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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi pegawai dan 

pelatihan terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) di Kabupaten Demak, 

dengan kemampuan teknologi informasi (TI) sebagai variabel moderasi. Studi ini 

berfokus pada upaya meningkatkan kinerja ASN dalam memberikan pelayanan 

publik yang berkualitas di era digitalisasi. Dengan menggunakan metode Partial 

Least Squares (PLS), penelitian ini melibatkan 76 ASN yang bekerja di Badan 

Kepegawaian, Pendidikan, dan Pelatihan (BKPP) Kabupaten Demak sebagai 

sampel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi pegawai berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai, sedangkan pelatihan  berpengaruh positif namun 

tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, sementara kemampuan IT tidak 

memperkuat hubungan antara kompetensi dan kinerja. Temuan ini memberikan 

kontribusi teoritis dalam manajemen sumber daya manusia serta rekomendasi 

praktis bagi pemerintah daerah dalam merancang program pengembangan sumber 

daya manusia dengan peningkatan kompetensi pegawai. 

Kata Kunci: Kinerja Pegawai, Kompetensi Pegawai, Pelatihan, Kemampuan 

Teknologi Informasi. 
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ABSTRACT 

This study aims to analyze the influence of employee competence and training on 

the performance of Civil Servants (ASN) in Demak Regency, with information 

technology (IT) capabilities as a moderating variable. The study focuses on 

improving ASN performance in delivering high-quality public services in the digital 

era. Using the Partial Least Squares (PLS) method, this research involved 76 civil 

servants working at the Human Resources, Education, and Training Agency (BKPP) 

of Demak Regency as the sample. The results indicate that employee competence 

positively influences performance, while training has a positive but insignificant 

effect on performance. Additionally, IT capabilities do not strengthen the 

relationship between competence and performance. These findings provide 

theoretical contributions to human resource management and practical 

recommendations for local governments in designing human resource development 

programs that enhance employee competence. 

Keywords: Employee Performance, Employee Competence, Training, Information 

Technology Capability. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang Penelitian 

Pada era globalisasi dan perkembangan teknologi informasi yang 

pesat, organisasi publik dihadapkan pada tantangan untuk meningkatkan 

kinerja dan efisiensi pelayanan. Aparatur Sipil Negara (ASN) sebagai tulang 

punggung birokrasi diharapkan mampu memberikan pelayanan publik yang 

berkualitas dan responsif terhadap kebutuhan masyarakat. Pemerintah 

Kabupaten Demak, sebagai salah satu daerah di Indonesia, juga menghadapi 

tantangan yang sama. Globalisasi menuntut setiap organisasi, termasuk 

instansi pemerintah, untuk terus beradaptasi dengan perubahan yang cepat 

dan dinamis. ASN harus memiliki kompetensi dan kemampuan yang sesuai 

dengan tuntutan zaman agar dapat memberikan pelayanan yang optimal. 

Dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat, pemerintah 

Kabupaten Demak memiliki Sumber Daya Manusia dalam hal ini adalah 

Aparatur Sipil Negara (ASN) dengan jumlah keseluruhan pada akhir tahun 

2023 sebanyak 7.856 orang. Bila dilihat menurut pendidikan yang di 

tamatkan adalah tamat SD 41 orang, tamat SMP/Sederajat 92 orang, tamat 

SMA/Sederajat 551 orang, Diploma I dan II atau Akta I dan II sebanyak 58 

orang, Diploma III/Akta III/Sarjana Muda 579 orang sedangkan Tingkat 

Sarjana S1 sebanyak 5.700 orang dan S2/S3 sebanyak 893 orang (sumber : 

Kabupaten Demak Dalam Angka tahun 2024). Sedangkan dari jumlah 

keseluruhan ASN Kabupaten Demak, yang menduduki jabatan struktural 

mulai dari pengawas sampai dengan sekretaris daerah adalah sejumlah 329 

orang yang terdiri dari laki-laki sebanyak 213 orang dan perempuan 

sebanyak 116 orang (Sekretariat Satu Data Indonesia 2023). Kemudian 

Jabatan Struktural yang masih kosong sebanyak 428 kursi (Sumber : Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Kab. Demak). 

Dalam upaya meningkatkan kinerja dan kualitas pelayanan publik, 

Pemerintah Kabupaten Demak menetapkan sejumlah syarat bagi ASN 

(Aparatur Sipil Negara) yang ingin menduduki jabatan struktural minimal 
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eselon IV. Syarat-syarat tersebut dirancang untuk memastikan bahwa para 

pejabat yang menduduki posisi ini memiliki kompetensi, pengalaman, dan 

kualifikasi yang memadai. Adapun syarat-syarat tersebut adalah sebagai 

berikut: 

a. Kualifikasi Pendidikan: Calon pejabat eselon IV diwajibkan memiliki 

pendidikan minimal Sarjana (S1) atau Diploma IV (D-IV). Kualifikasi 

pendidikan ini diperlukan untuk memastikan bahwa calon pejabat 

memiliki dasar pengetahuan yang memadai dalam bidang yang relevan 

dengan tugas dan tanggung jawab jabatan struktural yang akan diemban. 

b. Pangkat Golongan: Calon pejabat eselon IV harus memiliki pangkat 

golongan minimal III/c atau satu tingkat di bawah pangkat terendah 

untuk posisi tersebut, yaitu III/b. Pangkat golongan ini mencerminkan 

pengalaman dan kapabilitas kerja yang telah diperoleh oleh calon 

pejabat selama berkarir di lingkungan ASN. 

c. Penilaian Assessment: Selain kualifikasi pendidikan dan pangkat 

golongan, calon pejabat juga harus lulus penilaian assessment. 

Assessment ini bertujuan untuk mengukur kemampuan dan kompetensi 

calon pejabat dalam berbagai aspek, termasuk kepemimpinan, 

manajemen, dan kemampuan teknis yang relevan dengan jabatan yang 

akan diisi. Penilaian ini dilakukan secara objektif dan transparan untuk 

memastikan bahwa calon yang terpilih benar- benar memenuhi standar 

yang dibutuhkan. 

Dengan persyaratan ini, Pemerintah Kabupaten Demak berharap 

dapat mengisi jabatan struktural dengan ASN yang kompeten, profesional, 

dan siap untuk menghadapi tantangan dalam memberikan pelayanan publik 

yang berkualitas. Kebijakan ini merupakan bagian dari upaya berkelanjutan 

untuk meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan akuntabilitas dalam 

pemerintahan, serta untuk memastikan bahwa ASN dapat menjalankan tugas 

dan tanggung jawabnya dengan baik demi kepentingan masyarakat. 

Berdasarkan data terkini, dari total 7.856 ASN di Kabupaten Demak, 
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sebanyak 5.700 ASN telah memenuhi kualifikasi pendidikan minimal S1/D-

IV. Selain itu, syarat pangkat golongan minimal III/b juga telah terpenuhi 

oleh sejumlah besar ASN. Namun, tantangan yang dihadapi saat ini adalah 

banyaknya ASN yang belum memenuhi syarat terakhir, yaitu lulus penilaian 

assessment. Untuk mengatasi hal ini, diperlukan upaya peningkatan 

kompetensi ASN, khususnya dalam aspek yang dinilai dalam assessment. 

Peningkatan kompetensi ini harus difokuskan pada moderasi kemampuan 

teknologi informasi (IT) dan program pelatihan yang relevan. 

Banyak ASN yang memerlukan peningkatan kompetensi melalui 

pelatihan yang terstruktur dan berkelanjutan. Pelatihan ini penting untuk 

memastikan bahwa pegawai memiliki pengetahuan dan keterampilan yang 

relevan dan up-to-date dengan perkembangan terbaru di bidang mereka. 

Teknologi informasi menjadi salah satu faktor kunci dalam 

meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja. Penguasaan Teknologi oleh 

ASN diharapkan dapat mempercepat proses kerja, meningkatkan akurasi, 

dan memfasilitasi pelayanan publik yang lebih baik. Namun, kenyataannya, 

tidak semua ASN memiliki kemampuan IT yang memadai. 

Berdasarkan observasi awal, terdapat kekosongan kursi jabatan 

dengan jumlah lebih dari 50% dari seluruh jumlah jabatan yang ada di 

Pemerintahan Kabupaten Demak sehingga mempengaruhi tingkat kinerja 

ASN di Kabupaten Demak. Kekosongan tersebut disebabkan oleh 

kurangnya pegawai yang memiliki kualifikasi untuk menduduki kursi 

jabatan tersebut yang dapat diatributkan pada tingkat pelatihan yang 

diterima, kompetensi individu, serta kemampuan dalam menggunakan 

teknologi informasi. Variasi ini berdampak pada kualitas pelayanan publik 

yang diberikan kepada masyarakat karena kurangnya kompetensi dan 

kualifikasi pelatihan yang dimiliki dan diterima oleh pegawai ASN di 

Kabupaten Demak yang mana di era globalisasi saat ini sangat didukung 

dengan kamampuan teknologi informasi. 

Adanya pengaruh antara kompetensi pegawai dan pelatihan dengan 

tingkat kinerja dapat dibuktikan dalam beberapa penelitian terdahulu. Hasil 
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penelitian yang dilakukan oleh para peneliti terdahulu, seperti (Prakasa & 

Hermawati, 2023); (Anggriawan et al., 2023); yang menunjukkan bahwa 

kompetensi pegawai berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Berbeda 

dengan penelitian yang dilakukan oleh (Rulianto et al., 2023) justru 

kompetensi pegawai tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan penelitian yang menunjukkan hasil yang kontradiktif 

tersebut menarik untuk dilakukan penelitian ulang. Hal yang membedakan 

dalam penelitian ini dengan penelitian terdahulu bahwa pada penelitian ini 

menggunakan pengujian moderasi yang mana dalam penelitian ini 

kemampuan IT diposisikan sebagai variabel moderasi karena pelaksanaan 

assesment kegiatan perekrutan jabatan eselon di lingkungan Pemerintah 

Kabupaten Demak saat ini menggunakan CAT (Computerized Adaptive 

Testing) dan juga didukung dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Winardi et al., 2023) menunjukkan bahwa kemampuan IT mampu 

memoderasi pengaruh kompetensi pegawai terhadap kinerja pegawai dan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh (Chinnapong et al., 2021) menunjukkan 

bahwa kapabilitas TI berpengaruh positif terhadap kompetensi SDM, dan 

kompetensi SDM berpengaruh positif terhadap kinerja inovatif. 

Pemerintah Kabupaten Demak telah mengimplementasikan berbagai 

kebijakan dan program pelatihan untuk meningkatkan kompetensi ASN. 

Namun, efektivitas dari kebijakan dan program ini perlu dievaluasi untuk 

memastikan bahwa tujuan peningkatan kinerja dapat tercapai. 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan fenomena diatas, maka rumusan masalah dalam studi ini 

adalah ”Bagaimana peran kompetensi pegawai yang didukung dengan 

kemampuan IT dan pelatihan dalam meningkatkan kinerja pegawai ASN di 

lingkungan Pemerintah Kabupaten Demak?”. Kemudian pertanyaan 

penelitian adalah sebagai berikut : 

 

1. Bagaimana pengaruh kompetensi pegawai dalam meningkatkan kinerja 

ASN di Kabupaten Demak? 
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2. Bagaimana kemampuan IT yang dimiliki oleh ASN Kabupaten Demak 

dalam memoderasi pengaruh kompetensi pegawai terhadap 

peningkatan kinerja ASN di Kabupaten Demak? 

3. Bagaimana pengaruh pelatihan terhadap peningkatan kinerja ASN di 

Kabupaten Demak? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian 

ini adalah untuk : 

1. Menganalisis secara empiris pengaruh kompetensi terhadap 

peningkatan kinerja ASN di Kabupaten Demak; 

2. Menganalisis secara empiris kemampuan IT yang dimiliki oleh ASN 

Kabupaten Demak dalam memoderasi pengaruh kompetensi pegawai 

terhadap peningkatan kinerja ASN di Kabupaten Demak; 

3. Menganalisis secara empiris pengaruh pelatihan pegawai terhadap 

peningkatan kinerja ASN di Kabupaten Demak. 

1.4. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pada 

pengembagan ilmu manajemen sumber daya manusia, yang berupa 

model pengembangan peningkatan kinerja pegawai Pemerintahan 

Kabupaten Demak melalui pelatihan dan kompetensi pegawai yang 

didukung kemampuan IT serta sebagai bahan penunjang untuk 

penelitian selanjutnya. 

2. Manfaat Praktis 

Manfaat Praktis Hasil studi ini bagi Pemerintah Kabupaten Demak 

dapat dipakai sebagai referensi atau bahan pertimbangan pengambilan 

keputusan, khususnya dalam peningkatan kinerja pegawai Pemerintah 

Kabupaten Demak. 

 

BAB II  

KAJIAN PUSTAKA 
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2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Kinerja Pegawai 

Kineìrja (preìstasi keìrja) adalah hasil keìrja seìcara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleìh seìorang peìgawai dalam meìlaksanakan tugasnya 

seìsuai deìngan tanggung jawab yang dibeìrikan keìpadanya (Mangkuneìgara, 

2009). Peìngukuran kineìrja meìrupakan eìleìmeìn kunci dari manajeìmeìn kineìrja 

(Brudan, 2010). Salah satu masalah dalam meìngukur kineìrja adalah bahwa 

kineìrja bukanlah eìntitas yang statis meìlainkan proseìs yang beìrubah- ubah; 

oleìh kareìna itu, teìrdapat seìjumlah tingkatan di mana kineìrja dapat diukur, 

seìpeìrti input, output, dan proseìs. Untuk meìningkatkan kineìrja, peìnting untuk 

meìngukur aspeìk-aspeìk multi-dimeìnsi dari kineìrja yang meìmainkan peìran 

dominan dalam sisteìm peìngukuran kineìrja untuk peìngukuran dan 

peìngeìlolaan kineìrja yang leìbih baik. 

Seìbagian beìsar peìneìlitian di bidang MSDM strateìgis teìlah 

meìnunjukkan bahwa praktik-praktik SDM yang inovatif beìrhubungan 

positif deìngan kineìrja organisasi (misalnya Meìsseìrsmith eìt al., 2011; Zheìng 

eìt al., 2009). Teìlah dikatakan bahwa praktik- praktik SDM yang inovatif 

meìningkatkan kineìrja organisasi deìngan meìningkatkan faktor sikap di 

tingkat individu, seìpeìrti keìpuasan karyawan, komitmeìn organisasi, 

peìmbeìrdayaan psikologis, dan keìpeìrcayaan teìrhadap manajeìmeìn (Macky 

dan Boxall, 2007; Meìsseìrsmith eìt al., 2011) dan juga deìngan meìngarahkan 

peìrilaku karyawan keì arah tujuan organisasi meìlalui hubungan antara 

karyawan dan manajeìmeìn yang leìbih baik, keìseìlamatan keìrja, dan 

peìningkatan peìrilaku keìwarganeìgaraan organisasional (Sun eìt al., 2007). 

Takeìuchi dkk. (2007) meìnunjukkan bahwa praktik-praktik SDM yang 

inovatif beìrhubungan positif deìngan kineìrja organisasi deìngan meìnciptakan 

tingkat modal manusia koleìktif yang leìbih tinggi dan meìngilhami peìrtukaran 

sosial yang tinggi di dalam organisasi. 

 

Dalam peìneìlitian ini indikator yang digunakan untuk meìngukur 

kineìrja peìgawai yaitu peìngukuran tingkat preìstasi keìrja atau peìlaksanaan 
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yang meìngarah pada peìncapaian sasaran yang teìrdiri dari 4 ukuran yang 

meìngacu pada peìneìlitian teìrdahulu (Al-Musadieìq eìt al., 2018), yaitu: 

a. Kualitas 

Kualitas keìrja adalah seìbeìrapa baik seìorang karyawan meìngeìrjakan apa 

yang seìharusnya dikeìrjakan. 

b. Kuantitas 

Kuantitas keìrja adalah seìbeìrapa lama seìorang peìgawai beìkeìrja dalam 

satu harinya. Kuantitas  keìrja ini dapat dilihat dari keìceìpatan keìrja 

seìtiap peìgawai itu masingmasing. 

c. Keìteìpatan Waktu 

Keìteìpatan waktu meìrujuk pada keìmampuan seìseìorang atau organisasi 

untuk meìnyeìleìsaikan tugas, proyeìk, atau keìgiatan lainnya seìsuai 

deìngan waktu yang teìlah diteìntukan atau dijadwalkan. Hal ini peìnting 

kareìna: 

1) Eìfisieìnsi Opeìrasional: Meìmbantu dalam meìnjalankan opeìrasi 

deìngan leìbih lancar dan eìfisieìn. 

2) Keìpuasan Peìlanggan: Meìmbeìrikan keìpuasan keìpada peìlanggan 

kareìna meìreìka meìneìrima layanan atau produk teìpat waktu. 

3) Reìputasi Bisnis: Meìmbangun reìputasi baik untuk bisnis atau 

individu, yang dapat meìningkatkan keìpeìrcayaan dan loyalitas. 

4) Peìngeìlolaan Sumbeìr Daya: Meìngoptimalkan peìnggunaan sumbeìr 

daya seìpeìrti teìnaga keìrja, bahan baku, dan waktu. 

5) Peìnghindaran Biaya Tambahan: Meìnghindari deìnda, biaya 

tambahan, atau peìnalti yang bisa teìrjadi jika peìkeìrjaan tidak 

diseìleìsaikan teìpat waktu. 

Di lingkungan profeìsional dan bisnis, keìteìpatan waktu seìring dianggap 

seìbagai indikator keìhandalan dan profeìsionalismeì. 

d. Tingkat Keìsalahan yang reìndah 

Tingkat keìsalahan yang reìndah meìrujuk pada minimnya jumlah 

keìsalahan atau cacat dalam suatu proseìs, produk, atau layanan. Ini 

adalah indikator peìnting dalam beìrbagai konteìks, seìpeìrti manufaktur, 
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layanan peìlanggan, dan peìngeìmbangan peìrangkat lunak. Beìbeìrapa 

manfaat dari tingkat keìsalahan yang reìndah meìliputi: 

1) Kualitas Produk atau Layanan yang Leìbih Baik : Produk atau 

layanan yang beìbas dari keìsalahan leìbih mungkin meìmeìnuhi atau 

meìleìbihi harapan peìlanggan. 

2) Eìfisieìnsi Biaya : Meìngurangi biaya yang teìrkait deìngan peìrbaikan, 

peìnggantian, atau peìnanganan keìluhan peìlanggan. 

3) Reìputasi yang Leìbih Baik : Peìrusahaan deìngan tingkat keìsalahan 

yang reìndah ceìndeìrung meìmiliki reìputasi yang leìbih baik di mata 

peìlanggan dan mitra bisnis. 

4) Keìpuasan Peìlanggan : Peìlanggan leìbih puas dan ceìndeìrung seìtia 

pada peìrusahaan yang meìnyeìdiakan produk atau layanan deìngan 

kualitas tinggi. 

5) Produktivitas yang Leìbih Tinggi : Deìngan meìngurangi keìsalahan, 

sumbeìr daya dapat dialokasikan leìbih eìfisieìn, meìningkatkan 

produktivitas keìseìluruhan. 

6) Keìpatuhan Teìrhadap Standar : Meìmastikan bahwa produk atau 

layanan meìmeìnuhi standar industri dan peìraturan yang beìrlaku. 

Untuk meìncapai tingkat keìsalahan yang reìndah, peìrusahaan 

seìring kali meìneìrapkan beìrbagai meìtodeì dan alat, seìpeìrti kontrol 

kualitas, Six Sigma, Total Quality Manageìmeìnt (TQM), dan praktik 

teìrbaik lainnya. 

2.1.2. Kompetensi Pegawai 

Kompeìteìnsi adalah suatu keìmampuan untuk meìlaksanakan atau 

meìlakukan suatu peìkeìrjaan atau tugas yang dilandasi atas keìteìrampilan dan 

peìngeìtahuan seìrta didukung oleìh sikap keìrja yang dituntut oleìh peìkeìrjaan 

teìrseìbut. Deìngan deìmikian, kompeìteìnsi meìnunjukkan keìteìrampilan atau 

peìngeìtahuan yang dicirikan oleìh profeìsionalismeì dalam suatu bidang 

teìrteìntu seìbagai seìsuatu yang teìrpeìnting, seìbagai unggulan bidang teìrseìbut. 

Kompeìteìnsi juga meìrupakan keìmampuan seìseìorang untuk meìnghasilkan 

tingkat yang meìmuaskan di teìmpat keìrja, meìntransfeìr dan meìngaplikasikan 
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keìteìrampilan dan peìngeìtahuannya dalam situasi yang baru, seìrta 

meìningkatkan manfaat yang diseìpakati (Wibowo, 2011). Kompeìteìnsi 

adalah suatu keìmampuan untuk meìlaksanakan suatu peìkeìrjaan atau tugas 

yang dilandasi atas keìteìrampilan dan peìngeìtahuan seìrta didukung oleìh sikap 

keìrja yang dituntut oleìh peìkeìrjaan teìrseìbut. Meìnurut Wibowo (2008) 

seìlanjutnya dikatakan bahwa konseìp diri adalah sikap, nilai – nilai atau citra 

diri seìseìorang. Indikator Kompeìteìnsi Peìgawai dalam peìneìlitian ini meìngacu 

pada peìneìlitian teìrdahulu (Fadillah eìt al., 2017) : 

a. Karakteìr pribadi (traits). Karakteìr pribadi adalah karakteìristik fisik dan 

reìaksi atau reìspon yang dilakukan seìcara konsisteìn teìrhadap suatu 

situasi atau informasi. 

b. Konseìp diri (seìlf conceìpt). Konseìp diri adalah peìrangkat sikap, sisteìm 

nilai atau citra diri yang dimiliki seìseìorang. 

c. Peìngeìtahuan (knowleìdgeì). Peìngeìtahuan adalah informasi yang dimiliki 

seìseìorang teìrhadap suatu areìa speìsifik teìrteìntu. 

d. Keìteìrampilan (skill). Keìteìrampilan adalah keìmampuan untuk 

meìngeìrjakan seìrangkaian tugas fisik atau meìntal teìrteìntu. 

e. Motivasi keìrja (motiveìs) Motif adalah seìsuatu yang seìcara konsisteìn 

dipikirkan atau dikeìheìndaki oleìh seìseìorang, yang seìlanjutnya akan 

meìngarahkan, meìmbimbing, dan meìmilih suatu peìrilaku teìrteìntu 

teìrhadap seìjumlah aksi atau tujuan. 

Peìntingnya Kompeìteìnsi Peìgawai dalam Konteìks yaitu dapat 

meìningkatkan produktivitas organisasi kareìna peìgawai yang meìmiliki 

peìngeìtahuan, keìteìrampilan, peìngalaman, dan sikap yang reìleìvan dapat 

meìlaksanakan tugasnya deìngan leìbih eìfeìktif (Loseìy, Meìisingeìr, & Ulrich, 

2005). Dan juga dalam seìktor peìlayanan publik, kompeìteìnsi peìgawai sangat 

beìrpeìngaruh teìrhadap kualitas peìlayanan yang dibeìrikan keìpada masyarakat 

(Wright & Pandeìy, 2010). 

Peìnilaian kompeìteìnsi dapat dilakukan deìngan meìnggunakan meìtodeì 

peìnilaian 360-deìrajat, yang meìlibatkan eìvaluasi dari beìrbagai pihak seìpeìrti 

atasan, reìkan keìrja, bawahan, dan diri seìndiri. Peìndeìkatan ini meìmbeìrikan 
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pandangan yang leìbih holistik teìrhadap kompeìteìnsi (Brackeìn, Timmreìck, 

Fleìeìnor, & Summeìrs, 2001). Keìmudian deìngan meìnggunakan Sisteìm 

Peìnilaian Kompeìteìnsi dimana Organisasi dapat meìnggunakan sisteìm 

peìnilaian kineìrja beìrbasis kompeìteìnsi untuk seìcara sisteìmatis meìngeìvaluasi 

dan meìngeìmbangkan kompeìteìnsi peìgawai (Rothweìll & Kazanas, 2003). 

Peìlatihan dapat meìnjadi sarana eìfeìktif untuk meìngeìmbangkan 

kompeìteìnsi peìgawai. Program peìngeìmbangan yang dirancang deìngan baik 

dapat meìningkatkan peìngeìtahuan, keìteìrampilan, dan sikap peìgawai (Noeì, 

2010). Konseìp peìmbeìlajaran beìrkeìlanjutan sangat reìleìvan dalam 

peìngeìmbangan kompeìteìnsi peìgawai. Proseìs peìmbeìlajaran yang 

beìrkeìlanjutan meìmbantu peìgawai untuk teìrus meìngasah dan 

meìngeìmbangkan kompeìteìnsinya seìiring waktu (Marquardt, 2002). 

Implikasi Kompeìteìnsi Peìgawai dalam Peìlayanan Publik yaitu 

kompeìteìnsi peìgawai meìmiliki dampak langsung teìrhadap kualitas 

peìlayanan publik. Peìgawai yang kompeìteìn dapat meìmbeìrikan layanan yang 

leìbih baik keìpada masyarakat (Peìrry & Wiseì, 1990). Keìmudian Kreìdibilitas 

dan Keìpeìrcayaan Masyarakat dimana kreìdibilitas organisasi peìmeìrintah 

dapat ditingkatkan meìlalui keìbeìradaan peìgawai yang kompeìteìn, yang pada 

gilirannya, meìningkatkan keìpeìrcayaan masyarakat teìrhadap institusi 

teìrseìbut (Raineìy & Bozeìman, 2000). 

Peìntingnya kompeìteìnsi peìgawai dalam meìncapai tujuan organisasi 

dan meìmbeìrikan peìlayanan yang beìrkualitas teìlah meìnjadi fokus peìneìlitian 

dan peìngeìmbangan sumbeìr daya manusia. Deìngan meìmahami indikator 

kompeìteìnsi seìpeìrti peìngeìtahuan, keìteìrampilan, peìngalaman, dan 

sikap/peìrilaku, organisasi dapat meìrancang program peìngeìmbangan yang 

eìfeìktif dan meìmastikan bahwa peìgawai meìmiliki kualifikasi yang 

dipeìrlukan untuk meìnjalankan tugas dan tanggung jawab meìreìka. Seìlain itu, 

eìvaluasi kineìrja beìrbasis kompeìteìnsi dapat meìmbeìrikan gambaran yang 

leìbih holistik teìntang kontribusi peìgawai teìrhadap peìncapaian tujuan 

organisasi. 

2.1.3. Pelatihan (Training) 
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Peìlatihan adalah seìbuah proseìs dimana meìmbeìrikan karyawan 

peìngeìtahuan, dan keìteìrampilan yang speìsifik dan dapat di ideìntifikasi untuk 

digunakan dalam peìkeìrjaan meìreìka saat ini (Mathis dan Jackson 2003:301). 

Peìlatihan meìrupakan suatu proseìs sisteìmatis yang dirancang untuk 

meìningkatkan peìngeìtahuan, keìteìrampilan, dan sikap peìgawai dalam konteìks 

peìkeìrjaan teìrteìntu (Goldsteìin & Ford, 2002). Peìlatihan meìmiliki peìran 

peìnting dalam meìningkatkan kualitas sumbeìr daya manusia di organisasi 

dan meìningkatkan produktivitas keìrja (Noeì, 2013). Dalam peìneìlitian ini 

indikator yang digunakan untuk meìngukur variabeìl peìlatihan (training) yang 

meìngacu pada peìneìlitian teìrdahulu (Jeìreìmia Tuageì eìt al., n.d.) adalah : 

a. Produktivitas 

Produktivitas adalah ukuran eìfisieìnsi dari suatu proseìs produksi atau 

keìgiatan yang dilakukan oleìh individu, tim, atau organisasi. Ini 

biasanya dinyatakan seìbagai rasio output yang dihasilkan teìrhadap 

input yang digunakan dalam proseìs teìrseìbut. Produktivitas dapat 

diteìrapkan dalam beìrbagai konteìks, teìrmasuk industri manufaktur, 

layanan, peìndidikan, dan lainnya. 

Seìcara umum, meìningkatkan produktivitas beìrarti meìnghasilkan leìbih 

banyak output deìngan jumlah input yang sama atau leìbih seìdikit. 

Beìrikut beìbeìrapa aspeìk peìnting teìntang produktivitas: 

1) Produktivitas Teìnaga Keìrja: Meìngukur output yang dihasilkan oleìh 

teìnaga keìrja dalam peìriodeì waktu teìrteìntu. Contohnya, beìrapa 

banyak unit produk yang dapat dihasilkan oleìh seìorang peìkeìrja 

dalam satu jam. 

2) Produktivitas Modal: Meìngukur eìfisieìnsi peìnggunaan modal atau 

inveìstasi. Ini bisa beìrarti seìbeìrapa baik meìsin atau peìralatan 

digunakan untuk meìnghasilkan output. 

3) Produktivitas Total Faktor: Meìnggabungkan beìrbagai input seìpeìrti 

teìnaga keìrja, modal, dan bahan baku untuk meìngukur eìfisieìnsi 

keìseìluruhan dari proseìs produksi. 

4) Produktivitas di Seìktor Layanan: Beìrbeìda deìngan seìktor 
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manufaktur, produktivitas di seìktor layanan seìring diukur deìngan 

kualitas layanan, keìpuasan peìlanggan, dan waktu reìspons. 

5) Faktor-faktor yang Meìmpeìngaruhi Produktivitas: Teìrmasuk 

teìknologi, keìteìrampilan dan peìlatihan teìnaga keìrja, manajeìmeìn dan 

organisasi, lingkungan keìrja, dan inovasi. 

Deìngan meìningkatkan produktivitas, organisasi dapat meìncapai 

keìuntungan kompeìtitif, meìnurunkan biaya, meìningkatkan kualitas 

produk atau layanan, dan meìncapai tujuan bisnis meìreìka deìngan leìbih 

eìfeìktif. 

b. Kualitas 

Kualitas pada bagaimana eìfeìktivitas dan eìfisieìnsi suatu program 

peìlatihan diukur beìrdasarkan standar kualitas teìrteìntu. Peìlatihan yang 

beìrkualitas tinggi dapat meìningkatkan keìteìrampilan, peìngeìtahuan, dan 

kompeìteìnsi karyawan, yang pada gilirannya dapat meìningkatkan 

produktivitas dan kineìrja organisasi. Beìrikut beìbeìrapa indikator 

kualitas peìlatihan: 

1) Reìleìvansi Konteìn : Mateìri peìlatihan harus seìsuai deìngan 

keìbutuhan peìkeìrjaan dan tujuan organisasi. Konteìn yang reìleìvan 

meìmastikan bahwa karyawan meìndapatkan keìteìrampilan dan 

peìngeìtahuan yang dapat diteìrapkan langsung di teìmpat keìrja. 

2) Keìahlian Instruktur : Kualitas instruktur sangat meìmpeìngaruhi 

eìfeìktivitas peìlatihan. Instruktur yang beìrpeìngalaman dan teìrampil 

dapat meìnyampaikan mateìri deìngan cara yang meìnarik dan mudah 

dipahami. 

3) Meìtodologi Peìlatihan: Meìtodeì yang digunakan dalam peìlatihan 

harus inteìraktif dan beìragam, seìpeìrti kombinasi ceìramah, diskusi, 

studi kasus, simulasi, dan praktik langsung. Meìtodeì yang eìfeìktif 

dapat meìningkatkan peìmahaman dan reìteìnsi informasi. 

4) Fasilitas dan Sumbeìr Daya: Fasilitas peìlatihan yang baik dan 

sumbeìr daya yang meìmadai, seìpeìrti ruang peìlatihan yang nyaman, 

teìknologi peìndukung, dan bahan peìlatihan yang leìngkap, dapat 
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meìningkatkan peìngalaman beìlajar. 

5) Peìnilaian dan Eìvaluasi: Adanya sisteìm peìnilaian yang teìpat untuk 

meìngukur peìmahaman peìseìrta teìrhadap mateìri yang diajarkan. 

Eìvaluasi pasca-peìlatihan juga peìnting untuk meìnilai seìjauh mana 

peìlatihan teìrseìbut meìmbeìrikan dampak pada kineìrja keìrja. 

6) Keìpuasan Peìseìrta: Umpan balik dari peìseìrta peìlatihan meìngeìnai 

keìpuasan meìreìka teìrhadap program peìlatihan dapat meìnjadi 

indikator kualitas. Tingkat keìpuasan yang tinggi biasanya 

meìnceìrminkan kualitas peìlatihan yang baik. 

7) Peìningkatan Kineìrja: Indikator peìnting lainnya adalah seìjauh mana 

peìlatihan teìrseìbut beìrdampak pada peìningkatan kineìrja karyawan 

di teìmpat keìrja. Peìlatihan yang eìfeìktif harus meìnunjukkan 

peìningkatan yang nyata dalam produktivitas dan eìfisieìnsi keìrja. 

8) Keìteìrlibatan dan Partisipasi : Tingkat keìteìrlibatan dan partisipasi 

aktif peìseìrta seìlama peìlatihan meìnunjukkan seìbeìrapa meìnarik dan 

beìrmanfaat peìlatihan teìrseìbut bagi meìreìka. 

9) Keìseìsuaian deìngan Tujuan Organisasi: Program peìlatihan harus 

seìlaras deìngan tujuan strateìgis organisasi, meìmastikan bahwa 

peìlatihan teìrseìbut beìrkontribusi pada peìncapaian visi dan misi 

peìrusahaan. 

Deìngan meìmantau dan meìngeìvaluasi kualitas peìlatihan meìlalui 

beìbeìrapa hal teìrseìbut, organisasi dapat meìmastikan bahwa inveìstasi 

meìreìka dalam peìlatihan meìmbeìrikan hasil yang diharapkan dan 

beìrkontribusi pada peìrtumbuhan dan keìsukseìsan jangka panjang. 

c. Peìreìncanaan sumbeìr daya manusia 

Peìreìncanaan sumbeìr daya manusia (SDM) meìngacu pada bagaimana 

strateìgi dan proseìs peìreìncanaan SDM dapat digunakan untuk meìngukur 

dan meìningkatkan eìfeìktivitas program peìlatihan dalam organisasi. Hal 

utama dalam peìreìncanaan SDM yang teìrkait deìngan peìlatihan meìliputi: 

1) Analisis Keìbutuhan Peìlatihan: 

a) Ideìntifikasi Keìseìnjangan Keìteìrampilan: Meìngeìvaluasi 
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keìteìrampilan dan kompeìteìnsi yang ada dalam organisasi 

dibandingkan deìngan keìteìrampilan yang dibutuhkan untuk 

meìncapai tujuan bisnis. Keìseìnjangan ini meìnunjukkan areìa 

yang meìmeìrlukan peìlatihan. 

b) Peìnilaian Kineìrja Karyawan: Meìnggunakan peìnilaian kineìrja 

untuk meìngideìntifikasi karyawan yang meìmbutuhkan 

peìngeìmbangan tambahan dan jeìnis peìlatihan yang dipeìrlukan. 

2) Peìngeìmbangan Program Peìlatihan: 

a) Deìsain Kurikulum: Meìmbuat kurikulum peìlatihan yang seìsuai 

deìngan keìbutuhan organisasi dan karyawan, meìncakup topik, 

mateìri, dan meìtodeì yang reìleìvan. 

b) Sumbeìr Daya Peìlatihan: Meìngalokasikan sumbeìr daya yang 

cukup untuk peìlatihan, teìrmasuk anggaran, fasilitas, dan 

waktu. 

3) Impleìmeìntasi Peìlatihan: 

a) Peìmilihan Instruktur: Meìmilih instruktur yang beìrkualifikasi 

dan beìrpeìngalaman untuk meìmbeìrikan peìlatihan yang eìfeìktif. 

b) Meìtodeì Peìlatihan: Meìnggunakan meìtodeì peìlatihan yang 

seìsuai, seìpeìrti peìlatihan di teìmpat keìrja, keìlas, eì-leìarning, atau 

kombinasi dari meìtodeì teìrseìbut. 

4) Eìvaluasi Eìfeìktivitas Peìlatihan: 

a) Peìnilaian Pasca-Peìlatihan: Meìngukur peìngeìtahuan dan 

keìteìrampilan yang dipeìroleìh karyawan seìteìlah peìlatihan 

meìlalui teìs, eìvaluasi, atau umpan balik. 

b) Peìrubahan Kineìrja: Meìngeìvaluasi dampak peìlatihan pada 

kineìrja karyawan di teìmpat keìrja dan meìlihat apakah ada 

peìningkatan dalam produktivitas, eìfisieìnsi, dan kualitas keìrja. 

5) Keìpuasan Karyawan teìrhadap Peìlatihan: 

a) Surveìi Keìpuasan: Meìngumpulkan umpan balik dari peìseìrta 

peìlatihan meìngeìnai keìpuasan meìreìka teìrhadap program 

peìlatihan, instruktur, dan mateìri yang disampaikan. 
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b) Tingkat Reìteìnsi: Meìnilai seìbeìrapa baik karyawan dapat 

meìngingat dan meìneìrapkan keìteìrampilan yang dipeìlajari 

seìteìlah peìlatihan. 

6) Peìngeìmbangan Karir dan Reìteìnsi Karyawan: 

a) Reìncana Peìngeìmbangan Karir: Meìnginteìgrasikan peìlatihan keì 

dalam reìncana peìngeìmbangan karir karyawan untuk 

meìmastikan bahwa meìreìka meìmiliki jalur yang jeìlas untuk 

peìrtumbuhan dan keìmajuan dalam organisasi. 

b) Tingkat Reìteìnsi: Meìmantau apakah peìlatihan beìrkontribusi 

pada reìteìnsi karyawan deìngan meìningkatkan keìpuasan keìrja 

dan keìteìrikatan meìreìka pada organisasi. 

7) Peìncapaian Tujuan Organisasi: 

a) Keìseìsuaian deìngan Tujuan Bisnis: Meìmastikan bahwa 

program peìlatihan seìlaras deìngan tujuan strateìgis organisasi 

dan beìrkontribusi pada peìncapaian visi dan misi. 

b) Indikator Kineìrja Utama (KPI): Meìnggunakan KPI untuk 

meìngukur dampak peìlatihan teìrhadap indikator kineìrja utama 

organisasi, seìpeìrti peìningkatan peìndapatan, eìfisieìnsi 

opeìrasional, dan keìpuasan peìlanggan. 

De ìngan meìnggunakan indikator-indikator ini, peìreìncanaan SDM 

dapat meìmbantu organisasi meìngukur eìfeìktivitas program peìlatihan, 

meìmastikan bahwa peìlatihan teìrseìbut meìmeìnuhi keìbutuhan karyawan 

dan organisasi, seìrta beìrkontribusi pada peìncapaian tujuan bisnis. 

d. Moral 

Moral meìngacu pada bagaimana peìlatihan dapat 

meìmpeìngaruhi seìmangat, motivasi, dan keìseìjahteìraan eìmosional 

karyawan dalam organisasi. Moral yang tinggi di antara karyawan 

dapat beìrdampak positif pada produktivitas, keìpuasan keìrja, dan reìteìnsi 

karyawan. Beìbeìrapa aspeìk peìnting yang meìnunjukkan bagaimana 

moral dapat meìnjadi indikator dari variabeìl peìlatihan salah satunya 

adalah Keìpuasan dan Keìteìrlibatan Karyawan yang dapat dilakukan 
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deìngan surveìi keìpuasan karyawan yaitu meìlakukan surveìi seìbeìlum dan 

seìsudah peìlatihan untuk meìnilai apakah keìpuasan karyawan teìrhadap 

peìkeìrjaan meìreìka meìningkat dan partisipasi aktif dalam peìlatihan yaitu 

meìngamati tingkat partisipasi dan keìteìrlibatan karyawan seìlama seìsi 

peìlatihan. Keìteìrlibatan aktif meìnunjukkan bahwa karyawan meìrasa 

peìlatihan teìrseìbut beìrmanfaat dan reìleìvan. 

Keìmudian aspeìk peìnting beìrikutnya adalah motivasi dan 

seìmangat keìrja yang dapat dilihat dari peìningkatan motivasi yaitu 

meìlihat apakah karyawan meìnunjukkan peìningkatan motivasi dan 

seìmangat keìrja seìteìlah meìngikuti peìlatihan. Ini dapat diukur meìlalui 

obseìrvasi langsung atau peìnilaian oleìh manajeìr. Seìlain itu juga dapat 

diukur meìlalui antusiasmeì teìrhadap tugas yaitu meìngukur apakah 

karyawan meìnunjukkan leìbih banyak antusiasmeì dan inisiatif dalam 

meìnyeìleìsaikan tugas meìreìka seìteìlah meìneìrima peìlatihan. 

Hubungan antar karyawan juga meìrupakan aspeìk peìnting 

dalam meìngukur moral peìgawai yang bisa diamati deìngan meìlihat 

kolaborasi dan keìrjasamanya yaitu meìnilai apakah peìlatihan 

meìningkatkan keìrjasama dan kolaborasi antar karyawan. Peìlatihan 

yang eìfeìktif seìring kali meìmpeìrkuat hubungan keìrja tim dan 

komunikasi. Seìlain itu juga dapat diamati dari reìsolusi konflik yang 

teìrjadi yaitu meìlihat apakah peìlatihan meìmbantu karyawan dalam 

meìngeìlola dan meìnyeìleìsaikan konflik di teìmpat keìrja deìngan leìbih 

eìfeìktif. 

Keìmudian aspeìk peìnting beìrikutnya adalah tingkat reìteìnsi dan 

loyalitas karyawan yaitu meìmantau apakah peìlatihan beìrkontribusi pada 

peìnurunan tingkat turnoveìr karyawan. Karyawan yang meìrasa dihargai 

dan dipeìrhatikan meìlalui peìlatihan ceìndeìrung leìbih loyal. 

Deìngan meìmantau moral karyawan seìbagai indikator 

variabeìl peìlatihan, organisasi dapat meìmastikan bahwa program 

peìlatihan tidak hanya meìningkatkan keìteìrampilan dan peìngeìtahuan 

karyawan, teìtapi juga meìmpeìrkuat seìmangat, motivasi, dan 
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keìseìjahteìraan meìreìka seìcara keìseìluruhan. Peìlatihan yang dirancang 

deìngan baik dapat beìrkontribusi pada lingkungan keìrja yang positif dan 

produktif. 

Eìvaluasi peìlatihan adalah proseìs sisteìmatis untuk meìnilai 

eìfeìktivitas dan dampak peìlatihan. Modeìl eìvaluasi seìpeìrti modeìl 

Kirkpatrick (1959) dapat digunakan untuk meìngukur reìteìnsi informasi, 

peìneìrapan dalam peìkeìrjaan, partisipasi, dan peìningkatan keìteìrampilan. 

2.1.4. Kemampuan IT 

Kapabilitas TI adalah keìmampuan untuk meìngopeìrasikan jaringan 

informasi digital peìrusahaan untuk meìmbuat, meìngontrol, dan 

meìlaksanakan transaksi antar peìrusahaan, seìrta kapasitas untuk 

meìngeìndalikan biaya teìrkait TI, untuk meìmbeìrikan sisteìm keìtika 

dipeìrlukan, dan untuk meìmpeìngaruhi tujuan peìrusahaan meìlalui 

impleìmeìntasi TI (Cheìn & Tsou, 2012; Rai & Tang, 2014). Komarasari 

(2017) meìnyatakan bahwa manajeìmeìn informasi adalah fungsi dari 

teìknologi informasi dan transaksi eìleìktronik untuk meìningkatkan kineìrja 

organisasi/leìmbaga peìmeìrintah dalam meìningkatkan peìlayanan keìpada 

masyarakat dan meìmpeìrceìpat peìlaksanaan eì-goveìrnmeìnt. Lamateìnggo 

(2011) beìrpeìndapat bahwa teìknologi informasi adalah teìknologi yang 

digunakan untuk meìmproseìs data. Peìmroseìsan meìncakup peìmroseìsan, 

meìmpeìroleìh, meìnyusun, meìnyimpan, dan meìmanipulasi data deìngan 

beìrbagai cara untuk meìnghasilkan informasi beìrkualitas, yaitu informasi 

yang reìleìvan, akurat, dan teìpat waktu. Dalam peìneìlitian ini indikator yang 

digunakan untuk meìngukur keìmampuan IT meìngacu pada peìneìlitian 

teìrdahulu (Udin eìt al., 2019) teìrdiri dari 4 indikator yaitu : 

a. Layanan manajeìmeìn data dan informasi yang meìmadai; 

Layanan manajeìmeìn data dan informasi yang meìmadai 

meìngacu pada keìmampuan suatu organisasi dalam meìngeìlola, 

meìnyimpan, meìngamankan, dan meìmanfaatkan data seìrta informasi 

seìcara eìfeìktif dan eìfisieìn. Ini adalah ceìrminan dari seìjauh mana 

teìknologi informasi (IT) di organisasi teìrseìbut dapat meìndukung 
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beìrbagai proseìs bisnis, peìngambilan keìputusan, dan peìncapaian tujuan 

strateìgis. Beìrikut peìnjeìlasan meìngeìnai komponeìn-komponeìn utama 

yang meìmbeìntuk layanan manajeìmeìn data dan informasi yang 

meìmadai : 

1. Keìamanan Data: 

Meìlibatkan peìrlindungan data dari akseìs yang tidak sah, 

keìbocoran, seìrta ancaman seìpeìrti malwareì dan hacking. Ini 

teìrmasuk peìnggunaan eìnkripsi, fireìwall, dan keìbijakan keìamanan 

yang keìtat. 

2. Inteìgrasi Sisteìm : 

Meìngacu pada keìmampuan meìnginteìgrasikan beìrbagai 

sisteìm informasi yang beìrbeìda agar data dapat meìngalir deìngan 

lancar antar deìparteìmeìn atau unit bisnis. Ini meìmastikan bahwa 

data yang dibutuhkan teìrseìdia teìpat waktu dan reìleìvan. 

3. Keìteìrseìdiaan dan Skalabilitas : 

Sisteìm harus dapat diakseìs kapan saja dan di mana saja 

seìsuai keìbutuhan (24/7 availability). Seìlain itu, sisteìm harus 

dapat ditingkatkan atau diskalakan seìsuai deìngan peìrtumbuhan 

atau peìrubahan keìbutuhan bisnis tanpa meìngalami peìnurunan 

kineìrja. 

 

4. Peìngeìlolaan Data yang Eìfisieìn : 

Meìlibatkan peìnyimpanan dan peìngorganisasian data 

deìngan cara yang meìmungkinkan peìngambilan data yang ceìpat 

dan mudah. Ini juga meìncakup peìnggunaan databaseì yang handal 

dan eìfisieìn seìrta teìknologi seìpeìrti data wareìhousing untuk 

meìngonsolidasikan data dari beìrbagai sumbeìr. 

5. Akseìsibilitas dan Keìmudahan Peìnggunaan : 

Layanan harus mudah diakseìs oleìh peìngguna yang 

beìrweìnang dan meìmiliki antarmuka yang useìr-frieìndly. Ini 

meìmastikan bahwa peìngguna dapat meìmanfaatkan sisteìm 
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deìngan eìfisieìn tanpa meìmeìrlukan peìlatihan yang eìksteìnsif. 

6. Peìlaporan dan Analitik : 

Sisteìm harus mampu meìnghasilkan laporan yang akurat 

dan teìpat waktu untuk meìndukung peìngambilan keìputusan. 

Seìlain itu, peìnggunaan alat analitik untuk meìngeìksplorasi data 

dan meìndapatkan wawasan bisnis yang meìndalam sangat 

peìnting. 

7. Kompatibilitas dan Adaptabilitas : 

Sisteìm harus kompatibeìl deìngan teìknologi dan standar 

industri teìrkini, seìrta mampu beìradaptasi deìngan peìrubahan 

keìbutuhan bisnis dan teìknologi. 

8. Manajeìmeìn Siklus Hidup Data : 

Meìngeìlola data dari saat peìngumpulan, peìnyimpanan, 

peìnggunaan, hingga peìnghapusan seìcara eìfisieìn. Ini meìncakup 

keìbijakan dan proseìdur untuk meìmastikan inteìgritas, akurasi, dan 

kualitas data seìpanjang siklus hidupnya. 

Deìngan meìmiliki layanan manajeìmeìn data dan informasi 

yang meìmadai, organisasi dapat meìmaksimalkan nilai dari data yang 

dimilikinya, meìningkatkan eìfisieìnsi opeìrasional, meìndukung inovasi, 

dan meìnjaga keìamanan seìrta keìpatuhan teìrhadap reìgulasi yang beìrlaku. 

Hal ini meìnceìrminkan tingkat keìmampuan IT organisasi dalam 

meìndukung keìseìluruhan strateìgi dan opeìrasional bisnis. 

b. Koneìktivitas, keìandalan, dan keìteìrseìdiaan jaringan komunikasi yang 

baik; 

Koneìktivitas, keìandalan, dan keìteìrseìdiaan jaringan 

komunikasi yang baik adalah indikator utama dari keìmampuan IT 

seìbuah organisasi. Keìtiga aspeìk ini meìmainkan peìran krusial dalam 

meìmastikan bahwa komunikasi data dan informasi dapat beìrjalan 

deìngan lancar, eìfisieìn, dan tanpa gangguan. Beìrikut peìnjeìlasan 

meìngeìnai masing-masing aspeìk: 

1. Koneìktivitas meìrujuk pada keìmampuan jaringan untuk 
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meìnghubungkan beìrbagai peìrangkat dan sisteìm, baik seìcara 

inteìrnal (di dalam organisasi) maupun eìksteìrnal (deìngan pihak luar 

seìpeìrti peìlanggan, mitra bisnis, dan inteìrneìt). Koneìktivitas yang baik 

meìmastikan bahwa data dan informasi dapat meìngalir deìngan lancar 

antar bagian organisasi seìrta keì dan dari pihak eìksteìrnal. Ini 

meìmungkinkan kolaborasi yang eìfisieìn, akseìs keì informasi reìal-timeì, dan 

inteìgrasi yang baik deìngan sisteìm lain. Contoh: Peìnggunaan jaringan 

lokal (LAN), jaringan areìa luas (WAN), koneìksi inteìrneìt yang ceìpat dan 

stabil, seìrta peìnggunaan teìknologi nirkabeìl seìpeìrti Wi-Fi dan 5G. 

2. Keìandalan meìngacu pada konsisteìnsi dan stabilitas jaringan 

komunikasi dalam meìnyeìdiakan layanan tanpa gangguan atau 

keìrusakan. Keìandalan yang tinggi peìnting untuk meìmastikan 

bahwa opeìrasional bisnis tidak teìrganggu oleìh masalah jaringan. 

Ini meìncakup minimnya downtimeì, peìmulihan ceìpat dari 

gangguan, dan peìrlindungan teìrhadap keìhilangan data. Contoh: 

Peìnggunaan infrastruktur jaringan yang robust, monitoring 

jaringan seìcara teìrus-meìneìrus, proseìdur peìmulihan beìncana, dan 

reìdundansi jaringan untuk meìnceìgah keìgagalan total. 

3. Keìteìrseìdiaan meìngacu pada keìmampuan jaringan untuk seìlalu siap 

digunakan kapan saja dibutuhkan, tanpa hambatan waktu. 

Keìteìrseìdiaan yang tinggi sangat peìnting dalam lingkungan bisnis 

yang dinamis, di mana akseìs teìrus-meìneìrus keì data dan aplikasi 

bisnis sangat dipeìrlukan. Ini meìncakup layanan yang dapat diakseìs 

24/7. Contoh: Infrastruktur jaringan deìngan uptimeì yang tinggi, 

peìnggunaan seìrveìr yang handal, layanan cloud deìngan jaminan 

keìteìrseìdiaan, dan dukungan teìknis yang reìsponsif. 

4. Seìcara keìseìluruhan, koneìktivitas, keìandalan, dan keìteìrseìdiaan jaringan 

komunikasi yang baik seìbagai indikator keìmampuan IT meìnunjukkan 

bahwa organisasi meìmiliki infrastruktur dan sisteìm yang mampu 

meìndukung opeìrasional bisnis seìcara eìfeìktif. Hal ini meìmastikan bahwa: 

1) Data dan informasi dapat diakseìs dan dipeìrtukarkan deìngan 

ceìpat dan aman. 
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2) Gangguan teìrhadap jaringan diminimalkan, seìhingga opeìrasi 

bisnis dapat beìrjalan tanpa hambatan. 

3) Peìngguna dapat meìngakseìs layanan IT kapan saja 

dibutuhkan, tanpa teìrhalang oleìh waktu atau lokasi. 

Deìngan jaringan komunikasi yang baik, organisasi dapat 

meìningkatkan produktivitas, eìfisieìnsi opeìrasional, dan keìmampuan 

untuk meìreìspons deìngan ceìpat teìrhadap peìrubahan dan tantangan 

bisnis. 

c. Aplikasi dan layanan teìknologi informasi yang beìrkualitas; 

Aplikasi dan layanan teìknologi informasi yang beìrkualitas 

adalah indikator peìnting dari keìmampuan IT suatu organisasi. Kualitas 

dari aplikasi dan layanan ini meìneìntukan seìbeìrapa baik meìreìka dapat 

meìmeìnuhi keìbutuhan bisnis, meìningkatkan produktivitas, dan 

meìndukung peìncapaian tujuan strateìgis. Beìrikut peìnjeìlasan meìngeìnai 

apa yang dimaksud deìngan aplikasi dan layanan teìknologi informasi 

yang beìrkualitas: 

1. Fungsionalitas adalah keìmampuan aplikasi dan layanan IT untuk 

meìmeìnuhi keìbutuhan speìsifik peìngguna dan meìnyeìleìsaikan tugas-

tugas yang diharapkan. Aplikasi dan layanan yang fungsional 

meìmastikan bahwa peìngguna dapat meìlakukan peìkeìrjaan meìreìka 

deìngan leìbih eìfisieìn dan eìfeìktif. Contoh: Peìrangkat lunak 

manajeìmeìn proyeìk yang meìmungkinkan kolaborasi tim, aplikasi 

CRM yang meìmbantu dalam meìngeìlola hubungan peìlanggan, atau 

sisteìm EìRP yang meìnginteìgrasikan beìrbagai fungsi bisnis dalam 

satu platform. 

2. Keìandalan dan Stabilitas meìrupakan aplikasi dan layanan IT yang 

harus beìropeìrasi seìcara konsisteìn tanpa meìngalami keìgagalan atau 

gangguan. Keìandalan yang tinggi meìmastikan bahwa opeìrasional 

bisnis tidak teìrganggu oleìh masalah teìknis, yang dapat 

meìnyeìbabkan peìnurunan produktivitas atau keìrugian finansial. Contoh : 

Aplikasi yang jarang crash atau down, sisteìm deìngan waktu opeìrasi 
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(uptimeì) yang tinggi, dan layanan yang dapat meìnangani beìban keìrja 

yang tinggi tanpa peìnurunan kineìrja. 

3. Keìamanan yang dimaksud adalah Peìrlindungan data dan informasi 

yang disimpan atau diproseìs oleìh aplikasi dan layanan IT dari akseìs 

yang tidak sah, keìhilangan, atau keìrusakan. Keìamanan yang baik 

meìlindungi organisasi dari ancaman cybeìr dan meìmastikan 

keìpatuhan teìrhadap reìgulasi data. Contoh : Aplikasi deìngan 

eìnkripsi data, auteìntikasi multi-faktor, dan keìbijakan akseìs yang 

keìtat. 

4. Keìmudahan Peìnggunaan (Useìr-Frieìndly) adalah Aplikasi dan 

layanan IT yang harus meìmiliki antarmuka yang intuitif dan mudah 

digunakan oleìh peìngguna. Keìmudahan peìnggunaan meìningkatkan 

produktivitas peìngguna dan meìngurangi waktu seìrta biaya 

peìlatihan. Contoh : Antarmuka peìngguna yang seìdeìrhana dan 

intuitif, panduan peìngguna yang jeìlas, dan dukungan peìlanggan 

yang reìsponsif. 

5. Skalabilitas yang dimaksud adalah keìmampuan aplikasi dan 

layanan IT untuk beìrkeìmbang seìsuai deìngan keìbutuhan bisnis yang 

beìrubah. Skalabilitas meìmungkinkan organisasi untuk 

meìnyeìsuaikan kapasitas IT meìreìka tanpa peìrlu meìngganti sisteìm 

yang ada. Contoh : Layanan cloud yang dapat ditingkatkan atau 

dikurangi seìsuai keìbutuhan, aplikasi yang dapat meìnangani 

peìningkatan jumlah peìngguna atau data. 

6. Inteìropeìrabilitas adalah keìmampuan aplikasi dan layanan IT untuk 

beìkeìrja sama deìngan sisteìm dan aplikasi lain dalam lingkungan IT 

organisasi. Inteìropeìrabilitas meìmastikan bahwa data dapat 

dipeìrtukarkan deìngan lancar antar sisteìm, meìndukung inteìgrasi 

yang leìbih baik dan meìngurangi silo informasi. Contoh : API yang 

meìmungkinkan inteìgrasi deìngan aplikasi pihak keìtiga, dukungan 

untuk standar industri, dan kompatibilitas deìngan beìrbagai platform. 

7. Dukungan dan Peìmeìliharaan adalah Layanan yang meìndukung 
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aplikasi IT meìncakup bantuan teìknis, peìmbaruan peìrangkat lunak, 

dan peìmeìliharaan rutin. Dukungan yang baik meìmastikan bahwa 

masalah dapat diseìleìsaikan deìngan ceìpat, dan aplikasi seìlalu 

dipeìrbarui untuk meìnjaga keìamanan dan kineìrja. Contoh : Layanan 

dukungan peìlanggan 24/7, peìmbaruan otomatis, dan peìmeìliharaan 

preìveìntif. 

Deìngan aplikasi dan layanan teìknologi informasi yang 

beìrkualitas, organisasi dapat meìningkatkan eìfisieìnsi opeìrasional, 

meìngoptimalkan peìnggunaan sumbeìr daya, dan meìmbeìrikan 

peìngalaman yang leìbih baik bagi peìngguna dan peìlanggan. Hal ini pada 

akhirnya meìndukung peìncapaian tujuan bisnis dan meìningkatkan daya 

saing organisasi di pasar. 

d. Layanan manajeìmeìn teìknologi informasi yang teìrhubung deìngan unit 

bisnis lainnya. 

Layanan manajeìmeìn teìknologi informasi (IT) yang teìrhubung 

deìngan unit bisnis lainnya pada tingkat keìteìrpaduan dan kolaborasi 

antara deìparteìmeìn IT dan unit-unit bisnis dalam suatu organisasi. 

Keìteìrhubungan ini peìnting untuk meìmastikan bahwa layanan IT seìlaras 

deìngan tujuan bisnis, keìbutuhan opeìrasional, dan strateìgi organisasi 

seìcara keìseìluruhan. Beìrikut adalah peìnjeìlasan leìbih lanjut meìngeìnai 

konseìp ini: 

1. Kolaborasi Antar Deìparteìmeìn adalah layanan manajeìmeìn IT yang 

beìkeìrja seìcara eìrat deìngan unit-unit bisnis lainnya untuk 

meìmahami keìbutuhan, tantangan, dan tujuan meìreìka. Kolaborasi 

yang baik meìmastikan bahwa solusi IT yang dikeìmbangkan beìnar- 

beìnar meìndukung proseìs bisnis dan meìmbeìrikan nilai tambah. 

Contoh : Tim IT beìkeìrja sama deìngan deìparteìmeìn peìmasaran 

untuk meìngeìmbangkan  alat analitik  yang meìmbantu  meìmahami 

peìrilaku peìlanggan. 

2. Keìseìlarasan Strateìgis adalah Layanan IT yang meìndukung dan 

seìlaras deìngan strateìgi bisnis jangka panjang dan peìndeìk 
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organisasi. Keìseìlarasan ini meìmastikan bahwa inveìstasi dalam 

teìknologi meìndukung tujuan strateìgis organisasi dan meìmbeìrikan 

ROI yang optimal. Contoh : Peìngeìmbangan sisteìm EìRP untuk 

meìningkatkan eìfisieìnsi opeìrasional seìsuai deìngan strateìgi bisnis 

yang beìrfokus pada peìngurangan biaya. 

3. Inteìgrasi Sisteìm dan Data adalah keìmampuan layanan IT untuk 

meìnginteìgrasikan beìrbagai sisteìm dan sumbeìr data dari beìrbagai 

unit bisnis untuk meìmbeìrikan pandangan holistik dan 

meìningkatkan eìfisieìnsi. Inteìgrasi yang baik meìmastikan bahwa 

data dapat dipeìrtukarkan deìngan lancar antar sisteìm, meìngurangi 

duplikasi data, dan meìmungkinkan analisis yang leìbih 

kompreìheìnsif. Contoh: Inteìgrasi sisteìm manajeìmeìn rantai pasokan 

deìngan sisteìm keìuangan untuk peìlaporan yang leìbih akurat dan 

peìngeìlolaan inveìntaris yang leìbih baik. 

4. Manajeìmeìn Proyeìk yang Eìfeìktif adalah layanan IT yang mampu 

meìngeìlola proyeìk seìcara eìfeìktif, deìngan keìteìrlibatan dari beìrbagai 

unit bisnis untuk meìmastikan bahwa keìbutuhan dan eìkspeìktasi 

seìmua pihak teìrpeìnuhi. Manajeìmeìn proyeìk yang baik meìmastikan 

bahwa proyeìk IT diseìleìsaikan teìpat waktu, seìsuai anggaran, dan 

meìmeìnuhi speìsifikasi yang diinginkan. Contoh: Impleìmeìntasi 

sisteìm CRM deìngan masukan dari tim peìnjualan, peìmasaran, dan 

layanan peìlanggan untuk meìmastikan bahwa sisteìm meìmeìnuhi 

keìbutuhan seìmua peìngguna. 

5. Reìsponsif teìrhadap Keìbutuhan Bisnis adalah layanan IT yang 

mampu meìreìspons deìngan ceìpat teìrhadap peìrubahan keìbutuhan 

bisnis dan peìrmintaan dari unit-unit bisnis lainnya. Reìsponsivitas 

tinggi meìmungkinkan organisasi untuk teìtap agileì dan adaptif 

dalam meìnghadapi peìrubahan pasar atau kondisi opeìrasional. 

Contoh : Peìngeìmbangan ceìpat aplikasi mobileì baru untuk meìndukung 

kampanyeì peìmasaran yang meìndadak. 

a) Peìngukuran dan Peìlaporan Kineìrja adalah layanan IT yang 
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meìmiliki meìkanismeì untuk meìngukur dan meìlaporkan 

kineìrja meìreìka dalam meìndukung unit bisnis lainnya. 

Peìngukuran kineìrja yang baik meìmungkinkan ideìntifikasi 

areìa untuk peìrbaikan dan meìmastikan bahwa layanan IT 

meìmbeìrikan nilai yang diharapkan. Contoh : Meìnggunakan 

KPI untuk meìlacak waktu reìspons IT teìrhadap peìrmintaan 

peìngguna dan tingkat keìpuasan peìngguna akhir. 

b) Peìngeìlolaan Layanan IT (IT Seìrviceì Manageìmeìnt) adalah 

proseìs dan praktik untuk meìngeìlola layanan IT seìcara 

sisteìmatis, teìrmasuk peìreìncanaan, peìngiriman, opeìrasional, 

dan peìmantauan. Peìngeìlolaan yang baik meìmastikan layanan 

IT yang konsisteìn dan beìrkualitas tinggi, seìrta meìndukung 

keìbutuhan bisnis deìngan cara yang proaktif. Contoh : 

Impleìmeìntasi keìrangka keìrja ITIL (Information Teìchnology 

Infrastructureì Library) untuk meìngeìlola siklus hidup layanan 

IT, dari inisiasi hingga peìngheìntian layanan. 

Deìngan layanan manajeìmeìn teìknologi informasi yang 

teìrhubung deìngan unit bisnis lainnya, organisasi dapat meìmastikan 

bahwa solusi teìknologi yang diadopsi beìnar-beìnar meìndukung 

opeìrasional bisnis dan meìmbeìrikan kontribusi nyata teìrhadap 

peìncapaian tujuan strateìgis. Ini juga meìningkatkan komunikasi, 

kolaborasi, dan sineìrgi antar deìparteìmeìn, yang pada akhirnya 

meìmpeìrkuat keìmampuan organisasi seìcara keìseìluruhan dalam 

meìnghadapi tantangan dan meìmanfaatkan peìluang. 

2.2. Pengembangan Hipotesis 

2.2.1. Hubungan Kompetensi Pegawai dengan Kinerja Pegawai 

Peìntingnya kompeìteìnsi peìgawai dalam meìncapai tujuan 

organisasi dan meìmbeìrikan peìlayanan yang beìrkualitas teìlah meìnjadi fokus 

peìneìlitian dan peìngeìmbangan sumbeìr daya manusia. Deìngan meìmahami 

indikator kompeìteìnsi seìpeìrti peìngeìtahuan, keìteìrampilan, peìngalaman, dan 

sikap, organisasi dapat meìrancang program peìngeìmbangan yang eìfeìktif dan 
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meìmastikan bahwa peìgawai meìmiliki kualifikasi yang dipeìrlukan untuk 

meìnjalankan tugas dan tanggung jawab meìreìka. Seìlain itu, eìvaluasi kineìrja 

beìrbasis kompeìteìnsi dapat meìmbeìrikan gambaran yang leìbih holistik 

teìntang kontribusi peìgawai teìrhadap peìncapaian tujuan organisasi. 

Kompeìteìnsi peìgawai meìmiliki dampak langsung teìrhadap kualitas 

peìlayanan publik. Peìgawai yang kompeìteìn dapat meìmbeìrikan layanan 

yang leìbih baik keìpada masyarakat (Peìrry & Wiseì, 1990). Kreìdibilitas 

organisasi peìmeìrintah dapat ditingkatkan meìlalui keìbeìradaan peìgawai yang 

kompeìteìn, yang pada gilirannya, meìningkatkan keìpeìrcayaan masyarakat 

teìrhadap institusi teìrseìbut (Raineìy & Bozeìman, 2000). 

Hasil peìneìlitian yang dilakukan oleìh (Fadillah eìt al., 2017), 

(Anggriawan eìt al., 2023), (Kantor eìt al., n.d.) meìnunjukkan bahwa 

teìrdapat peìngaruh positif kompeìteìnsi peìgawai teìrhadap kineìrja peìgawai. 

Beìrdasarkan teìori teìrseìbut di atas dan didukung peìneìlitian teìrdahulu, maka 

dapat dirumuskan hipoteìsis: 

H1 : Kompeìteìnsi peìgawai beìrpeìngaruh positif teìrhadap kineìrja peìgawai. 

 

2.2.2. Hubungan kemampuan IT memoderasi Kompetensi pegawai terhadap 

kinerja pegawai. 

Teìknologi informasi (TI) meìmiliki peìran peìnting

 dalam meìningkatkan kineìrja peìgawai. Peìnggunaan sisteìm informasi, 

aplikasi peìrangkat lunak, dan platform kolaborasi dapat meìmpeìrceìpat 

proseìs keìrja, meìningkatkan eìfisieìnsi, dan meìmungkinkan akseìs informasi 

yang leìbih baik (Brynjolfsson & Hitt, 1998). Seìdangkan kompeìteìnsi 

meìncakup peìngeìtahuan, keìteìrampilan, dan sikap yang dipeìrlukan untuk 

meìlaksanakan tugas deìngan baik. Peìneìlitian teìlah meìnunjukkan bahwa 

kompeìteìnsi peìgawai yang baik beìrhubungan positif deìngan kineìrja 

(McCleìlland, 1973). Keìmampuan IT dapat meìmodeìrasi hubungan antara 

peìlatihan, kompeìteìnsi, dan kineìrja. Tingkat keìmampuan IT yang tinggi 

dapat meìmpeìrkuat dampak positif peìlatihan dan kompeìteìnsi teìrhadap 

kineìrja peìgawai (Deìvaraj & Kohli, 2003). 
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Hasil peìneìlitian yang dilakukan oleìh (Winardi eìt al., 2023) 

meìnunjukkan bahwa keìmampuan IT mampu meìmodeìrasi peìngaruh 

kompeìteìnsi peìgawai teìrhadap kineìrja peìgawai dan hasil peìneìlitian yang 

dilakukan oleìh (Chinnapong eìt al., 2021) meìnunjukkan bahwa kapabilitas 

TI beìrpeìngaruh positif teìrhadap kompeìteìnsi SDM, dan kompeìteìnsi SDM 

beìrpeìngaruh positif teìrhadap kineìrja inovatif. Beìrdasarkan teìori teìrseìbut di 

atas dan didukung peìneìlitian teìrdahulu, maka dapat dirumuskan hipoteìsis : 

H2 : Keìmampuan IT meìmodeìrasi peìngaruh kompeìteìnsi peìgawai teìrhadap 

kineìrja peìgawai. 

2.2.3. Hubungan Pelatihan (Training) dengan Kinerja Pegawai 

Untuk meìndukung hubungan antara variabeìl peìlatihan dan kineìrja 

peìgawai, beìrikut beìbeìrapa teìori peìndukung yang dapat diacu: 

a. Teìori Human Capital (Gary Beìckeìr): 

Teìori Human Capital meìnyatakan bahwa inveìstasi dalam 

peìndidikan dan peìlatihan dapat meìningkatkan kapital manusia 

individu, yang pada gilirannya, dapat meìningkatkan produktivitas dan 

kineìrja peìkeìrja. (Beìckeìr, 1964). 

b. Teìori Peìngeìmbangan Sumbeìr Daya Manusia (Richard A. Swanson): 

Teìori ini meìneìkankan peìntingnya peìngeìmbangan sumbeìr daya 

manusia meìlalui peìndeìkatan peìlatihan dan peìngeìmbangan untuk 

meìningkatkan keìteìrampilan, peìngeìtahuan, dan kineìrja peìgawai. 

(Swanson, 2001). 

c. Teìori Peìmbeìlajaran Organisasi (Peìteìr M. Seìngeì): 

Teìori ini meìnyoroti peìntingnya peìmbeìlajaran beìrkeìlanjutan 

dalam organisasi, dan peìlatihan dianggap seìbagai salah satu meìtodeì 

untuk meìndorong peìmbeìlajaran teìrseìbut, yang dapat beìrkontribusi 

pada peìningkatan kineìrja individu dan organisasi. (Seìngeì, 1990). 

d. Teìori Peìningkatan Produktivitas (Freìdeìrick Heìrzbeìrg): 

Teìori ini meìncakup faktor-faktor motivasional, di mana 

peìlatihan dianggap seìbagai salah satu faktor yang dapat meìningkatkan 

motivasi dan kineìrja peìgawai. (Heìrzbeìrg, Mausneìr, & Snydeìrman, 
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1959). 

e. Modeìl Eìvaluasi Peìlatihan Kirkpatrick: 

Mode ìl ini meìnyeìdiakan keìrangka keìrja untuk meìngeìvaluasi 

eìfeìktivitas peìlatihan, teìrmasuk peìningkatan kineìrja seìbagai salah satu 

hasil yang diharapkan. (Kirkpatrick, 1994). 

f. Studi eìmpiris oleìh Baldwin dan Ford (1988): 

Peìneìlitian ini meìnyeìlidiki hubungan antara peìlatihan dan 

peìningkatan kineìrja, dan me ìne ìmukan bahwa peìlatihan yang eìfeìktif 

dapat meìningkatkan kineìrja peìgawai. (Baldwin & Ford, 1988). 

g. Peìneìlitian oleìh Holton eìt al. (2000): 

Peìneìlitian ini meìngusulkan konseìp modeìl transfeìr peìlatihan 

yang meìneìkankan peìntingnya me ìnghubungkan peìlatihan deìngan 

kineìrja di teìmpat keìrja. (Holton eìt al., 2000). 

h. Teìori Eìxpeìctancy (Victor Vroom): 

Te ìori ini meìngatakan bahwa peìgawai akan beìrkineìrja leìbih 

baik jika meìreìka peìrcaya bahwa peìlatihan akan meìningkatkan 

keìteìrampilan dan kineìrja meìreìka. (Vroom, 1964). 

i. Teìori Seìlf-Eìfficacy (Albeìrt Bandura) : 

Teìori ini meìneìkankan peìntingnya keìyakinan individu teìrhadap 

keìmampuannya untuk beìrhasil dalam suatu tugas. Peìlatihan dapat 

meìningkatkan seìlf-eìfficacy dan, pada gilirannya, meìningkatkan 

kineìrja. (Bandura, 1977). 

j. Teìori Kompeìteìnsi (David McCleìlland) : 

Teìori ini meìnyatakan bahwa peìlatihan yang dirancang untuk 

meìningkatkan kompeìteìnsi individu dapat beìrdampak positif pada 

kineìrja meìreìka. (McCleìlland, 1973). 

Hasil peìneìlitian yang dilakukan oleìh (Keìpeìmimpinan eìt al., n.d.) 

meìnunjukkan bahwa peìlatihan beìrpeìngaruh positif teìrhadap teìrhadap 

kineìrja peìgawai. Beìrdasarkan teìori teìrseìbut di atas dan didukung peìneìlitian 

teìrdahulu, maka dapat dirumuskan hipoteìsis : 

H3 : Peìlatihan beìrpeìngaruh positif teìrhadap Kineìrja Peìgawai 
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2.3. Model Empirik Penelitian 

Beìrdasarkan kajian pustaka maka modeìl eìmpirik peìneìlitian 

tampak pada gambar 2.1. Pada gambar teìrseìbut dapat di jeìlaskan bahwa 

kineìrja peìgawai di peìngaruhi oleìh kompeìteìnsi, peìlatihan dan keìmampuan 

IT. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
BAB III  

METODE PENELITIAN 

3.1. Jenis Penelitian 

Pe ìne ìlitian ini meìrupakan peìneìlitian eìksplanatory yang beìrsifat 

asosiatif, yaitu beìrtujuan untuk meìngeìtahui hubungan antara dua variabeìl 

atau leìbih (Sugiyono, 2012). Peìneìlitian ini beìrtujuan untuk meìnjeìlaskan 

peìngujian hipoteìsis deìngan maksud meìmbeìnarkan atau meìmpeìrkuat 

hipoteìsis deìngan harapan, yang pada akhirnya dapat meìmpeìrkuatkan teìori 

yang dijadikan seìbagai pijakan. Dalam hal ini adalah meìnguji peìngaruh 

kompeìteìnsi peìgawai dan peìlatihan teìrhadap kineìrja peìgawai deìngan 

keìmampuan IT seìbagai peìmodeìrasi. . 

3.2. Populasi dan sampel 

Populasi adalah wilayah geìneìralisasi yang teìrdiri dari subyeìk atau 

subyeìk yang meìmpunyai kualitas dan karakteìristik teìrteìntu yang diteìtapkan 

Gambar 2. 1 Model Empiris 
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oleìh peìneìliti untuk dipeìlajari dan keìmudian ditarik keìsimpulannya 

(Sugiyono, 2012). Dalam peìneìlitian ini yang meìnjadi populasinya adalah 

seìluruh peìgawai BKPP (Badan Keìpeìgawaian Peìndidikan dan Peìlatihan) 

Peìmeìrintah Kabupateìn Deìmak deìngan jumlah 112 orang peìgawai. Yang 

teìrdiri dari 76 orang ASN dan 36 orang nonASN. 

Sampeìl adalah bagian dari jumlah dan karakteìristik yang dimiliki 

oleìh populasi teìrseìbut (Sugiyono, 2017). Sampeìl meìrupakan wakil dari 

populasi dalam beìntuk keìcil dan sampeìl yang diambil teìrseìbut harus beìtul-

beìtul reìpreìseìntatif (meìwakili) populasi. Beìsarnya sampeìl (sampleì sizeì) yang 

digunakan didalam peìneìlitian ini adalah 76 orang ASN. 

Teìknik peìngambilan sampeìl yang digunakan dalam peìneìlitian ini 

adalah non probability sampling deìngan meìtodeì peìngambilan sampeìl yang 

digunakan adalah purposiveì sampling yaitu teìknik peìngambilan sampeìl 

dimana peìneìliti meìmilih sampeìl beìrdasarkan peìnilaian subjeìktif teìntang 

populasi yang reìleìvan. Jeìnis purposiveì sampling yang digunakan adalah 

eìxpeìrt sampling yaitu meìmilih individu yang meìmiliki keìahlian atau 

peìngeìtahuan khusus teìntang topik yang seìdang diteìliti. 

Eìxpeìrt sampling dipilih kareìna peìneìlitian ini meìmbutuhkan 

reìspondeìn yang meìmiliki keìahlian atau peìngeìtahuan khusus teìntang topik 

yang seìdang diteìliti. Oleìh kareìna itu, sampeìl yang dipilih adalah peìgawai 

Aparatur Sipil Neìgara (ASN) yang beìkeìrja di bidang keìpeìgawaian. 

Peìmilihan peìgawai ASN ini didasarkan pada asumsi bahwa meìreìka 

meìmiliki peìngalaman dan wawasan yang meìndalam teìntang manajeìmeìn 

keìpeìgawaian, yang sangat reìleìvan deìngan tujuan peìneìlitian ini. 

3.3. Jenis dan Sumber Data 

Dalam peìnulisan teìsis ini jeìnis data yang digunakan adalah data 

subyeìk. Meìnurut Indriantoro dan Supomo (2012) meìngeìmukakan bahwa 

data subyeìk meìrupakan jeìnis data peìneìlitian yang beìrupa opini, sikap, 

peìngalaman atau karakteìristik dari seìseìorang atau seìkeìlompok orang yang 

meìnjadi subyeìk peìneìlitian. Dalam hal ini data yang digunakan adalah dari 

hasil jawaban reìspondeìn atas peìrtanyaan yang diajukan dalam wawancara 
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keìpada peìgawai ASN Peìmeìrintah Kabupateìn Deìmak, baik seìcara lisan 

maupun teìrtulis. 

Data meìmpunyai sifat meìmbeìrikan gambaran teìntang suatu 

masalah. Dalam peìneìlitian ini sumbeìr data yang digunakan adalah data 

primeìr yaitu data yang dikumpulkan meìlalui peìneìlitian yang dipeìroleìh 

seìcara langsung dari sumbeìrnya, dalam hal ini dipeìroleìh dari reìspondeìn yang 

meìnjawab peìrtanyaan. 

3.4. Metode Pengumpulan Data 

Meìtodeì peìngumpulan data dalam peìneìlitian ini dilakukan deìngan 

beìbeìrapa cara seìbagai beìrikut : 

1. Data Primeìr 

Dalam peìneìlitian ini data primeìr dipeìroleìh dari langsung dari 

kueìsioneìr yang diajukan keìpada peìgawai ASN BKPP Kabupateìn 

Deìmak guna meìndapatkan peìrmasalahan reìspondeìn. Kueìsioneìr adalah 

daftar peìrtanyaan yang meìncakup seìmua peìrnyataan dan peìrtanyaan 

yang akan digunakan untuk meìndapatkan data, baik yang dilakukan 

meìlalui teìlpon, surat atau beìrtatap muka (Feìrdinand, 2009). Daftar 

peìrtanyaan teìrseìbut meìliputi variabeìl peìneìlitian yang diteìliti. 

Peìngambilan data yang dipeìroleìh meìlalui kueìsioneìr dilakukan deìngan 

meìnggunakan peìngukuran inteìrval (skala seìmantik) deìngan keìteìntuan 

skornya adalah seìbagai beìrikut : 

 

Tabel 3. 1 Skala Semantik 

Sangat 

Tidak 

Seìtuju 

 

 

1 

 

 

2 

 

 

3 

 

 

4 

 

 

5 

Sangat 

Seìtuju 

 

2. Data Seìkundeìr 

Data seìkundeìr meìrupakan data yang dipeìroleìh seìcara tidak 

langsung teìrkait deìngan hasil peìneìlitian dan data keìpeìgawaian di 
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Peìmeìrintah Kabupateìn Deìmak. Adapun data seìkundeìr dipeìroleìh 

beìrupa: 

a. Jurnal, dipeìroleìh dari beìbeìrapa peìneìlitian teìrdahulu guna 

meìndukung peìneìlitian; 

b. Liteìratur beìrupa beìbeìrapa reìfeìreìnsi dari beìbeìrapa buku dalam 

meìndukung peìneìlitian; 

c. Data Jumlah peìgawai ASN yang ada di Peìmeìrintah Kabupateìn 

Deìmak. 

3.5. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

Indrianto dan Supomo (2012) meìnyatakan deìfinisi opeìrasional 

adalah peìneìntuan construk seìhingga meìnjadi variabeìl yang dapat diukur. 

Variabeìl peìneìlitian yang digunakan dalam peìneìlitian ini adalah :  

 

 

 

 

Tabel 3. 2 Variabel dan Indikator Penelitian 

No Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber 

1. Kompetensi 
Meìnceìrminkan seìjauh • Karakteìr pribadi 

(traits). 

• Konseìp diri (seìlf 

conceìpt). 

• Peìngeìtahuan 

(knowleìdgeì). 

• Keìteìrampilan (skill). 

• Motivasi keìrja 

(motiveìs) 

(Fadillah eìt al., 

 Pegawai 
mana seìseìorang 

2017) 

  meìmiliki kualifikasi  

  dan keìtrampilan yang  

  reìleìvan untuk meìncapai  

  tujuan peìkeìrjaan dan  

  beìrkontribusi pada  

  keìbeìrhasilan organisasi  

2. Kemampuan 
Meìnceìrminkan seìjauh • Layanan manajeìmeìn 

data dan informasi 

yang meìmadai; 

• Koneìktivitas, 

(Udin eìt al., 2019) 

 IT 
mana seìseìorang dapat 

 

  beìrinteìraksi dan  

  meìnggunakan teìknologi  
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  informasi dalam keìandalan, dan 

keìteìrseìdiaan jaringan 

komunikasi yang baik; 

• Aplikasi dan layanan 

teìknologi informasi 

yang beìrkualitas; 

• Layanan manajeìmeìn 

teìknologi informasi 

yang teìrhubung deìngan 

unit bisnis lainnya. 

 

  konteìks keìrja  

3. Pelatihan Tingkat peìneìrapan 

peìngeìtahuan dan 

• Produktivitas 

• Kualitas 

• Peìreìncanaan sumbeìr 

daya manusia 

• Moral 

(Jeìreìmia Tuageì eìt al., 

n.d.) 

  keìteìrampilan yang  

  dipeìroleìh dari peìlatihan  

  dalam peìkeìrjaan seìhari-  

  hari  

4. Kinerja 

Pegawai 

Tingkat keìteìpatan 

dan keìteìlitian 

peìkeìrjaan yang 

dilakukan oleìh 

peìgawai dan Jumlah 

output atau hasil 

keìrja yang dihasilkan 

oleìh peìgawai dalam 

jangka waktu teìrteìntu 

deìngan teìpat waktu 

dan tingkat keìsalahan 

yang reìndah. 

• Kualitas Peìkeìrjaan 

• Jumlah Peìkeìrjaan 

• Keìteìpatan Waktu 

• Tingkat Keìsalahan 

yang reìndah 

(Al-Musadieìq eìt al., 

2018) 

Sumbeìr: Disarikan dari beìbeìrapa jurnal, 2024 

3.6. Metode Analisa Data 

3.6.1. Analisa Deskriptif Variabel 

Analisa deìskriptif Statistik deìskriptif adalah meìtodeì yang 
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digunakan untuk meìnganalisis dan meìnyajikan data kuantitatif dari sampeìl 

yang dipeìroleìh. Analisis ini beìrtujuan untuk meìmbeìrikan gambaran atau 

peìndeìskripsian seìdeìrhana teìrkait data. Statistik deìskriptif umumnya teìrdiri 

dari nilai rata-rata, nilai teìngah, nilai maksimum, nilai minimum, standar 

deìviasi, dan total data/reìspondeìn. Akan teìtapi pada peìneìlitian ini leìbih 

difokuskan pada nilai rata-rata, nilai minimal dan nilai maksimal data dari 

jawaban-jawaban reìspondeìn. Analisa deìskriptif digunakan untuk 

meìnggambarkan freìkueìnsi masing- masing iteìm variableì deìngan skala 

peìngukuran satu sampai lima untuk meìngeìtahui kateìgori rata-rata skor 

meìnggunakan peìrhitungan meìnurut Sudjana (2005) seìbagai beìrikut : 

 
Reìntang Skor = Nilai skor teìrtinggi – Nilai skor teìreìndah 

Jumlah kateìgori 

 
= (5-1)/3 = 1,33 

 

 

Seìhingga nilai teìrtinggi adalah 5 dan untuk nilai skor jawaban 

reìspondeìn teìreìndah adalah 1, seìdangkan jumlah keìlas/ kateìgori yang 

digunakan dalam peìnyususnan kriteìria teìrseìbut diseìsuaikan deìngan skala 

yang diguakan yaitu 3 keìlas, seìhingga inteìrval yang dipeìroleìh untuk tiap 

keìlas adalah (5-1) : 3 = 1,33. Deìngan deìmikian kriteìria untuk 

meìndiskripsikan nilai meìan yang dipeìroleìh seìtiap butir indikator maupun 

variabeìl adalah seìbagai beìrikut : 

 

Tabel 3. 3 Nilai Skor dan Kategori 

Nilai Kategori 

1,00 – 2,33 Reìndah 

2,34 – 3,67 Cukup 

3,68 – 5,00 Tinggi 

Sumbeìr : Sudjana 2005 

3.6.2. Partial Least Square (PLS) 

Partial Leìast Squareì (PLS) meìrupakan meìtodeì beìrbasis reìgreìsi 
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yang peìrtama kali dikeìmukakan oleìh Heìrman O.A Wold pada tahun 1960 

untuk meìnciptakan dan meìmbangun modeìl seìrta meìtodeì bagi ilmu-ilmu 

sosial deìngan peìndeìkatan yang beìrorieìntasi pada preìdiksi. PLS meìmpunyai 

asumsi data pada peìneìlitian yang teìrdistribusi beìbas, artinya data pada 

peìneìlitian tidak peìrlu meìngacu pada salah satu distribusi teìrteìntu (seìpeìrti 

data teìrdistribusi normal). 

(Ghozali, 2015) beìrpeìndapat bahwa peìndistribusian data pada 

meìtodeì SEìM-PLS dapat dilakukan dalam ukuran sampeìl keìcil. Proseìs 

analisis data dalam peìneìlitian ini meìnggunakan statistik deìskriptif, uji 

validitas, dan reìabilitas kueìsioneìr, confirmatory faktor analysis dan 

structural eìquation modeìling. Peìneìlitian yang meìngungkap feìnomeìna sosial 

teìrteìntu peìrlu leìbih meìndalam dalam inteìrpreìtasi dan analisa data agar dapat 

meìnjawab peìrtanyaan peìneìlitian.Teìknik analisis yang digunakan dalam 

peìneìlitian ini adalah meìnggunakan Structural Eìquation Modeìling (SEìM) 

beìrbasis componeìnt atau varianceì deìngan meìmakai softwareì Smart PLS 

4.1.0.9 untuk peìngujian hipoteìsis yang diajukan dan peìngeìmbangan 

modeìl.PLS digunakan untuk meìngeìtahui kompleìksitas hubungan suatu 

variableì lateìn dan variableì lateìn yang lainnya, seìrta hubungan suatu variableì 

lateìn deìngan indicator- indikatornya. PLS diartikan oleìh dua peìrsamaan 

yaitu inneìr modeìl dan outeìr modeìl. Inneìr modeìl (modeìl structural) beìrfungsi 

untuk meìneìntukan speìsifikasi hubungan antara variableì lateìn deìngan 

indikator-indikatornya. Seìdangkan outeìr modeìl (modeìl peìngukuran) 

beìrfungsi untuk meìneìntukan cara meìngukur variableì lateìn. 

Tahapan Analisis Partial Least Squares 

a. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Eìvaluasi modeìl peìngukuran atau outeìr modeìl beìrfungsi untuk 

meìneìntukan bagaimana meìngukur variableì lateìn. Eìvaluasi modeìl 

peìngukuran dilakukan deìngan meìnguji inteìrnal consisteìncy reìliability 

(Cronbach’s Alpha dan Compositeì Reìliability), conveìrgeìnt validity 

(loading factor dan AVEì), dan discriminant validity (Forneìll-Lackeìr 

Criteìrion dan cross loading). Nilai loading factor meìnunjukkan beìsarnya 
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koreìlasi antar iteìm peìngukuran (indicator). 

1) Convergent Validity 

Conveìrgeìnt validity beìrfungsi untuk meìngukur beìsarnya 

koreìlasi antar konstruk deìngan variableì lateìn. Dalam peìngujian 

conveìrgeìnt validity dari seìtiap iteìm reìliability dapat dilihat dari 

loading factor. Peìngujian validitas yang dimaksud ialah uji 

teìrhadap indikator dalam variableì untuk meìmastikan bahwa 

seìluruh indikator yang teìrdapat dalam peìneìlitian ini beìnar-beìnar 

dapat dimeìngeìrti deìngan baik oleìh reìspondeìn agar reìspondeìn tidak 

meìngalami keìsalahpahaman pada indikator yang digunakan. 

Conveìrgeìnt Validity dilakukan deìngan meìlihat hasil uji 

reìliability (indicator validitas) seìcara rinci yang ditunjukkan 

deìngan nilai pada outeìr loadings. Outeìr loadings meìrupakan nilai 

yang meìnunjukkan koreìlasi nilai suatu iteìm peìrtanyaan deìngan 

indicator dari suatu variableì. Nilai outeìr loadings jika leìbih beìsar 

dari 0,7 dinyatakan valid (Sarwono, 2015). Namun meìnurut (Hair 

eìt al, 1998) untuk outeìr loadings leìbih beìsar dari 0,5 seìcara umum 

dianggap signifikan. 

2) Discriminant Validity 

Discriminant Validity beìrfungsi untuk meìngukur seìjauh 

mana suatu konstruk beìrbeìda deìngan konstruk yang lain. 

Meìneìtapkan discriminant validity beìrarti suatu konstruk itu unik 

dan meìnangkap feìnomeìna yang tidak diwakili konstruk lain dalam 

modeìl. Discriminant Validity dilakukan deìngan meìlihat nilai

 pada Forneìll-Lackeìr Criteìrion (Heìnseìleìr & 

Sarsteìdt, 2015). Meìtodeì lain untuk meìnilai discriminant validity 

adalah meìmbandingkan squareì roof of avareìgeì eìxtracteìd (AVEì) 

seìtiap konstruk deìngan koreìlasi antar konstruk deìngan konstruk 

lainnya dalam modeìl. Jika nilai AVEì seìtiap konstruk leìbih beìsar 

dari pada nilai koreìlasi antar konstruk deìngan konstruk lain dalam 

modeìl, maka dikatakan meìmiliki discriminant validity yang baik. 

Direìkomeìndasikan nilai AVEì harus leìbih beìsar dari 0,5. 
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Discriminant validity dari modeìl peìngukuran dinilai beìrdasarkan 

cross loading peìngukuran deìngan konstruk. Jika koreìlasi konstruk 

deìngan iteìm peìngukuran > dari ukuran konstruk lain maka 

meìnunjukan konstruk lateìnmeìmpreìdiksi ukuran pada blok meìreìka 

leìbih baik dari pada ukuran blok lain. 

3) Internal Consistency 

Langkah seìlanjutnya yaitu meìlihat inteìrnal consisteìncy 

reìliability dari nilai cronbach’s alpha dan compositeì reìliability. 

Compositeì reìliability meìrupakan indeìks untuk meìnunjukkan 

seìjauh mana suatu alat ukur dapat dipeìrcaya atau diandalkan. 

Apabila suatu alat digunakan untuk meìngukur seìbanyak dua 

kali deìngan meìnunjukkan hasil yang reìlatif konsisteìn maka alat 

teìrseìbut dikatakan reìliableì. Deìngan kata lain reìliabilitas 

meìnunjukkan konsisteìnsi suatu alat ukur dalam geìjala yang sama. 

Variableì lateìn dinyatakan reìliableì apabila nilai compositeì 

reìliability > 0,7, maka variableì lateìn teìrseìbut dinyatakan reìliableì. 

Inteìrpreìtasi compositeì reìliability sama deìngan cronbach’s alpha. 

Nilai batas > 0.7 dapat diteìrima, dan nilai >0.8 beìrmakna sangat 

meìmuaskan. 

b. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Peìngujian modeìl structural beìrtujuan untuk meìmpreìdiksi 

hubungan antar variableì lateìn. Inneìr modeìl meìrupakan speìsifikasi 

hubungan antar variabeìl lateìn (structural modeìl), diseìbut juga deìngan 

inneìr reìlation, meìnggambarkan hubungan antar variabeìl lateìn 

beìrdasarkan teìori substansif peìneìlitian (Jaya & Sumeìrtajaya, 2008), 

modeìl struktural diuji deìngan meìlihat nilai R-squareì untuk konstruk 

deìpeìndeìn, uji signifikansi dari koeìfisieìn parameìteìr jalur struktural. 

1) Coefficient of Determination (R-square) 

Langkah peìrtama adalah meìngeìvaluasi koeìfisieìn 

deìteìrminasi (R-squareì). Inteìrpreìtasi nilai R-squareì sama deìngan 

inteìrpreìtasi R-squareì reìgreìsi lineìar, yaitu beìsarnya variability 
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variabeìl deìpeìndeìn yang mampu dijeìlaskan oleìh variabeìl 

indeìpeìndeìn. Hair eìt al., (2012) meìreìkomeìndasikan kriteìria nilai R-

squareì 0.75, 0.50 dan 0.25 maka meìmbuktikan bahwa keìmampuan 

preìdiksi seìbuah modeìl adalah (kuat, modeìrat/seìdang, dan leìmah). 

Peìrubahan nilai R-squareì dapat digunakan untuk meìlihat apakah 

peìngaruh variabeìl lateìn indeìpeìndeìn teìrhadap variabeìl lateìn 

deìpeìndeìn meìmiliki peìngaruh yang substantif. 

Nilai Koefisien Jalur 

Nilai koeìfisieìn jalur dapat digunakan seìbagai acuan 

untuk meìngeìtahui beìsaran peìngaruh seìcara parsial yang beìrnilai 0-

1 baik positif ataupun neìgatif. Nilai koeìfisieìn jalur juga digunakan 

untuk meìneìntukan peìrsamaan struktural dari modeìl yang di ujikan. 

PLS adalah analisis peìrsamaan struktural (SEìM) beìrbasis varian 

yang seìcara stimultan dapat meìlakukan peìngujian modeìl 

peìngukuran seìkaligus peìngujian modeìl struktural. Beìrikut 

peìrsamaannya : 

Y=β1.X1+β2.X2+β3.X3+β4.(X1×X3)+ ϵ peìrsamaan

 (1) 

Keterangan : 

Y = Kineìrja peìgawai 

X1 = Kompeìteìnsi Peìgawai  

X2 = Keìmampuan IT 

X3 = Peìlatihan 

Β = Koeìfisieìn Reìgreìsi  

eì = Keìsalahan Reìgreìsi 

Pengujian Hipotesis 

Hipoteìsis dalam peìneìlitian ini peìrlu diukur deìngan 

peìngujian apakah hipoteìsis yang diajukan meìnunjukkan dampak 

yang signifikan atau tidak. Dalam peìneìlitian ini seìluruh path 

diagram dianalisis deìngan meìlihat peìrbandingan skor path 

coeìfficieìnts di tabeìl output Smart PLS teìrkait t-statistik deìngan 
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nilai t-tabeìl. Jika nilai t-statistik meìnunjukkan leìbih beìsar dari 

critical point significant p < 0.05, maka hipoteìsis diteìrima. 

Seìdangkan nilai t-statistik leìbih keìcil dari nilai kritisnya pada 

tingkat signifikan p > 0.05, maka hipoteìsis teìrseìbut ditolak 

Uji t digunakan untuk meìmbuktikan hipoteìsis ada 

tidaknya peìngaruh masing-masing variabeìl beìbas atau eìksogeìn 

seìcara individu teìrhadap variabeìl teìrikat atau eìndogeìn. Langkah-

langkah peìngujiannya adalah seìbagai beìrikut: 

a. Meìneìntukan hipoteìsis peìneìlitian 

H0 : p = 0, artinya tidak ada peìngaruh signifikan dari tiap 

variabeìl beìbas teìrhadap variabeìl teìrikat. H1 : p ≠ 0, artinya 

ada peìngaruh signifikan dari tiap variabeìl beìbas teìrhadap 

variabeìl teìrikat. 

 

b. Meìneìntukan criteìria peìngujian deìngan keìteìntuan taraf 

signifikansi (ɑ) adalah 0,05 dan t tableì dicari deìngan deìrajat 

keìbeìbasan (df) = n-k-1, dimana n = jumlah sampeìl dan k = 

jumlah variabeìl beìbas. 

Keìsimpulan peìngujian jika t hitung ˃ t tableì maka H0 

yang meìnyatakan bahwa tidak ada peìngaruh signifikan antara 

variabeìl beìbas teìrhadap variabeìl teìrikat di tolak dan H1 yang 

meìnyatakan ada peìngaruh signifikan anatara variabeìl beìbas 

teìrhadap variabeìl teìrikat di teìrima, atau juga bisa dilihat dari nilai 

signifikan, jika signifikan t hitung < nilai 0,05, maka H0 di tolak 

dan H1 diteìrima Dalam meìlakukan analisis data yang dipeìroleìh dari 

peìneìlitian ini digunakan taraf nyata (alfa) 0,05. Langkah 

seìlanjutnya adalah meìneìntukan df (deìgreìeì of freìeìdom, untuk 

indeìpeìndeìnsi t teìst, df = N-2). Seìlanjutnya meìmbandingkan antara 

t hitung deìngan t tabeìl, bila data yang di uji meìmpunyai nilai 

signifikan leìbih beìsar dari taraf nyata 0,05 beìrarti data teìrseìbut 

seìsuai deìngan peìrnyataan dalam hipoteìsis nol atau H0 diteìrima. 
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Dan seìbaliknya, bila data yang teìlah diuji meìmpunyai nilai 

signifikan leìbih keìcil dari taraf nyata 0,05 beìrarti H0 ditolak atau 

data teìrseìbut seìsuai deìngan peìrnyataan dalam hipoteìsis alteìrnatif 

(H1) diteìrima. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1. Gambaran Umum Responden 

Peìnyeìbaran kueìsioneìr dilakukan seìlama bulan Agustus 2024 

sampai deìngan peìrteìngahan oktobeìr 2024. Peìnyeìbaran kueìsioneìr ini lakukan 

deìngan meìnggunakan googleì formulir yang di seìbarkan meìlalui whatsapp 

grup Instansi Badan Keìpeìgawaian, Peìndidikan dan Peìlatihan Kabupateìn 

Deìmak dan beìrupa kueìsioneìr yang di seìbarkan langsung keìpada peìgawai 

ASN Badan Keìpeìgawaian, Peìndidikan dan Peìlatihan Kabupateìn Deìmak. 

Hasil dari peìnyeìbaran kueìsioneìr teìrseìbut di peìroleìh data seìbanyak 76 

kueìsioneìr (reìspondeìn) yang keìmudian diolah untuk peìneìlitian ini. Pada 

tabeìl 4.1 disajikan data gambaran umum reìspondeìn peìneìlitian. 

Tabel 4. 1 Profil Responden 

Keterangan Kriteria N Persentase 

Jeìnis keìlamin Laki-laki 37 48,68% 

Peìreìmpuan 39 51,32% 

Jumlah 76 100,00% 

Usia 21 – 30 18 23,68% 

31 – 40 28 36,84% 

>40 30 39,47% 

Jumlah 76 100,00% 

Peìndidikan Teìrakhir SMP/Seìdeìrajat 1 1,32% 

SMA/Seìdeìrajat 20 26,32% 

Diploma I/II 2 2,63% 

Diploma III 7 9,21% 

Sarjana (S1) 30 39,47% 

Magisteìr (S2) 15 19,74% 

Jumlah 75 100,00% 

Masa keìrja < 1 tahun 4 5,26% 

1-5 tahun 27 35,53% 

6-10 tahun 14 18,42% 

> 10 tahun 31 40,79% 

Jumlah 76 100,00% 

Total Reìspondeìn (N)  76 100,00% 

Sumbeìr: Data Primeìr yang diolah (2024) 

 
 

Beìrdasarkan pada tabeìl 4.1, dapat dikeìtahui beìbeìrapa informasi 
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umum teìntang reìspondeìn seìpeìrti: jeìnis keìlamin, usia, peìndidikan teìrakhir, 

masa keìrja. Beìrdasarkan jeìnis keìlamin, mayoritas reìspondeìn pada peìneìlitian 

ini ialah peìreìmpuan yakni seìbanyak 52,63% dan laki-laki seìbeìsar 47,37% dari 

total 76 reìspondeìn. Hal ini meìnunjukkan bahwa distribusi jeìnis keìlamin 

reìspondeìn reìlatif seìimbang, meìskipun ada seìdikit dominasi dari reìspondeìn 

peìreìmpuan. Seìdangkan beìrdasarkan reìntang usia, mayoritas reìspondeìn 

beìrada pada keìlompok usia di atas 40 tahun, seìbanyak 30 orang atau 39,47%. 

Keìlompok usia 31 hingga 40 tahun juga cukup signifikan, yakni 28 orang 

atau 36,84%. Seìdangkan keìlompok usia teìrmuda, yaitu 21 hingga 30 tahun, 

teìrdiri dari 18 orang atau 23,68%. Ini meìnceìrminkan bahwa mayoritas 

reìspondeìn beìrada dalam keìlompok usia deìwasa, deìngan dominasi reìspondeìn 

yang sudah cukup beìrpeìngalaman dalam dunia keìrja. 

Beìrdasarkan peìndidikan teìrakhir reìspondeìn, mayoritas reìspondeìn 

meìmiliki latar beìlakang peìndidikan Sarjana (S1), yakni seìbanyak 30 orang 

atau 39,47%. Reìspondeìn deìngan peìndidikan Magisteìr (S2) juga cukup 

banyak, meìncapai 15 orang atau 19,74%. Seìbagian reìspondeìn lainnya 

meìmiliki peìndidikan tingkat SMA/Seìdeìrajat (26,32%), Diploma III (9,21%), 

Diploma I/II (2,63%), dan hanya satu reìspondeìn yang beìrpeìndidikan 

SMP/Seìdeìrajat (1,32%). Ini meìnunjukkan bahwa reìspondeìn umumnya 

meìmiliki tingkat peìndidikan yang reìlatif tinggi, deìngan mayoritas teìlah 

meìnyeìleìsaikan peìndidikan di tingkat univeìrsitas. Adapun beìrdasarkan masa 

keìrja seìbagian beìsar reìspondeìn meìmiliki peìngalaman beìkeìrja leìbih dari 10 

tahun, seìbanyak 31 orang atau 40,79%. Seìbanyak 27 orang atau 35,53% 

reìspondeìn teìlah beìkeìrja seìlama 1 hingga 5 tahun, dan 14 orang atau 

18,42% meìmiliki masa keìrja antara 6 hingga 10 tahun. Adapun reìspondeìn 

deìngan masa keìrja kurang dari 1 tahun hanya beìrjumlah 4 orang atau 5,26%. 

Data ini meìnunjukkan bahwa seìbagian beìsar reìspondeìn teìlah meìmiliki 

peìngalaman keìrja yang panjang, deìngan hampir seìteìngahnya meìmiliki masa 

keìrja leìbih dari satu deìkadeì. 

Tabel 4. 2 Tingkat Kepangkatan Responden 

Pangkat/Golongan/Ruang Jumlah Persentase 
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Golongan I - 0% 

I/A (Juru Muda) - 0% 

I/B (Juru Muda Tingkat I) - 0% 

I/C (Juru) - 0% 

I/D (Juru Tingkat I) - 0% 

Golongan II 25 33% 

II/A (Peìngatur Muda) 2 3% 

II/B (Peìngatur Muda Tingkat I) 4 5% 

II/C (Peìngatur) 13 17% 

II/D (Peìngatur Tingkat I) 6 8% 

Golongan III 48 63% 

III/A (Peìnata Muda) 25 33% 

III/B (Peìnata Muda Tingkat I) 7 9% 

III/C (Peìnata) 5 7% 

III/D (Peìnata Tingkat I) 11 14% 

Golongan IV 3 4% 

IV/A (Peìmbina) 2 3% 

IV/B (Peìmbina Tingkat I) - 0% 

IV/C (Peìmbina Utama Muda) 1 1% 

IV/D (Peìmbina Utama Madya) - 0% 

IV/Eì (Peìmbina Utama) - 0% 

Jumlah/Total 76 100% 

Sumbeìr: Data Primeìr yang diolah (2024) 

Beìrdasarkan tabeìl 4.2. meìnunjukkan bahwa seìbagian beìsar 

reìspondeìn beìrada pada Golongan III dan Golongan II, yang meìrupakan 

golongan meìneìngah dalam hieìrarki keìpangkatan PNS. Golongan III, deìngan 

jumlah 48 orang atau 63% dari total reìspondeìn, didominasi oleìh meìreìka yang 

beìrada di pangkat III/A (Peìnata Muda) dan III/D (Peìnata Tingkat I). PNS 

dalam golongan ini umumnya meìmiliki kualifikasi yang cukup untuk 

meìnduduki jabatan-jabatan peìngawas atau fungsional yang leìbih tinggi, dan 

meìreìka juga dianggap siap untuk dipromosikan keì jabatan yang leìbih 

strateìgis seìiring peìningkatan karieìr. 

Seìlain itu, peìrsyaratan golongan juga meìnjadi indikator keìsiapan 

PNS dalam meìnjalankan tugas yang leìbih kompleìks dan meìnuntut 

tanggung jawab beìsar. Misalnya, untuk meìnduduki jabatan Keìpala Sub 

Bagian atau Keìpala Seìksi, seìorang PNS biasanya harus beìrada pada minimal 

Golongan III/c (Peìnata) atau satu tingkat dibawah pangkat teìreìndah untuk 
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posisi teìrseìbut yaitu III/b (Peìnata Muda Tingkat I). Seìdangkan untuk 

meìnduduki jabatan pimpinan tinggi seìpeìrti Keìpala Dinas, biasanya 

dipeìrlukan PNS dari Golongan IV/a (Peìmbina) atau IV/b (Peìmbina Tingkat 

I). Deìngan meìlihat data yang ada, Kabupateìn Deìmak meìmiliki poteìnsi 

cukup beìsar untuk meìmpromosikan PNS keì jabatan struktural yang leìbih 

tinggi, teìrutama kareìna banyaknya PNS yang beìrada di golongan-golongan 

teìrseìbut. 

Dalam sisteìm birokrasi peìmeìrintahan di Indoneìsia, golongan atau 

pangkat PNS meìrupakan salah satu aspeìk peìnting yang meìneìntukan tingkat 

tanggung jawab, keìweìnangan, dan kualifikasi yang harus dipeìnuhi untuk 

meìnduduki jabatan struktural. Seìtiap PNS harus meìmeìnuhi peìrsyaratan 

golongan teìrteìntu untuk dapat diangkat dalam jabatan-jabatan strateìgis, 

mulai dari jabatan peìngawas hingga jabatan pimpinan tinggi. Keìnaikan 

golongan tidak hanya beìrgantung pada masa keìrja, teìtapi juga pada preìstasi 

keìrja, peìndidikan, dan peìlatihan yang dilalui oleìh PNS. 

4.2. Statistik Deskriptif 

4.2.1. Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai 

Pada peìneìlitian ini, beìrhasil di peìroleìh data seìbanyak 76 reìspondeìn 

yang teìlah meìnjawab kueìsioneìr seìcara leìngkap seìhingga dapat diolah leìbih 

lanjut. Variabeìl Kineìrja Peìgawai pada peìneìlitian ini di reìfleìksikan deìngan 

eìmpat (4) indikator atau konstruk yang ditampilkan pada tabeìl 4.3 beìrikut: 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4. 3 Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai 

Indikator Variabel/Konstruk 
Scale 
min 

Scale 
max 

Mean Keterangan 

1. Kualitas Peìkeìrjaan 3.000 5.000 4.632 Tinggi 

2. Jumlah Peìkeìrjaan 3.000 5.000 4.592 Tinggi 
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3. Keìteìpatan Waktu 3.000 5.000 4.526 Tinggi 

4. Tingkat Keìsalahan yang reìndah 3.000 5.000 4.474 Tinggi 

Total   4.556 Tinggi 

Sumbeìr: Data Primeìr yang diolah (2024) 

Beìrdasarkan tabeìl 4.3 teìrseìbut di atas, seìmua indikator untuk 

variabeìl Kineìrja Peìgawai beìrada dalam kateìgori Tinggi. Rata-rata 

keìseìluruhan (meìan) untuk variabeìl kineìrja adalah 4.556, yang meìnunjukkan 

bahwa peìgawai di BKPP Kabupateìn Deìmak seìcara umum meìmiliki kineìrja 

yang sangat baik, deìngan kualitas peìkeìrjaan, jumlah peìkeìrjaan, keìteìpatan 

waktu, dan tingkat keìsalahan yang reìndah dinilai tinggi. 

Indikator Kualitas Peìkeìrjaan meìmiliki nilai rata-rata teìrtinggi, 

yakni 4.632, meìnunjukkan bahwa peìgawai meìnghasilkan peìkeìrjaan deìngan 

kualitas yang sangat baik. Seìdangkan indikator yang meìnunjukkan nilai rata- 

rata teìreìndah adalah Tingkat Keìsalahan Yang Reìndah yaitu seìbeìsar 4.474. 

Walaupun deìmikian, indikator Tingkat Keìsalahan yang Reìndah teìtap beìrada 

pada nilai yang tinggi, artinya peìgawai beìkeìrja deìngan sangat teìliti dan 

ceìrmat. Reìndahnya keìsalahan ini beìrkontribusi teìrhadap tingginya kualitas 

hasil peìkeìrjaan dan eìfisieìnsi opeìrasional seìcara keìseìluruhan. 

4.2.2. Deskripsi Variabel Kompetensi Pegawai 

Variabeìl Kompeìteìnsi Peìgawai pada peìneìlitian ini direìfleìksikan 

deìngan eìmpat (4) indikator atau konstruk yang ditampilkan pada tabeìl 4.4 

beìrikut : 

 

 

 

 

Tabel 4. 4 Deskriptif Variabel Kompetensi Pegawai 

Indikator 

Variabel/Konstruk 

Scale 

min 

Scale 

max 
Mean Keterangan 

1. Karakteìr Pribadi 4.000 5.000 4.737 Tinggi 

2. Konseìp Diri 3.000 5.000 4.618 Tinggi 

3. Peìngeìtahuan 3.000 5.000 4.566 Tinggi 

4. Keìteìrampilan 3.000 5.000 4.645 Tinggi 
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5. Motivasi 3.000 5.000 4.618 Tinggi 

Total   4.637 Tinggi 

Sumbeìr: Data Primeìr yang diolah (2024) 

 

Beìrdasarkan tabeìl 4.4 teìrseìbut, dikeìtahui bahwa kompeìteìnsi 

peìgawai seìcara keìseìluruhan beìrada dalam kateìgori Tinggi, deìngan total meìan 

seìbeìsar 4.637. Deìngan meìan total seìbeìsar 4.637, variabeìl Kompeìteìnsi 

Peìgawai beìrada dalam kateìgori Tinggi. Hal ini meìnunjukkan bahwa 

peìgawai di BKPP Kabupateìn Deìmak meìmiliki kompeìteìnsi yang kuat dalam 

meìnjalankan peìkeìrjaan meìreìka. Seìmua aspeìk, mulai dari karakteìr pribadi, 

konseìp diri, peìngeìtahuan, keìteìrampilan, hingga motivasi, meìndukung 

peìrforma keìrja peìgawai yang optimal. 

4.2.3. Deskripsi Variabel Pelatihan 

Variabeìl Peìlatihan pada peìneìlitian ini di reìfleìksikan deìngan 4 

indikator atau konstruk yang ditampilkan pada tabeìl 4.5 beìrikut : 

Tabel 4. 5 Deskriptif Variabel Pelatihan 

Indikator Variabel/Konstruk 
Scale 

min 

Scale 

max 
Mean Keterangan 

1. Produktifitas 4.000 5.000 4.776 Tinggi 

2. Kualitas 3.000 5.000 4.697 Tinggi 

3. Perencanaan SDM 3.000 5.000 4.711 Tinggi 

4. Moral 3.000 5.000 4.711 Tinggi 

Total   4.724 Tinggi 

Sumbeìr: Data Primeìr yang diolah (2024) 

Beìrdasarkan tabeìl 4.5, variabeìl Peìlatihan dinilai meìlalui eìmpat 

indikator yaitu Produktivitas, Kualitas, Peìreìncanaan SDM, dan Moral, 

deìngan nilai meìan total seìbeìsar 4.724 yang teìrmasuk dalam kateìgori Tinggi. 

Seìmua indikator meìnunjukkan hasil yang tinggi, deìngan Produktivitas 

meìmpeìroleìh nilai teìrtinggi (4.776), meìnandakan bahwa peìlatihan yang 

dibeìrikan mampu meìningkatkan produktivitas peìgawai seìcara signifikan. 

Produktivitas meìndapat nilai teìrtinggi, meìnunjukkan bahwa 

peìlatihan meìmiliki dampak beìsar pada peìningkatan eìfisieìnsi keìrja peìgawai. 

Kualitas, Peìreìncanaan SDM, dan Moral juga beìrada di kateìgori tinggi, yang 
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meìngindikasikan bahwa peìlatihan beìrpeìran dalam meìningkatkan kualitas 

hasil keìrja, peìreìncanaan sumbeìr daya manusia yang baik, seìrta 

meìningkatkan moral atau seìmangat keìrja peìgawai. Seìcara keìseìluruhan, 

peìlatihan yang dilakukan di BKPP Kabupateìn Deìmak dinilai sangat eìfeìktif 

dalam meìningkatkan beìrbagai aspeìk peìnting dari kineìrja peìgawai. 

4.2.4. Deskripsi Variabel Kemampuan IT 

Variabeìl Keìmapuan IT pada peìneìlitian ini direìfleìksikan deìngan 

4  indikator atau konstruk yang ditampilkan pada tableì 4.6 beìrikut. 

 

Tabel 4. 6 Deskriptif Variabel Kemampuan IT 

Indikator Variabel/Konstruk 
Scale 
min 

Scale 
max 

Mean Keterangan 

1. Layanan manajeìmeìn data dan 

informasi yang meìmadai 
3.000 5.000 4.605 Tinggi 

2. Koneìktivitas, keìandalan, dan 

keìteìrseìdiaan jaringan komunikasi 

yang baik; 

 
3.000 

 
5.000 

 
4.526 

 
Tinggi 

3. Aplikasi dan layanan teìknologi 
informasi yang beìrkualitas; 

2.000 5.000 4.355 Tinggi 

4. Layanan manajeìmeìn teìknologi 

informasi yang teìrhubung deìngan unit 

bisnis lainnya. 

 
2.000 

 
5.000 

 
4.421 

 
Tinggi 

Total   4.477 Tinggi 

Sumbeìr: Data Primeìr yang diolah (2024) 

Beìrdasarkan tabeìl 4.6 teìrseìbut, dikeìtahui bahwa Variabeìl 

Keìmampuan IT meìmiliki rata-rata total 4.477, yang teìrmasuk dalam kateìgori 

Tinggi, meìnunjukkan bahwa keìmampuan IT di BKPP Kabupateìn Deìmak 

sudah cukup baik dalam meìndukung kineìrja peìgawai. Untuk indikator 

Layanan manajeìmeìn data dan informasi yang meìmadai meìmiliki nilai meìan 

teìrtinggi seìbeìsar 4.605, meìnunjukkan bahwa manajeìmeìn data dan informasi 

dilakukan deìngan sangat baik, meìndukung eìfisieìnsi dalam peìnyimpanan, 

peìngeìlolaan, dan akseìs data yang reìleìvan untuk peìkeìrjaan peìgawai. 

Seìdangkan indikator Aplikasi dan layanan teìknologi informasi yang 

beìrkualitas meìmiliki meìan teìreìndah yaitu 4.355, meìskipun teìreìndah teìtapi 

masih beìrada dalam kateìgori tinggi. Ini meìnunjukkan bahwa aplikasi dan 
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layanan TI sudah meìmadai, namun mungkin peìrlu ditingkatkan leìbih lanjut 

untuk meìndukung fungsionalitas dan kualitas yang leìbih optimal. 

4.3. Hasil Analisis PLS (Partial Least Square) 

Peìneìlitian ini dianalis meìnggunakan program softwareì Smart PLS 

4 untuk meìmudahkan dalam meìngolah data. Analisis data meìnggunakan 

Partial Leìast Squareì ini diawali deìngan uji validitas (conveìrgeìnt validity dan 

discriminantvalidity) dan reìliabilitas teìrleìbih dahulu. 

4.3.1. Hasil Outer Model (Model Pengukuran) 

Analisis Outeìr Modeìl beìrtujuan untuk meìnilai bagaimana konstruk 

peìngukuran variabeìl lateìn. Analisis ini untuk meìnguji validitas dan 

reìliabilitas indikator-indikator peìnyusun variabeìl lateìn. Uji validitas 

dilakukan untuk meìngukur seìjauh mana indikator peìneìlitian mampu 

meìngungkapkan seìsuatu yang diukurnya (Ghozali, 2015). Uji validitas dapat 

dilihat pada tiga (3) poin, yaitu outeìr loading (conveìrgeìnt validity teìst), 

discriminant validity (cross loading), dan t-statistik dari indikator teìrhadap 

variabeìl lateìn. 

Uji validitas peìrtama meìnggunakan tabeìl outeìr loadings 

(conveìrgeìnt validity teìst) yang disajikan pada lampiran 1 Validitas konveìrgeìn 

yang dapat di teìrima yaitu nilai loading faktor > 0,5 (Hair eìt al, 1998) jadi 

beìrdasarkan uji teìrseìbut dikeìtahui bahwa seìmua indikator valid deìngan nilai 

di atas batas point seìbeìsar 0,5. 

 

Seìlanjutnya adalah uji discriminant validity cross loading dapat 

disajikan pada lampiran 1. Nilai outeìr modeìl seìmua beìrnilai leìbih dari 0,5. 

Beìrdasarkan analisis discriminant validity deìngan tabeìl cross loading, 

koreìlasi teìrtinggi antara konstruk indikator adalah deìngan masing-masing 

variabeìl lateìn dan pada peìneìlitian ini tidak ada konstruk indikator yang 

beìrkoreìlasi bukan deìngan variabeìl lateìnnya. Maka dapat dikatakan 

beìrdasarkan analisis discriminant validity deìngan tabeìl cross loading seìmua 

data valid. 

Beìrdasarkan uji validitas teìrseìbut Maka, diputuskan bahwa seìmua 
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konstruk indikator beìrsifat valid seìhingga tidak peìrlu dihapuskan. Hal 

teìrseìbut seìcara tidak langsung juga teìlah seìsuai deìngan peìnjeìlasan Ghozali 

(2009) bahwa untuk modeìl yang masih dalam tahap peìngeìmbangan, nilai 

validitas pada outeìr loadings yang teìlah meìncapai minimal 0,5 sudah dapat 

dikatakan valid. Seìlanjutnya yaitu hasil uji reìalibilitas di sajikan pada tabeìl 

4.7 beìrikut ini: 

Tabel 4. 7 Construct Reliability and Validity 

  

 
Cronbach's 

alpha 

 

Compositeì 
reìliability 

(rho_a) 

 

Compositeì 
reìliability 

(rho_c) 

Aveìrageì 
varianceì 
eìxtracteìd 

(AVEì) 

Keìmampuan IT 0,878 0,884 0,917 0,734 

Kineìrja Prgawai 0,731 0,753 0,830 0,551 

Kompeìteìnsi 
peìgawai 

 
0,776 

 
0,800 

 
0,849 

 
0,534 

Peìlatihan 0,914 0,924 0,939 0,795 

Sumbeìr: Output SmartPLS 4.1.0.9, diolah (2024) 

Tabeìl teìrseìbut meìnyajikan nilai cronbach’s alpha dan compositeì 

reìliability yang dapat digunakan untuk meìlihat tingkat reìliabilitas data, 

beìseìrta nilai aveìrageì varianceì eìxtracteìd (AVEì) yang juga dapat digunakan 

untuk meìlihat validitas konveìrgeìn data. 

Data dapat dikatakan valid apabila nilai AVEì leìbih dari 0,5. 

Beìrdasarkan tabeìl 4.7 konstruk peìnyusun variabeìl lateìn teìlah valid seìhingga 

dapat dilakukan analisis tahap seìlanjutnya, yaitu uji reìliabilitas. Adapun 

untuk uji reìliabilitas, dapat dilihat pada kolom cronbach’s alpha dan 

compositeì reìliability. Apabila pada keìdua kateìgori teìrseìbut variabeìl lateìn 

meìmpeìroleìh nilai leìbih dari 0,7 maka dapat dikatakan data teìlah reìliabeìl. 

Uji reìliabilitas seìndiri dilakukan untuk meìngukur, apakah kueìsioneìr atau 

indikator yang digunakan dalam peìneìlitian dapat meìmbeìrikan hasil yang 

konsisteìn atau stabil dari waktu keì waktu (Ghozali, 2009). Beìrdasarkan tabeìl 

4.7 ditampilkan data dari keìeìmpat (4) variabeìl lateìn meìmiliki nilai 

cronbach’s alpha maupun compositeì reìliability leìbih dari 0,7 seìhingga dapat 

dikatakan bahwa data teìlah reìliabeìl. Deìngan deìmikian beìrdasarkan outeìr 
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modeìl atau modeìl peìngukuran yang meìmbeìrikan hasil baik, maka 

peìngolahan data dapat dilanjutkan keì tahap seìlanjutnya yaitu analisis inneìr 

modeìl. 

4.3.2. Hasil Inner Model (Model Struktural) 

Peìngujian inneìr modeìl dilakukan meìnggunakan aplikasi Smart 

PLS 4.1.0.9, di mana output dapat dihasilkan dari bootstrapping. Output 

teìrseìbut dapat disajikan pada Tabeìl 4.8 beìrikut ini. 

Tabel 4. 8 Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Values, P-Values) 

 Original 
sampleì 

(O) 

Sampleì 
meìan 

(M) 

Standard 
deìviation 
(STDEìV) 

 

T statistics 
(|O/STDEìV|) 

 

 
P valueìs 

Kompeìteìnsi peìgawai -> 
Kineìrja Prgawai 

 
0,499 

 
0,504 

 
0,099 

 
5,034 

 
0,000 

Peìlatihan -> Kineìrja 
Prgawai 

 
0,119 

 
0,127 

 
0,140 

 
0,850 

 
0,395 

Keìmampuan IT x 
Kompeìteìnsi peìgawai -> 
Kineìrja Prgawai 

 

 
0,070 

 

 
0,063 

 

 
0,079 

 

 
0,889 

 

 
0,374 

Sumbeìr: Output SmartPLS 4.1.0.9, diolah (2024) 

Hasil dari analisis inneìr modeìl ialah hubungan antara variabeìl- 

variabeìl lateìn, peìngaruh signifikansi, koeìfisieìn reìgreìsi atau beìsarnya 

peìngaruh masing- masing variabeìl eìksogeìn teìrhadap variabeìl eìndogeìn, dan 

beìsarnya peìngaruh variabeìl-variabeìl eìksogeìn teìrseìbut seìcara beìrsama-sama 

teìrhadap variabeìl eìndogeìn yang dapat dilihat pada angka R-Squareì. Hasil 

uji signifikansi teìrseìbut dapat dilihat pada gambar 4.1 yang meìnyajikan 

modeìl hasil peìngolahan deìngan bootstrapping. 

 

 

 

 

 Gambar 4. 1 Hasil Analisis Inner Model 
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Sumbeìr: Output Smart PLS 4.1.0.9, diolah (2024) (Inneìr Modeìl) 

 

Adapun beìrdasarkan koeìfisieìn reìgreìsi masing-masing variabeìl, 

maka dapat disusun peìrsamaan reìgreìsi seìbagai beìrikut: 

 

Y=0,499X1+0,119X2+0,070(X1×X3)+ ϵ  

 

Peìrsamaan modeìl teìrseìbut dapat disajikan pada gambar 4.2 yang 

meìrupakan hasil peìngolahan deìngan outeìr modeìl, yang mana meìnghasilkan 

nilai-nilai koeìfisieìn reìgreìsi dan meìncantumkan nilai validitas antara 

indikator variabeìl teìrhadap variabeìl lateìn. 

 

Sumbeìr: Output Smart PLS 4.1.0.9, diolah (2024) 

 

Gambar 4. 2 Hasil Analisis Outer Model 
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Pada gambar 4.2 juga dapat teìrlihat beìsarnya peìngaruh variabeìl 

indeìpeìndeìn seìcara beìrsama-sama teìrhadap variabeìl deìpeìndeìn (koeìfisieìn 

deìteìrminansi), yang mana juga dapat disajikan pda tabeìl 4.9 beìrikut : 

Tabel 4. 9 Hasil R Square 

 R-squareì R-squareì adjusteìd 

Kineìrja Prgawai 0,544 0,518 

Sumbeìr: Output Smart PLS 4.1.0.9, diolah (2024) 

Beìrdasarkan gambar tabeìl 4.9, dapat dikeìtahui bahwa kontribusi 

keìdua variabeìl indeìpeìndeìn teìrhadap kineìrja peìgawai ialah seìbeìsar 51,8%, 

yang mana artinya seìbanyak 48,2% lainnya dipeìngaruhi oleìh variabeìl lain 

yang tidak diteìliti pada peìneìlitian ini. 

4.3.3. Hasil Pengujian Hipotesis 

a. Kompetensi Pegawai terhadap Kinerja Pegawai 

Peìngujian hipoteìsis 1 (H1) dilakukan deìngan uji t. beìrdasarkan 

hasil peìrhitungan path coeìfficieìnts yang disajikan dalam tabeìl 4.8 

dikeìtahui bahwa t statistik 5.034 > t tabeìl (1,666), dan probabilitas atau 

p valueì 0,000 < 0,05 (signifikansi 5%) seìhingga hasilnya signifikan. 

Maka dapat disimpulkan bahwa H1 yang meìnyatakan bahwa 

Kompeìteìnsi peìgawai beìrpeìngaruh positif dan signifikan teìrhadap 

kineìrja peìgawai diterima. Hal ini dapat diartikan bahwa peìningkatan 

kompeìteìnsi peìgawai seìcara langsung akan meìningkatkan kineìrja 

meìreìka. Peìgawai yang leìbih kompeìteìn dalam hal peìngeìtahuan, 

keìteìrampilan, dan sikap akan leìbih mampu meìnyeìleìsaikan tugas-tugas 

meìreìka deìngan leìbih baik, eìfisieìn, dan produktif. Ini meìnunjukkan 

peìntingnya upaya organisasi dalam meìningkatkan kompeìteìnsi peìgawai 

meìlalui peìlatihan, peìngeìmbangan, dan peìmbinaan, kareìna hal teìrseìbut 

teìrbukti meìningkatkan kineìrja meìreìka seìcara signifikan. 

 

 

 

b. kemampuan IT memoderasi Kompetensi pegawai terhadap 
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kinerja pegawai 

Peìngujian hipoteìsis2 (H2) dilakukan deìngan uji t. beìrdasarkan 

hasil peìrhitungan path coeìfficieìnts yang disajikan dalam tabeìl 4.8, 

dikeìtahui bahwa t statistic 0,889 < t tabeìl (1,666), dan probabilitas atau 

p valueì 0,374 > 0,05 (signifikansi 5%) seìhingga hasilnya tidak 

signifikan. Maka dapat disimpulkan bahwa H2 yang meìnyatakan bahwa 

Keìmampuan IT meìmodeìrasi peìngaruh kompeìteìnsi peìgawai teìrhadap 

kineìrja peìgawai ditolak. Hal ini dapat di artikan bahwa Keìmampuan IT 

tidak meìmodeìrasi seìcara signifikan peìngaruh Kompeìteìnsi Peìgawai 

teìrhadap Kineìrja Peìgawai. Deìngan kata lain, meìskipun Keìmampuan IT 

beìrpeìran dalam kineìrja, tidak diteìmukan bukti yang cukup kuat bahwa 

Keìmampuan IT meìmpeìrkuat atau meìmpeìrleìmah hubungan antara 

Kompeìteìnsi Peìgawai dan Kineìrja Peìgawai. 

c. Pelatihan (Training) terhadap Kinerja Pegawai 

Peìngujian hipoteìsis 3 (H3) dilakukan deìngan uji t. 

Beìrdasarkan hasil peìrhitungan path coeìfficieìnts yang disajikan dalam 

tabeìl 4.8, dikeìtahui bahwa t statistic 0,850 < t tabeìl (1,666), dan 

probabilitas atau p valueì 0,395 > 0,05 (signifikansi 5%) seìhingga 

hasilnya tidak signifikan. Maka dapat disimpulkan bahwa H3 yang 

meìnyatakan bahwa Peìlatihan beìrpeìngaruh positif dan signifikan 

teìrhadap Kineìrja Peìgawai ditolak. Hal ini dapat di peìrseìpsikan dalam 

peìneìlitian ini, peìlatihan beìrpeìngaruh positif namun tidak signifikan 

teìrhadap kineìrja peìgawai. Hal ini meìnunjukkan bahwa peìlatihan yang 

dibeìrikan mungkin beìlum meìmadai atau reìleìvan dalam meìningkatkan 

kineìrja seìcara langsung, seìhingga peìrlu dilakukan peìninjauan leìbih 

lanjut teìrhadap program peìlatihan atau faktor lain yang meìmeìngaruhi 

kineìrja. 

 

 

4.4. Pembahasan 

4.4.1. Pengaruh Kompetensi Pegawai terhadap Kinerja Pegawai 
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Hasil uji Hipoteìsis 1 (H1) meìnyatakan bahwa Kompeìteìnsi Peìgawai 

beìrpeìngaruh positif dan signifikan teìrhadap Kineìrja Peìgawai. Dari hasil 

peìrhitungan path coeìfficieìnts dalam tabeìl 4.8, dipeìroleìh nilai t-statistik 

seìbeìsar 5,034, yang leìbih beìsar dari t-tabeìl (1,66). Seìlain itu, nilai p-valueì 

seìbeìsar 0,000, yang leìbih keìcil dari 0,05 (tingkat signifikansi 5%). Oleìh 

kareìna itu, dapat disimpulkan bahwa H1 diteìrima, artinya Kompeìteìnsi 

Peìgawai meìmiliki peìngaruh yang positif dan signifikan teìrhadap Kineìrja 

Peìgawai. 

Hasil yang signifikan ini beìrarti bahwa seìmakin tinggi Kompeìteìnsi 

Peìgawai, maka seìmakin tinggi pula Kineìrja Peìgawai. Kompeìteìnsi peìgawai 

meìncakup beìrbagai aspeìk seìpeìrti peìngeìtahuan, keìteìrampilan, karakteìr 

pribadi, konseìp diri, dan motivasi yang dimiliki oleìh peìgawai dalam 

meìnjalankan tugas meìreìka. Deìngan kata lain, peìgawai yang meìmiliki 

kompeìteìnsi yang leìbih baik ceìndeìrung mampu beìkeìrja leìbih eìfeìktif dan 

eìfisieìn, meìnghasilkan kineìrja yang leìbih baik seìsuai deìngan targeìt dan 

tujuan organisasi. 

Dalam konteìks Peìmeìrintah Kabupateìn Deìmak, Kompeìteìnsi 

Peìgawai meìmainkan peìran kunci dalam meìneìntukan keìbeìrhasilan 

peìncapaian tugas-tugas peìmeìrintah. Peìgawai yang meìmiliki kompeìteìnsi 

tinggi mampu meìmahami tugas dan tanggung jawab meìreìka deìngan leìbih 

baik, meìmiliki keìteìrampilan teìknis yang dibutuhkan untuk meìnyeìleìsaikan 

peìkeìrjaan, seìrta mampu beìradaptasi deìngan ceìpat teìrhadap peìrubahan atau 

tantangan yang muncul dalam peìkeìrjaan. 

Beìrdasarkan data kuisioneìr, indikator Kineìrja Peìgawai diukur 

meìlalui eìmpat aspeìk utama, yaitu kualitas peìkeìrjaan, jumlah peìkeìrjaan, 

keìteìpatan waktu, dan tingkat keìsalahan yang reìndah. Seìtiap indikator 

meìnunjukkan bahwa peìningkatan Kompeìteìnsi Peìgawai beìrkontribusi seìcara 

positif pada seìmua dimeìnsi ini. Peìgawai deìngan kompeìteìnsi tinggi mampu 

meìnghasilkan peìkeìrjaan deìngan kualitas yang leìbih baik, kareìna meìreìka 

meìmahami standar kualitas yang dipeìrlukan dan meìmiliki keìteìrampilan 

untuk meìncapainya. Kompeìteìnsi juga meìningkatkan keìmampuan peìgawai 
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untuk meìnyeìleìsaikan leìbih banyak tugas dalam waktu yang diteìntukan, 

meìnunjukkan produktivitas yang leìbih tinggi. Peìgawai yang kompeìteìn leìbih 

teìrampil dalam meìngatur waktu meìreìka seìhingga dapat meìnyeìleìsaikan tugas 

seìsuai teìnggat waktu. Kompeìteìnsi meìngurangi tingkat keìsalahan yang 

dilakukan peìgawai kareìna meìreìka leìbih paham bagaimana meìnyeìleìsaikan 

tugas deìngan beìnar dan teìliti. 

Indikator Kompeìteìnsi Peìgawai dalam peìneìlitian ini meìncakup lima 

komponeìn utama yaitu karakteìr pribadi, konseìp diri, peìngeìtahuan, 

keìteìrampilan, dan motivasi. Beìrdasarkan hasil surveìi kuisioneìr, seìmua 

indikator ini beìrada pada kateìgori tinggi, deìngan nilai rata-rata yang 

meìnunjukkan bahwa peìgawai meìmiliki kompeìteìnsi yang baik. Dari hasil 

analisis deìskriptif Karakteìr Pribadi meìmiliki nilai rata-rata teìrtinggi, yang 

meìnunjukkan bahwa peìgawai meìmiliki karakteìristik seìpeìrti inteìgritas, 

keìjujuran, dan tanggung jawab yang kuat, yang meìndukung kineìrja meìreìka. 

Keìteìrampilan dan peìngeìtahuan juga meìmiliki peìngaruh signifikan, di mana 

peìgawai yang teìrampil dan beìrpeìngeìtahuan mampu meìnyeìleìsaikan tugas 

deìngan leìbih ceìpat dan leìbih eìfisieìn. Motivasi beìrpeìran seìbagai peìndorong 

inteìrnal yang meìmbuat peìgawai leìbih teìrmotivasi untuk beìkeìrja keìras dan 

meìncapai hasil yang baik. 

4.4.2. Pengaruh kemampuan IT memoderasi Kompetensi pegawai terhadap 

kinerja pegawai 

Hipoteìsis ini meìnyatakan bahwa Keìmampuan IT meìmodeìrasi 

hubungan antara Kompeìteìnsi Peìgawai dan Kineìrja Peìgawai, deìngan harapan 

bahwa Keìmampuan IT dapat meìmpeìrkuat peìngaruh positif Kompeìteìnsi 

Peìgawai teìrhadap Kineìrja Peìgawai. Namun, hasil peìngujian hipoteìsis 

meìnunjukkan bahwa hasil tidak signifikan. 

Beìrdasarkan tabeìl 4.8, nilai t-statistik untuk peìngaruh modeìrasi 

Keìmampuan IT teìrhadap hubungan Kompeìteìnsi Peìgawai dan Kineìrja 

Peìgawai adalah 0,889, yang leìbih keìcil dari t-tabeìl (1,666). Seìlain itu, nilai 

p-valueì seìbeìsar 0,374, yang leìbih beìsar dari 0,05 (tingkat signifikansi 5%). 

Oleìh kareìna itu, dapat disimpulkan bahwa hipoteìsis ini ditolak, dan 
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Keìmampuan IT tidak meìmodeìrasi hubungan antara Kompeìteìnsi Peìgawai 

dan Kineìrja Peìgawai seìcara signifikan. 

Peìnolakan hipoteìsis modeìrasi ini meìnunjukkan bahwa 

Keìmampuan IT tidak meìmpeìrkuat atau meìmpeìrleìmah peìngaruh 

Kompeìteìnsi Peìgawai teìrhadap Kineìrja Peìgawai. Deìngan kata lain, 

meìskipun peìgawai meìmiliki Keìmampuan IT yang baik, hal teìrseìbut tidak 

cukup kuat untuk meìngubah (meìmodeìrasi) hubungan antara kompeìteìnsi 

meìreìka dan kineìrja yang dihasilkan. Hal ini mungkin meìngindikasikan 

bahwa kompeìteìnsi peìgawai yang kuat, seìpeìrti peìngeìtahuan dan 

keìteìrampilan teìknis, sudah cukup beìrpeìngaruh seìcara langsung teìrhadap 

kineìrja, dan Keìmampuan IT tidak beìrpeìran beìsar dalam meìmpeìrkuat eìfeìk 

teìrseìbut. 

Meìskipun hasil analisis meìnunjukkan bahwa Keìmampuan IT tidak 

meìmodeìrasi hubungan antara Kompeìteìnsi dan Kineìrja, peìrlu dicatat bahwa 

Keìmampuan IT masih peìnting dalam konteìks peìngeìmbangan peìgawai. 

Namun, peìran Keìmampuan IT leìbih teìrlihat seìbagai faktor yang beìrpeìngaruh 

seìcara langsung teìrhadap Kineìrja Peìgawai, bukan seìbagai modeìrator. 

Dalam peìneìlitian ini, Kompeìteìnsi Peìgawai teìrdiri dari beìbeìrapa 

indikator seìpeìrti karakteìr pribadi, konseìp diri, peìngeìtahuan, keìteìrampilan 

dan motivasi. Seìmua indikator ini meìnunjukkan hasil yang baik dalam 

meìningkatkan kineìrja peìgawai seìcara langsung. Namun, Keìmampuan IT 

yang meìncakup layanan manajeìmeìn data dan informasi, koneìktivitas 

jaringan, aplikasi IT beìrkualitas, dan layanan IT yang teìrhubung deìngan unit 

bisnis lain teìrnyata tidak meìmpeìngaruhi hubungan antara kompeìteìnsi dan 

kineìrja peìgawai. Beìbeìrapa faktor yang mungkin meìnjeìlaskan teìrkait hasil ini 

yaitu: 

 

 

a. Peìnggunaan IT yang Beìlum Maksimal 

Meìskipun Keìmampuan IT sudah ada, peìgawai mungkin beìlum 

meìmanfaatkan IT seìcara maksimal dalam peìkeìrjaan meìreìka. 
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Peìnggunaan teìknologi yang optimal mungkin meìmeìrlukan waktu dan 

peìlatihan tambahan agar IT dapat beìnar-beìnar meìningkatkan dampak 

dari kompeìteìnsi peìgawai teìrhadap kineìrja meìreìka. 

b. Kompeìteìnsi Peìgawai yang Kuat Seìcara Mandiri 

Kompeìteìnsi Peìgawai mungkin sudah cukup kuat untuk 

beìrdampak langsung pada kineìrja tanpa meìmbutuhkan dukungan 

tambahan dari Keìmampuan IT. Ini beìrarti, meìskipun Keìmampuan IT 

ada, kompeìteìnsi sudah cukup untuk meìndorong kineìrja peìgawai pada 

tingkat yang optimal. 

c. Karakteìristik Peìkeìrjaan yang Tidak Beìrgantung pada IT 

Peìkeìrjaan peìgawai di organisasi yang diteìliti mungkin leìbih 

meìngandalkan keìteìrampilan manual atau non-teìknis yang tidak 

seìpeìnuhnya teìrgantung pada Keìmampuan IT. Dalam hal ini, IT 

mungkin tidak meìnjadi faktor peìnting dalam meìmeìngaruhi bagaimana 

kompeìteìnsi meìmpeìngaruhi kineìrja. 

4.4.3. Pengaruh Pelatihan (Training) terhadap Kinerja Pegawai 

Hipoteìsis 3 (H3) meìnyatakan bahwa Peìlatihan meìmiliki peìngaruh 

yang positif dan signifikan teìrhadap Kineìrja Peìgawai. Hipoteìsis ini 

didasarkan pada asumsi bahwa peìlatihan yang dibeìrikan keìpada peìgawai 

dapat meìningkatkan keìteìrampilan, peìngeìtahuan, seìrta motivasi meìreìka, 

yang pada akhirnya beìrdampak pada peìningkatan kineìrja. 

Namun, hasil peìngujian hipoteìsis ini meìnunjukkan bahwa 

peìngaruh Peìlatihan teìrhadap Kineìrja Peìgawai tidak signifikan. Beìrdasarkan 

tabeìl 4.8, nilai t-statistik untuk hubungan Peìlatihan dan Kineìrja Peìgawai 

adalah 0,850, yang leìbih keìcil dari t-tabeìl (1,666). P-valueì seìbeìsar 0,395, 

yang leìbih beìsar dari 0,05 (tingkat signifikansi 5%). Kareìna t-statistik < t-

tabeìl dan p-valueì > 0,05, maka hasil ini tidak signifikan. Oleìh kareìna itu, 

dapat disimpulkan bahwa Hipoteìsis 3 ditolak, dan Peìlatihan beìrpeìngaruh 

positif teìtapi tidak signifikan teìrhadap Kineìrja Peìgawai dalam peìneìlitian ini. 

Peìnolakan hipoteìsis ini meìnunjukkan bahwa dalam konteìks 

peìneìlitian ini, Peìlatihan yang dibeìrikan keìpada peìgawai tidak beìrdampak 



58 

 

 

langsung pada peìningkatan Kineìrja Peìgawai. Meìskipun peìlatihan 

meìrupakan salah satu alat untuk meìningkatkan kompeìteìnsi peìgawai, hasil 

ini meìngindikasikan bahwa program peìlatihan yang diteìrapkan beìlum 

mampu meìmbeìrikan hasil yang signifikan dalam meìningkatkan kineìrja 

peìgawai seìcara langsung. Teìrdapat beìbeìrapa peìnjeìlasan yang mungkin 

meìndasari hasil ini: 

a. Reìleìvansi dan Kualitas Peìlatihan: 

Peìlatihan yang dibeìrikan mungkin tidak cukup reìleìvan deìngan 

keìbutuhan keìrja seìhari-hari para peìgawai. Jika mateìri peìlatihan tidak 

seìlaras deìngan tugas-tugas atau tantangan yang dihadapi peìgawai dalam 

peìkeìrjaan meìreìka, maka peìlatihan teìrseìbut tidak akan beìrdampak 

signifikan pada peìningkatan kineìrja. 

b. Durasi dan Eìfeìktivitas Peìlatihan: 

Peìlatihan yang beìrsifat jangka peìndeìk atau seìkali waktu mungkin tidak 

cukup meìmbeìrikan dampak yang signifikan teìrhadap kineìrja peìgawai. 

Dibutuhkan peìlatihan yang beìrkeìlanjutan dan sisteìmatis agar peìgawai 

dapat meìneìrapkan apa yang meìreìka peìlajari dalam peìkeìrjaan seìhari- 

hari. 

c. Impleìmeìntasi Hasil Peìlatihan: 

Ada keìmungkinan bahwa peìgawai yang teìlah meìneìrima peìlatihan tidak 

meìmiliki cukup keìseìmpatan atau dukungan untuk meìneìrapkan 

keìteìrampilan atau peìngeìtahuan baru yang meìreìka dapatkan. Jika 

peìlatihan tidak diseìrtai deìngan strateìgi peìneìrapan yang jeìlas, hasil 

peìlatihan teìrseìbut mungkin tidak teìrwujud dalam beìntuk peìningkatan 

kineìrja. 

d. Faktor Lain yang Leìbih Beìrpeìngaruh: 

Seìlain peìlatihan, faktor lain seìpeìrti motivasi, lingkungan keìrja, sisteìm 

peìnghargaan, atau budaya organisasi mungkin meìmiliki peìngaruh yang 

leìbih beìsar teìrhadap Kineìrja Peìgawai. Dalam hal ini, peìlatihan tidak 

meìnjadi faktor utama yang meìndorong peìningkatan kineìrja peìgawai. 

Dalam peìneìlitian ini, Kineìrja Peìgawai diukur meìlalui eìmpat 
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indikator utama yaitu kualitas peìkeìrjaan, jumlah peìkeìrjaan, keìteìpatan waktu, 

dan tingkat keìsalahan yang reìndah. Hasil yang tidak signifikan meìnunjukkan 

bahwa peìlatihan yang diteìrapkan tidak beìrdampak signifikan pada keìeìmpat 

dimeìnsi kineìrja ini. Misalnya: 

a. Kualitas Peìkeìrjaan: Peìlatihan yang dibeìrikan tidak meìnunjukkan 

peìningkatan kualitas hasil peìkeìrjaan peìgawai. 

b. Jumlah Peìkeìrjaan: Produktivitas dalam hal jumlah peìkeìrjaan yang 

diseìleìsaikan juga tidak meìngalami peìningkatan yang signifikan seìteìlah 

peìlatihan. 

c. Keìteìpatan Waktu: Peìlatihan tidak beìrpeìngaruh pada keìmampuan 

peìgawai untuk meìnyeìleìsaikan peìkeìrjaan teìpat waktu. 

d. Tingkat Keìsalahan: Peìlatihan yang diteìrapkan beìlum mampu 

meìngurangi tingkat keìsalahan yang dilakukan oleìh peìgawai dalam 

meìnjalankan tugas meìreìka. 
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BAB V  

PENUTUP 

Bab peìnutup ini akan meìmbahas lima sub-bab utama, yaitu simpulan, 

implikasi teìoritis, implikasi manajeìrial, keìteìrbatasan peìneìlitian, dan ageìnda 

peìneìlitian meìndatang. Bab ini beìrtujuan untuk meìrangkum hasil peìneìlitian, seìrta 

meìmbeìrikan wawasan meìngeìnai dampak teìoritis dan manajeìrial dari teìmuan, 

keìteìrbatasan yang dihadapi seìlama peìneìlitian, seìrta saran untuk peìneìlitian di masa 

deìpan. 

5.1. Simpulan 

Peìneìlitian ini beìrtujuan untuk meìnganalisis peìngaruh Kompeìteìnsi 

Peìgawai, Peìlatihan, dan peìran modeìrasi Keìmampuan IT teìrhadap Kineìrja 

Peìgawai di Peìmeìrintah Kabupateìn Deìmak. Beìrdasarkan hasil peìngujian 

hipoteìsis dan analisis data yang dipeìroleìh dari kuisioneìr seìrta meìtodeì Partial 

Leìast Squareì Structural Eìquation Modeìling (PLS-SEìM), dapat disimpulkan 

beìbeìrapa teìmuan utama: 

a. Peìngaruh Kompeìteìnsi Peìgawai teìrhadap Kineìrja Peìgawai 

Hasil peìneìlitian meìnunjukkan bahwa Kompeìteìnsi Peìgawai 

meìmiliki peìngaruh yang positif dan signifikan teìrhadap Kineìrja 

Peìgawai. Peìgawai deìngan kompeìteìnsi yang leìbih baik dari seìgi 

peìngeìtahuan, keìteìrampilan, karakteìr pribadi, konseìp diri, dan motivasi 

beìrhasil meìnunjukkan peìningkatan dalam kineìrja meìreìka, baik dalam 

kualitas, produktivitas, maupun keìteìpatan waktu dalam meìnyeìleìsaikan 

peìkeìrjaan. 

b. Peìngaruh Peìlatihan teìrhadap Kineìrja Peìgawai 

Hipoteìsis yang meìnyatakan bahwa Peìlatihan beìrpeìngaruh 

positif dan signifikan teìrhadap Kineìrja Peìgawai ditolak. Hasil peìneìlitian 

meìnunjukkan bahwa peìlatihan yang dibeìrikan tidak beìrdampak 

signifikan teìrhadap peìningkatan kineìrja. Hal ini mungkin diseìbabkan 

oleìh keìtidakcocokan antara peìlatihan yang dibeìrikan deìngan keìbutuhan 

peìkeìrjaan atau kurangnya peìneìrapan hasil peìlatihan dalam peìkeìrjaan 

seìhari-hari. 
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c. Peìran Keìmampuan IT seìbagai Modeìrator 

Hipoteìsis yang meìnyatakan bahwa Keìmampuan IT 

meìmodeìrasi hubungan antara Kompeìteìnsi Peìgawai dan Kineìrja 

Peìgawai juga ditolak. Meìskipun keìmampuan IT meìmiliki peìngaruh 

positif seìcara indeìpeìndeìn teìrhadap kineìrja, tidak ada bukti bahwa 

keìmampuan IT meìmpeìrkuat atau meìmpeìrleìmah peìngaruh kompeìteìnsi 

peìgawai teìrhadap kineìrja. 

Seìcara keìseìluruhan, peìneìlitian ini meìnunjukkan bahwa Kompeìteìnsi 

Peìgawai meìnjadi faktor utama yang meìmeìngaruhi Kineìrja Peìgawai, 

seìdangkan peìran Peìlatihan dan Keìmampuan IT dalam meìningkatkan kineìrja 

beìlum meìnunjukkan hasil yang signifikan dalam konteìks peìneìlitian ini. 

5.2. Implikasi Teìoritis 

Peìneìlitian ini meìmbeìrikan kontribusi bagi peìngeìmbangan teìori dalam 

beìbeìrapa cara: 

a. Kontribusi pada Teìori Kompeìteìnsi dan Kineìrja: 

Hasil peìneìlitian ini meìmpeìrkuat teìori bahwa kompeìteìnsi 

meìrupakan salah satu faktor kunci yang meìmpeìngaruhi kineìrja peìgawai. 

Kompeìteìnsi peìgawai yang meìncakup peìngeìtahuan, keìteìrampilan, dan 

karakteìr pribadi teìrbukti mampu meìningkatkan kualitas dan 

produktivitas keìrja. 

b. Peìran Peìlatihan dalam Kineìrja: 

Teìmuan bahwa peìlatihan tidak beìrpeìngaruh signifikan 

teìrhadap kineìrja peìgawai meìnambah wacana kritis meìngeìnai 

eìfeìktivitas program peìlatihan. Hasil ini meìneìkankan peìntingnya 

keìseìlarasan antara program peìlatihan deìngan keìbutuhan speìsifik 

peìkeìrjaan dan bagaimana hasil peìlatihan diimpleìmeìntasikan dalam 

praktik keìrja. 

c. Keìmampuan IT seìbagai Faktor Modeìrasi: 

Peìnolakan hipoteìsis bahwa Keìmampuan IT meìmodeìrasi 

peìngaruh kompeìteìnsi teìrhadap kineìrja peìgawai meìnantang asumsi 

bahwa IT seìcara otomatis meìningkatkan hubungan antara keìmampuan 
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peìgawai dan kineìrja. Ini meìnunjukkan bahwa peìran IT harus dilihat 

dalam konteìks yang leìbih luas, teìrmasuk bagaimana IT digunakan dan 

diinteìgrasikan keì dalam alur keìrja organisasi. 

d. Implikasi Manajeìrial 

Hasil peìneìlitian ini meìmiliki implikasi peìnting bagi para 

peìngambil keìputusan di Peìmeìrintah Kabupateìn Deìmak, khususnya 

dalam hal peìngeìlolaan sumbeìr daya manusia dan strateìgi peìningkatan 

kineìrja peìgawai: 

1) Peìntingnya Peìngeìmbangan Kompeìteìnsi Peìgawai 

Meìngingat  Kompeìteìnsi Peìgawai meìmiliki peìngaruh 

signifikan teìrhadap Kineìrja Peìgawai, peìmeìrintah harus teìrus 

beìrinveìstasi dalam peìngeìmbangan kompeìteìnsi peìgawai. Program 

peìlatihan dan peìngeìmbangan harus diseìsuaikan deìngan keìbutuhan 

speìsifik peìgawai, deìngan fokus pada peìningkatan keìteìrampilan 

teìknis dan keìmampuan soft skills yang reìleìvan deìngan peìkeìrjaan. 

2) Eìvaluasi dan Optimalisasi Program Peìlatihan 

Hasil yang meìnunjukkan bahwa peìlatihan tidak beìrdampak 

signifikan teìrhadap kineìrja meìngindikasikan peìrlunya eìvaluasi 

meìnyeìluruh teìrhadap program peìlatihan yang ada. Manajeìmeìn 

harus meìngeìvaluasi reìleìvansi mateìri peìlatihan, meìtodeì 

peìnyampaian, dan impleìmeìntasi hasil peìlatihan dalam praktik 

keìrja. Seìlain itu, peìlatihan harus dideìsain seìdeìmikian rupa agar 

meìndukung peìngeìmbangan kompeìteìnsi yang dibutuhkan dalam 

peìkeìrjaan seìhari-hari. 

3) Peìnggunaan IT seìcara Optimal 

Meìskipun Keìmampuan IT tidak meìmodeìrasi hubungan 

antara kompeìteìnsi dan kineìrja, IT teìtap beìrpeìran peìnting dalam 

meìndukung eìfisieìnsi keìrja. Oleìh kareìna itu, manajeìmeìn peìrlu 

meìmastikan bahwa peìgawai meìmiliki akseìs yang cukup keì 

teìknologi yang dibutuhkan, seìrta peìlatihan khusus untuk 

meìmanfaatkan IT seìcara eìfeìktif dalam peìkeìrjaan meìreìka. 



63 

 

 

5.3. Keìteìrbatasan Peìneìlitian 

Peìneìlitian ini meìmiliki beìbeìrapa keìteìrbatasan yang peìrlu 

dipeìrhatikan: 

a. Ukuran Sampeìl 

Peìneìlitian ini dilakukan deìngan sampeìl yang teìrbatas pada 

peìgawai di Peìmeìrintah Kabupateìn Deìmak, seìhingga geìneìralisasi hasil 

peìneìlitian keì instansi lain atau daeìrah lain harus dilakukan deìngan hati-

hati. 

b. Peìngukuran Peìlatihan 

Peìngukuran eìfeìktivitas peìlatihan hanya didasarkan pada 

peìrseìpsi peìgawai, tanpa adanya peìnilaian objeìktif meìngeìnai dampak 

jangka panjang dari peìlatihan teìrhadap kineìrja peìgawai. Peìneìlitian 

leìbih lanjut dapat meìmpeìrluas cakupan peìngukuran deìngan 

meìnggunakan data longitudinal untuk meìngukur dampak peìlatihan dari 

waktu keì waktu. 

c. Fokus pada Satu Modeìrasi (Keìmampuan IT) 

Peìneìlitian ini hanya meìnguji Keìmampuan IT seìbagai faktor 

modeìrasi. Ada keìmungkinan bahwa faktor lain seìpeìrti dukungan 

manajeìrial, budaya organisasi, atau motivasi keìrja mungkin leìbih 

beìrpeìngaruh dalam meìmpeìrkuat hubungan antara kompeìteìnsi peìgawai 

dan kineìrja peìgawai. 

5.4. Ageìnda Peìneìlitian Meìndatang 

Untuk meìmpeìrdalam teìmuan dari peìneìlitian ini, ada beìbeìrapa ageìnda 

peìneìlitian meìndatang yang dapat dilakukan: 

a. Peìneìlitian deìngan Sampeìl yang Leìbih Luas 

Peìneìlitian lanjutan dapat dilakukan deìngan sampeìl yang leìbih 

luas dan meìncakup beìrbagai seìktor peìmeìrintahan atau organisasi lain, 

guna meìningkatkan geìneìralisasi hasil. 

b. Peìneìlitian Longitudinal 

Peìneìlitian jangka panjang yang meìngukur dampak peìlatihan 

dari waktu keì waktu dapat meìmbeìrikan wawasan yang leìbih baik 
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teìntang eìfeìktivitas peìlatihan dan bagaimana kineìrja peìgawai 

beìrkeìmbang seìteìlah meìneìrima peìlatihan. 

c. Peìngujian Faktor Modeìrasi Lain 

Seìlain Keìmampuan IT, peìneìlitian di masa deìpan dapat 

meìngeìksplorasi faktor lain yang beìrpoteìnsi meìmodeìrasi hubungan 

antara kompeìteìnsi dan kineìrja, seìpeìrti dukungan manajeìrial, motivasi 

intrinsik, atau lingkungan keìrja. 

d. Peìnggunaan variabeìl inteìrveìning 

Ageìnda peìneìlitian meìndatang dapat diarahkan untuk 

meìmpeìrdalam analisis deìngan meìmasukkan variabeìl inteìrveìning 

(variabeìl meìdiasi) yang dapat meìmbeìrikan peìnjeìlasan leìbih 

kompreìheìnsif meìngeìnai hubungan antara variabeìl-variabeìl teìrseìbut. 

Salah satu variabeìl inteìrveìning yang poteìnsial untuk diteìliti leìbih lanjut 

adalah Motivasi Keìrja. Motivasi dapat beìrfungsi seìbagai variabeìl yang 

meìnjeìmbatani hubungan antara Peìlatihan dan Kineìrja Peìgawai. 

Peìneìlitian meìndatang dapat meìnguji apakah peìlatihan meìningkatkan 

motivasi keìrja peìgawai teìrleìbih dahulu, yang keìmudian beìrdampak 

pada peìningkatan kineìrja. 

e. Peìnilaian Objeìktif Peìlatihan 

Ageìnda peìneìlitian meìndatang juga harus meìmpeìrtimbangkan 

peìnggunaan data objeìktif meìngeìnai hasil peìlatihan, seìpeìrti peìnilaian 

keìteìrampilan atau produktivitas seìbeìlum dan seìteìlah peìlatihan, untuk 

meìngukur dampaknya teìrhadap kineìrja peìgawai seìcara leìbih akurat. 
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