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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh bukti empiris mengenai analisis faktor — faktor yang mempengaruhi Kinerja
Pegawai Negeri Sipil di Kantor Dinas Pendidikan Kota Bandung. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan masukan
tentang tingkat kinerja karyawan. Data empirik faktor kompetensi, komunikasi, dan motivasi dapat dijadikan masukan oleh
bagian Human Resource Development untuk pengembangan program pembinaan karyawan. Implikasi-implikasi yang
diungkapkan dari hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan feedback bagi peningkatan kinerja Pegawai Negeri Sipil
di Kantor Dinas Pendidikan Kota Bandung. Metode penelitian yang digunakan adalah metode deskriptif kuantitatif
verifikatif. Pengumpulan data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik
observasi dan kepustakaan, teknik sampling menggunakan simple random sampling. Pengumpulan data di lapangan
dilaksanakan pada tahun 2021. Teknik analisis data menggunakan Analisis Jalur. Hasil penelitian menunjukan bahwa
kompetensi, komunikasi, dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil baik secara parsial maupun
simultan. Apabila dilihat secara parsial kompetensi lebih dominan mempengaruhi kinerja Pegawai Negeri Sipil di Kantor
Dinas Pendidikan Kota Bandung daripada komunikasi dan motivasi.
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PENDAHULUAN

Keberadaan sumber daya manusia dalam organisasi memegang peranan sangat penting dalam
menjalankan aktivitas organisasi. potensi setiap sumber daya manusia yang ada dalam organisasi harus
dimanfaatkan sebaik-baiknya, sehingga mampu memberikan hasil yang maksimal. Organisasi dan
karyawan merupakan dua hal yang saling membutuhkan. Jika karyawan berhasil membawa kemajuan
bagi organisasi, keuntungan yang diperoleh akan dipetik oleh kedua belah pihak. Bagi karyawan,
keberhasilan merupakan aktualisasi potensi diri sekaligus peluang untuk memenuhi kebutuhan
hidupnya. Sedangkan bagi organisasi, keberhasilan merupakan sarana menuju pertumbuhan dan
perkembangan organisasi.

Organisasi sering mengabaikan pengelolaan sumber daya manusia, kendati telah sering
mendengar issue tentang pentingnya pengelolaan sumber daya manusia, tetapi penanganannya secara
terencana dan terfokus, baik oleh organisasi maupun individu sebagai karyawan itu sendiri jarang
dilakukan. Pengelolaan isu sumber daya manusia dengan baik akan mampu meningkatkan Kinerja
karyawan dan sekaligus akan meningkatkan kinerja organisasi. Menurut Menurut Mangkunegara dalam
Lathofah and Wahjuadi (2015) mengemukakan bahwa kinerja Karyawan (prestasi kerja) adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
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Kantor Dinas Pendidikan Kota Bandung merupakan unit pelaksana kerja ditingkat Kota yang
memiliki peran sangat strategis. Oleh karena itu dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi
dibutuhkan upaya-upaya konkrit melalui pengembangan sumber daya manusia yang ada didalammnya
walaupun tengah berada pada situasi Pandemic Covid-19. Namun dalam prakteknya untuk mencapai
tujuan tersebut Kantor Dinas Pendidikan Kota Bandung sering menghadapi kendala terkait dengan
munculnya berbagai macam permasalahan dalam melaksanakan pekerjaan.

Sumber daya manusia sangatlah penting dalam instansi pemerintah, dan tidak hanya karena
mereka memegang peranan penting dalam membentuk dan mencapai tujuan instansi, tetapi sumber
daya manusia sudah sepantasnya mendapatkan kewajaran dan keadilan. Rasa ketidakadilan diantara
para karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang mengakibatkan semangat dan gairah
bekerja karyawan menurun terlihat dari kemampuan, kualitas dan kuantitas pekerjaan serta disiplin
karyawan. Hal ini disebabkan antara lain kompetensi karyawan yang tidak dimaksimalkan, kurangnya
pemberian motivasi, kebutuhan karyawan dan kepuasan kerja, untuk itu diharapkan pimpinan instansi
harus cepat tanggap dan memberikan perhatiannya ketiga faktor tersebut agar kinerja karyawan tetap
optimal. Keadaan Pandemic Covid-19 tidak dapat menjadi penyebab permasalahan, karena banyak
kebijakan-kebijakan yang berdampak kepada karyawan secara langsung apabila dilihat pada sudut
pandang yang positif.

Pihak pimpinan instansi selalu ingin mengharapkan para karyawannya dapat bekerja dengan
semangat dan bergairah dalam bekerja serta mempunyai loyalitas yang tinggi, untuk itu diperlukan
kinerja karyawan yang optimal dan berkualitas, sehingga tujuan instansi dapat tercapai. Seperti
pernyataan Newstrom and Davis (2012) dalam teorinya mengungkapkan bahwa kinerja potensial
seseorang di pengaruhi oleh interaksi antara kemampuan dan motivasi. Kemampuan ini di bentuk oleh
interaksi antara pengetahuan dengan keahlian, sedangkan motivasi di bentuk dari interaksi antara sikap
dengan situasi. Interaksi antara kinerja potensial manusia dengan semberdaya dan kesempatan akan
menentukan hasil dan tujuan organisasi.

Berdasarkan hasil pra survei yang penulis lakukan mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja Pegawai Negeri Sipil di Kantor Kantor Dinas Pendidikan Kota Bandung dapat diketahui bahwa
variabel komunikasi, motivasi dan kompetensi belum sepenuhnya baik. Hal ini terlihat dari sebagaian
besar responden menjawab kurang baik dan tidak baik.

Kenyatan di lapangan masih terjadi kurangnya komunikasi yang terjalin antara pemimpin dengan
karyawan, kompetensi karyawan yang tidak dimaksimalkan, kurangnya koordinasi komunikasi kerja,
dan lemahnya motivasi kerja karyawan, sehingga pencapaian hasil kerja kurang maksimal. Menurut
(Busro, 2020) kinerja merupakan pekerjaan yang sukses ditunjukkan oleh para karyawan dengan usaha
mereka untuk memenuhi tugas dan kewajiban. Selain itu, kinerja karyawan memperlihatkan sebesar
dan seberapa banyak karyawan memberikan kontribusi pada perusahaan atau organisasi. Menilai
kinerja karyawan harus ada standar kinerja. Standar kinerja dapat di gunakan sebagai salah satu ukuran
untuk menentukan apakah kinerja itu baik atau tidak.

Kompetensi merupakan kemampuan individu dalam melaksanakan tugas dengan keahlian,
pengetahuan, dan perilaku yang dimiliki. Penggunaan kompetensi sebagai asas berbagai aspek
manajemen sumber daya manusia kini semakin menjadi trend dalam mewujudkan satu organisasi
pembelajaran. Kompetensi membedakan pengetahuan kerja dengan perilaku tersirat seseorang anggota
di dalam organisasi. Istilah kompetensi digunakan untuk merujuk pada area pekerjaan atau peranan
yang mampu dilakukan oleh seseorang dengan kompeten dan juga untuk merujuk pada perilaku yang
terletak dibalik kinerja yang kompeten. Keadaan-keadaan di atas, diduga terkait dengan kompetensi,
komunikasi dan motivasi yang belum efektif. Berdasarkan permasalahan tersebut, jelaslah bahwa
faktor manusia menjadi titik tolaknya, faktor manusia yang dimaksud peneliti adalah karyawan yang
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melaksanakan tugas-tugasnya secara bertanggung jawab, berdayaguna dan berhasil guna sesuai dengan
rencana kerja yang telah ditetapkan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kuantitatif, dimana Sugiyono (2016: 13)
mengemukakan penelitian deskriptif yaitu, penelitian yang dilakukan untuk mengetahui nilai variabel
mandiri, baik satu variabel atau lebih (independen) tanpa membuat perbandingan, atau menghubungkan
dengan variabel yang lain. Sedangkan menurut Maksum (2014: 68), penelitian deskriptif adalah
penelitian yang dilakukan untuk menggambarkan gejala, fenomena atau peristiwa tertentu.
Pengumpulan data dilakukan untuk mendapatkan informasi terkait dengan fenomena kondisi, atau
variabel tertentu dan tidak dimaksudkan untuk melakukan pengujian hipotesis.

Penelitian deskriptif ini meliputi penyajian kesimpulan melalui pemaparan statistik. Tujuan
utama analisis tersebut adalah untuk memberikan gambaran ilustrasi dan/atau ringkasan yang dapat
membantu pembaca memahami jenis variabel dan keterkaitannya (Tashakkori & Teddlie, 2014: 186).
Metode penelitian kuantitatif, sebagaimana dikemukakan oleh Sugiyono (2016: 8) yaitu metode
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau
sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.

Penelitian ini dilaksanakan dengan melakukan survei pada industri jasa konstruksi khususnya
bidang pelaksanaan mengenai kinerja yang dihasilkan oleh Pegawai Negeri Sipil dilingkungan Dinas
Pendidikan Kota Bandung pada saat kondisi Pandemic Covid-19 dengan hasil berupa deskripsi antar
hubngan variabel dan diutamakan untuk dikuasai yang berbentuk angka kemudian dianalisis secara
kuantitatif.

OPERASIONALISASI VARIABEL

Dalam penelitian ini ada tiga pokok variabel yang akan diteliti, yaitu variabel X, Y dan variabel Z.
Variabel-variabel tersebut adalah sebagai berikut:

1. Kompetensi sebagai variabel bebas (independen) (X1). Variabel independen (variabel bebas) adalah
variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel terikat.

2. Komunikasi sebagai variabel bebas (independen) (X2). Variabel independen (variabel bebas) adalah
variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel terikat.

3. Motivasi sebagai variabel bebas (independen) (Xz). Variabel independen (variabel bebas) adalah
variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel terikat.

4. Kinerja Pegawai Negeri Sipil sebagai variabel dependen (variabel terikat) (YY) adalah variabel yang
dipengaruhi atau menjadi akibat dari adanya variabel bebas.

POPULASI DAN SAMPEL

Populasi pada penelitian ini adalah karyawan karyawan atau Pegawai Negeri Sipil Dinas Pendidikan
Kota Bandung tahun 2021 yang berjumlah 171 karyawan. Pengambilan sampel probabilitas adalah
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suatu metode pemilihan sampel di mana setiap anggota populasi mempunyai peluang yang sama untuk
dipilih menjadi anggota sampel. Karena populasi bersifat homogen yaitu sumber data yang unsur-unsur
atau elemennya memiliki sifat yang mendekati sama sehingga tidak perlu ditetapkan jumlahnya secara
kuantitatif dan sesuai dengan tujuan penelitian. Karena anggota populasi bersifat homogen, teknik
sampling yang digunakan adalah simple random sampling yaitu cara pengambilan sampel dari semua
anggota populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam anggota populasi
tersebut. Penentuan ukuran sampel responden dapat dilakukan dengan menggunakan rumus Slovin
(Umar, 2013:78).

0 N
~ 1+ Ne?
Keterangan :
n = Ukuran sampel
N = Jumlah populasi
e = Persen kelonggaran ketidakpastian

Jumlah populasi yaitu sebanyak 171 karyawan, dengan tingkat kelonggaran sebesar 5% (0,05) sehingga sampel
yang diambil untuk mewakili populasi tersebut sebesar:

_ 171
" 1+ (171)(0,05)2

n =120

Berdasarkan perhitungan di atas dapat disebutkan bahwa jumlah sampel untuk penelitian ini adalah sebanyak
120 responden.

RANCANGAN ANALISIS DATA

Pengolahan data yang terkumpul dari hasil wawancara dan kuesioner dapat dikelompokkan ke
dalam tiga langkah, yaitu persiapan, tabulasi, dan penerapan data pada pendekatan penelitian. Persiapan
adalah mengumpulkan dan memeriksa kelengkapan lembar kuesioner serta memeriksa kebenaran cara
pengisian. Melakukan tabulasi hasil kuesioner dan memberikan nilai (scorring) sesuai dengan sistem
penilaian yang telah ditetapkan. Kuesioner tertutup dengan menggunakan skala ordinal 1-5 pada setiap
butir kuesioner, nilai yang diperoleh merupakan indikator untuk pasangan variabel independent X, Y
yaitu sebagai berikut (X,Y). Data hasil tabulasi diterapkan pada pendekatan penelitian yang digunakan
sesuai dengan tujuan penelitian. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi, komunikasi dan motivasi
terhadap kinerja karyawan, maka data diolah dengan menganalisa sikap responden terhadap setiap butir
kuesioner untuk melihat hasil penilaian responden, dengan menggunakan analisis Likert’s Summated
Rating.
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Untuk memperoleh data dari variabel kualitatif, setiap variabel terlebih dahulu dijabarkan ke
dalam sub variabel dan setiap subvariabel dioperasionalisasikan ke dalam indikator. Setiap indikator
diukur peringkat jawaban dengan skala ordinal. Analisis yang digunakan terdiri dari dua jenis yaitu :
(1). Analisis deskriptif terutama untuk variabel yang bersifat kualitatif dan (2). Analisis verifikatif,
berupa pengujian hipotesis dengan menggunakan uji statistik. Analisis kuantitatif ditekankan untuk
mengungkapkan perilaku variabel penelitian, sedangkan analisis deskriptif/kualitatif digunakan untuk
menggali perilaku faktor penyebab. Dengan menggunakan kombinasi metode analisis tersebut dapat
diperoleh generalisasi yang bersifat komprehensif.

Model analisis jalur digunakan untuk menganalisis pada hubungan antar variabel dengan tujuan
untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung seperangkat variabel bebas (eksogen)
terhadap variabel terikat (endogen).

HASIL PENELITIAN

Besar Pengaruh Masing-Masing Variabel Kompetensi, Komunikasi, dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai
Negeri Sipil Secara Simultan. Berikut ini akan diuraikan mengenai pengaruh masing-masing variabel
kompetensi, komunikasi, dan motivasi secara simultan terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil di Kantor Dinas
Pendidikan Kota Bandung.

0,409
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0,307

0,246

0,710

0,268

X3

Gambar 2. Struktur Hubungan Kausal Kompetensi (X1), Komunikasi (X2)
dan Motivasi (X3) Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil ()

Berdasarkan gambar struktural hubungan kausal antar variabel dengan nilai-nilai parameter struktur di
atas, maka pengaruh dari variabel penyebab ke variabel akibat, baik yang bersifat langsung maupun
tidak langsung dapat ditentukan.

e-ISSN: 2541-4135| p-ISSN: 1412-565 X
Copyright © authors, 2025
13


https://doi.org/10.17509/jpp.v25i1.81534

Jurnal Penelitian Pendidikan, April, 25 (1), 2025, hal. 9-15
DOI: https://doi.org/10.17509/jpp.v25i1.81534

Jurnal Penelitian Pendidikan

Tabel 3. Pengaruh Kompetensi (X1), Komunikasi (X2) dan Motivasi (Xs)
Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil (Y)

Var. Pengaruh Langsung I;’(elngaruh Tlgj‘k Langsu;g ';I'—icc)jtjll PLZ?%ZE;Z Pengaruh Total
X1 16,73% - 7,99% 7,17% 15,16% 31,89%
X3 9,42% 7,99% - 5,84% 13,83% 23,25%
X3 7,18% 7,17% 5,84% - 13,01% 20,19%
Jumlah 75,33%
Pengaruh faktor lain/faktor residu 24,67%
KESIMPULAN

Penelitian ini menganalisis pengaruh kompetensi, komunikasi, dan motivasi terhadap kinerja
Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pendidikan Kota Bandung dan menghasilkan temuan yang signifikan.
Berdasarkan hasil analisis jalur ditemukan bahwa ketiga variabel tersebut secara simultan memberikan
pengaruh sebesar 75,33% terhadap kinerja pegawai, dengan kompetensi sebagai faktor yang paling
dominan dengan total pengaruh sebesar 31,89%, diikuti oleh komunikasi sebesar 23,25%, dan motivasi
sebesar 20,19%. Kompetensi memiliki pengaruh langsung sebesar 16,73% dan pengaruh tidak
langsung melalui komunikasi dan motivasi sebesar 15,16%, sementara komunikasi memiliki pengaruh
langsung sebesar 9,42% dan pengaruh tidak langsung sebesar 13,83%, sedangkan motivasi dengan
pengaruh langsung sebesar 7,18% dan pengaruh tidak langsung sebesar 13,01%. Hasil ini menegaskan
bahwa ketiga faktor tersebut saling berkaitan dalam membentuk kinerja pegawai dengan kekuatan
pengaruh yang berbeda-beda.

Temuan penelitian ini mengkonfirmasi teori yang menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh
berbagai faktor yang saling berhubungan, dan menekankan pentingnya pengembangan strategi yang
komprehensif untuk meningkatkan kinerja pegawai. Dengan memahami bahwa sebesar 24,67% kinerja
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, organisasi perlu
mempertimbangkan pendekatan yang holistik dalam pengelolaan sumber daya manusia. Implikasi
praktis dari penelitian ini adalah perlunya pengembangan program peningkatan kompetensi melalui
pendidikan dan pelatihan, perbaikan sistem komunikasi antara pimpinan dan bawahan maupun sesama
pegawai, serta penguatan strategi motivasi dalam lingkungan kerja yang kondusif. Dengan
mengintegrasikan ketiga faktor tersebut secara optimal, Dinas Pendidikan Kota Bandung dapat
meningkatkan kinerja pegawainya sehingga dapat memberikan pelayanan yang lebih baik kepada
masyarakat.
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