel, maka item tersebut dianggap tidak valid. Nilai r tabel diperoleh dari 

tabel r dengan mempertimbangkan jumlah sampel (n). Dalam penelitian ini, 

jumlah sampel adalah 14, sehingga derajat kebebasan (df) = 14 - 2 = 12. Dengan 

tingkat signifikansi alpha = 0,05, nilai r tabel yang diperoleh adalah 0,576. Berikut 

ini adalah hasil pengujian validitas untuk variabel Kompetensi (X), yang 

diperoleh menggunakan bantuan perangkat lunak SPSS. 

Tabel 4.1 Uji Validitas 

Item Corrected Item-

Total Correlation 

r table Kriteria 

P 1 0,993 0.576 Valid 

P 2 0,993 0.576 Valid 



 
 

 
 

P 3 0,993 0.576 Valid 

P 4 0,975 0.576 Valid 

P 5 0,924 0.576 Valid 

P 6 0,993 0.576 Valid 

P 7 0,993 0.576 Valid 

 

 Berdasarkan hasil output yang telah diperoleh, seluruh item memiliki nilai 

r hitung yang melebihi nilai r tabel, sehingga seluruh item pertanyaan tersebut 

dinyatakan valid. Berikut ini adalah hasil pengujian validitas untuk variabel 

Kinerja Pegawai (Y) yang juga diperoleh dengan menggunakan perangkat lunak 

SPSS. 

 

Tabel 4.2 Uji Validitas 

Item Corrected Item-

Total Correlation 

r table Kriteria 

P1 0,989 0.576 Valid 

P2 0,989 0.576 Valid 

P3 0,998 0.576 Valid 

P4 0,998 0.576 Valid 

P5 0,998 0.576 Valid 

P6 0,998 0.576 Valid 



 
 

 
 

P7 0,998 0.576 Valid 

 

Berdasarkan hasil output tersebut, semua item menunjukkan nilai yang lebih 

tinggi dari nilai r tabel, sehingga seluruh item pertanyaan tersebut dinyatakan 

valid. Selanjutnya, pengujian reliabilitas dilakukan dengan mengevaluasi nilai 

Alpha Cronbach’s. Jika nilai Alpha Cronbach’s lebih besar dari 0,6, maka 

konstruk tersebut dikategorikan reliabel; sebaliknya, jika nilai Alpha Cronbach’s 

kurang dari 0,6, maka konstruk tersebut dianggap tidak reliabel. Berikut ini adalah 

hasil pengujian reliabilitas untuk variabel Kompetensi (X) yang diperoleh 

menggunakan perangkat lunak SPSS. 

 

Tabel 4.3 Uji Reliabilitas Variabel X 

Cronbach's 

Alpha 

Jumlah 

Item 

.993 7 

 

Berdasarkan hasil output, diperoleh nilai alpha sebesar 0,993 yang lebih besar dari 

0,6, sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk Kompetensi (X) bersifat reliabel. 

Selanjutnya, berikut adalah hasil pengujian reliabilitas untuk variabel Kinerja 

Pegawai (Y) yang juga diperoleh melalui penggunaan perangkat lunak SPSS. 

 

Tabel 4.4 Uji Reliabilitas Variabel Y 



 
 

 
 

Cronbach's 

Alpha 

Jumlah 

Item 

.998 7 

 

Berdasarkan hasil output, nilai alpha yang diperoleh sebesar 0,998 lebih besar dari 

0,6, sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk Kinerja Pegawai (Y) termasuk 

dalam kategori reliabel. 

4.2.2 Analisis Regresi Sederhana 

       Analisis regresi sederhana yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

bertujuan untuk pengujian hipotesis dan untuk melihat adanya pengaruh 

Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Camat Monano Kabupaten 

Gorontalo Utara. Hasil perhitungan analisis regresi linier dengan SPSS, dapat 

dilihat sebagai berikut : 

Tabel 4.5 Hasil Analisis Regresi Sederhana 

 

ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 975.223 1 975.223 292.634 .000a 

Residual 39.991 12 3.333   

Total 1015.214 13    

a. Predictors: (Constant), Kompetensi     

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai     

 



 
 

 
 

Berdasarkan tabel di atas didapat nilai nilai sig yang dibandingkan dengan nilai 𝛼 

yang digunakan. Ketika nilai sig < 𝛼 maka akan menolak Ho, dilihat  dari hasil 

olahan data di atas didapatkan nilai sig (0,000) < 𝛼(0,05). Maka, kesimpulannya 

adalah terdapat pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Camat 

Monano Kabupaten Gorontalo Utara. Model regresi yang terbentuk berdasarkan 

hasil analisis adalah berdasarkan pada tabel berikut ; 

Tabel 4.6 Hasil Analisis Regresi Sederhana 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8.694 1.038  8.379 .000 

Kompetensi .795 .046 .980 17.107 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai     

 

Berdasarkan tabel hasil analisis diatas, dapat disusun persamaan regresinya 

sebagai berikut :  

Y = 8.694 + .795X + e 

Selanjutnya, untuk melihat besarnya pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja 

Pegawai pegawai di Kantor Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara 

ditunjukkan oleh  koefisien determinasi (R2) ditunjukan pada tabel berikut: 

Tabel 4.7 Hasil Koefisien Determinasi (R2) 

 

Model Summaryb 



 
 

 
 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .980a .961 .957 1.826 

a. Predictors: (Constant), Kompetensi   

 

Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh nilai R atau korelasi sebesar 0,980. 

Selain itu, nilai R² atau koefisien determinasi mencapai 0,961, yang menunjukkan 

bahwa pengaruh kompetensi memberikan kontribusi positif sebesar 96,1% 

terhadap kinerja pegawai kesehatan di Kantor Camat Monano Kabupaten 

Gorontalo Utara. Sementara itu, sisa sebesar 0,039% dipengaruhi oleh faktor atau 

variabel lain di luar lingkup penelitian ini. 

 

4.3 Pembahasan 

Menurut teori kompetensi, kompetensi merupakan sekumpulan 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki seseorang yang 

mempengaruhi kemampuannya dalam melakukan tugas tertentu secara efektif dan 

efisien (Boyatzis, 1982). Kompetensi yang baik akan memudahkan pegawai 

dalam menyelesaikan pekerjaannya sesuai standar organisasi. Model kinerja 

organisasi menyatakan bahwa kinerja pegawai tidak hanya bergantung pada faktor 

internal seperti motivasi, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh kompetensi yang 

dimiliki (Campbell et al., 1993). Kompetensi menjadi faktor pendorong utama 

yang mempengaruhi proses pelaksanaan tugas dan pencapaian hasil kerja. 

Berdasarkan teori ini, kompetensi yang tinggi akan meningkatkan 

kemampuan pegawai dalam menjalankan tugas, mengatasi tantangan, dan 



 
 

 
 

beradaptasi dengan perubahan. Dengan kata lain, kompetensi berperan sebagai 

faktor prediktor utama kinerja pegawai. Oleh karena itu, semakin tinggi tingkat 

kompetensi pegawai, semakin tinggi pula kinerja mereka. Angka sebesar 96,1% 

menunjukkan bahwa variabel kompetensi menjelaskan sebagian besar varians dari 

variabel kinerja pegawai. Secara statistik, ini berarti bahwa hampir seluruh variasi 

dalam kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh tingkat kompetensi mereka. 

Fenomena ini menunjukkan hubungan yang sangat kuat dan signifikan secara 

empiris, sesuai dengan teori yang menyatakan bahwa kompetensi adalah faktor 

utama dalam menentukan kinerja. 

Secara teoritis, hasil ini memperkuat teori bahwa pengembangan 

kompetensi merupakan strategi utama dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

Organisasi harus fokus pada pelatihan, pengembangan profesional, dan 

peningkatan kompetensi agar dapat meningkatkan output dan efisiensi kerja 

pegawai secara signifikan. 

Berdasarkan kerangka teori tersebut, dapat disimpulkan bahwa kompetensi 

merupakan faktor kunci yang mempengaruhi tingkat kinerja pegawai secara 

sangat signifikan. Tingkat kompetensi yang tinggi akan berkontribusi besar 

terhadap pencapaian kinerja yang optimal, sesuai dengan hasil penelitian yang 

menunjukkan pengaruh sebesar 96,1%. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh 

yang sangat kuat terhadap kinerja pegawai, dengan tingkat pengaruh sebesar 

96,1%. Angka ini mengindikasikan bahwa variabel kompetensi merupakan faktor 

utama yang menentukan tingkat kinerja pegawai di lingkungan organisasi yang 



 
 

 
 

diteliti. Nilai koefisien pengaruh sebesar 96,1% menunjukkan bahwa peningkatan 

kompetensi pegawai secara signifikan akan berdampak positif terhadap 

peningkatan kinerja mereka. Hal ini sejalan dengan teori manajemen sumber daya 

manusia yang menyatakan bahwa kompetensi, yang meliputi pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap, merupakan aspek vital dalam menunjang keberhasilan 

pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Hasil ini juga 

menggambarkan bahwa upaya pengembangan kompetensi melalui pelatihan, 

pendidikan, dan pengembangan profesional sangat penting untuk dilakukan. 

Dengan memperkuat kompetensi pegawai, organisasi dapat meningkatkan 

efisiensi dan efektivitas kerja, serta mencapai target dan tujuan organisasi secara 

optimal. Selain itu, angka yang tinggi ini menegaskan bahwa faktor lain mungkin 

memiliki pengaruh yang relatif kecil terhadap kinerja pegawai dibandingkan 

kompetensi. Oleh karena itu, manajemen perlu memfokuskan perhatian pada 

peningkatan kompetensi pegawai sebagai salah satu strategi utama dalam 

meningkatkan kinerja organisasi. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini memberikan gambaran bahwa 

kompetensi adalah kunci utama dalam memaksimalkan kinerja pegawai. 

Organisasi diharapkan dapat terus melakukan evaluasi dan pengembangan 

kompetensi secara berkelanjutan agar kinerja pegawai dapat terus meningkat dan 

mencapai hasil yang optimal. 

 

 

 



 
 

 
 

 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat ditarik kesimpulan 

sebagai berikut: 

            Diketahui bahwa nilai R atau korelasi sebesar  0,980. Selain itu, nilai R² 

atau koefisien determinasi mencapai 0,961 yang menunjukkan bahwa pengaruh 

kompetensi memberikan positif sebesar 96,1% terhadap kinerja pegawai 

kesehatan di Kantor Camat Monano Kabupaten Gorontalo Utara. Sementara itu 

Sisa sebesar 0,039%  dipengaruhi oleh faktor atau variabel lain di luar  lingkup 

penelitian ini.  

5.2 Saran 

Berdasarkan pada kesimpulan hasil penelitian, dapat diberikan saran 

sebagai berikut: 

1) Organisasi disarankan untuk meningkatkan program pelatihan dan 

pengembangan kompetensi secara berkelanjutan. Penguatan 

kompetensi melalui pelatihan berbasis kompetensi, workshop, dan 

seminar akan membantu pegawai meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap yang diperlukan dalam menjalankan tugasnya. 

Diperlukan sistem penilaian kompetensi yang objektif dan terukur 

untuk mengidentifikasi kekurangan serta kelebihan kompetensi 

pegawai. Hasil penilaian ini dapat digunakan sebagai dasar dalam 



 
 

 
 

merancang program pengembangan yang tepat sasaran. Dalam proses 

rekrutmen dan seleksi pegawai baru, organisasi disarankan untuk 

menekankan aspek kompetensi agar pegawai yang direkrut memiliki 

potensi tinggi untuk berkontribusi secara optimal terhadap kinerja 

organisasi.  

2) Memberikan penghargaan dan insentif kepada pegawai yang 

menunjukkan peningkatan kompetensi dan kinerja yang baik dapat 

memotivasi pegawai lain untuk terus meningkatkan kompetensi 

mereka.  

3) Membangun budaya organisasi yang menanamkan pentingnya 

pengembangan kompetensi sebagai bagian dari etos kerja dapat 

membantu menciptakan lingkungan kerja yang inovatif dan produktif. 

Organisasi perlu melakukan monitoring dan evaluasi secara berkala 

terhadap program pengembangan kompetensi dan kinerja pegawai 

untuk memastikan keberlanjutan dan efektivitas dari upaya yang 

dilakukan.  

4) Dengan menempatkan pengembangan kompetensi sebagai prioritas 

utama, organisasi dapat secara signifikan meningkatkan kinerja 

pegawai dan mencapai tujuan strategisnya. Upaya berkelanjutan dalam 

pengembangan kompetensi akan memperkuat posisi organisasi dalam 

menghadapi tantangan di masa depan. 
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