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Abstract
 

 

This research aims to empirically examine and analyze the influence of 

competence, organizational commitment, training and job satisfaction on 

employees performance at the Wakatobi Regency Inspectorate. This research 

is explanatory which intends to explain the position of studied variables and 

the correlation and effects between each variable.  

The result of the study shows that: (1) Competence, organizational 

commitment, training and job satisfaction have positive and significant effects 

on employees’ performance at the Wakatobi Regency Inspectorate. (2) 

Competence has positive but insignificant effects on employees’ performance 

at the Wakatobi Regency Inspectorate. (3) Organizational commitment has 

positive and significant effects on employees’ performance at the Wakatobi 

Regency Inspectorate. (4) Training has positive and significant effects on 

employees’ performance at the Wakatobi Regency Inspectorate. (5) Job 

satisfaction has positive and significant effects on employees’ performance at 

the Wakatobi Regency Inspectorate.  
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I. PENDAHULUAN 

Memahami pentingnya keberadaan sumberdaya manusia di era global saat ini salah satu upaya 

yang harus dicapai oleh perusahaan adalah dengan meningkatkan kualitas sumberdaya manusia. Kualitas 

sumber daya manusia merupakan salah satu faktor untuk meningkatkan produktivitas kinerja suatu 

organisasi atau instansi. Oleh karena itu, diperlukan sumber daya manusia yang mempunyai kompetensi 

tinggi karena keahlian atau kompetensi akan mendukung peningkatan kinerja pegawai. Kinerja dalam 

menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, tetapi berhubungan dengan kemampuan dan motivasi kerja. 

Oleh karena itu menurut Davis (dalam Mangkunegara, 2005:13), ada dua faktor utama yang 

mempengaruhi kinerja individu yakni ability, dan motivasi kerja individu tersebut. Menurut Mathis dan 

Jackson (2006:378), kinerja dipengaruhi beberapa faktor diantaranya adalah kuantitas pekerjaan yang 

dapat dilakukan oleh seseorang dalam waktu satu hari kerja, kualitas dalam ketaatan dalam prosedur dan 

disiplin, keandalan dalam melakukan pekerjaan yang diisyaratkan dengan supervisi minimum, kehadiran 

masuk kerja setiap hari dan sesuai jam kerja, dan kemampuan bekerja sama dengan orang lain dalam 

menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai daya guna yang sebesar-

besarnya. 

Faktor pertama yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah kompetensi. Spencer (1993:9) 

menyatakan bahwa kompetensi adalah karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan 

efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya, kompetensi merupakan kepribadian yang mendalam dan 

melekat kepada seseorang serta perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas 

pekerjaan. Adapun indikator kompetensi dalam penelitian ini merujuk pada pendapat yang dikemukakan 

oleh Hutapea dan Nuriana (2008:32), yaitu tingkat pendidikan, pengalaman kerja dan kemampuan 

menganalisis. 

Faktor kedua yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah komitmen organisasi. Menurut 

Handoko (1996), komitmen organisasi adalah tingkatan dimana seorang pekerja mengidentifikasikan diri 

dengan perusahaan dan tujuan-tujuannya dan berkeinginan untuk memelihara keanggotaannya dalam 

perusahaan. Faktor keempat yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah kepuasan kerja. Kepuasan 

kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukan perbedaan antara jumlah 

penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah mereka yang meyakini seharusnya mereka terima 

(Robbins,2003:78). Handoko (1996), mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para pegawai memandang pekerjaan mereka.  

Berdasarkan pengamatan yang dilakukan peneliti di Inspektorat Kabupaten Wakatobi selain 

masalah diatas terdapat masalah kepegawaian lain diantaranya seringnya pegawai keluar pada jam kantor 

tanpa alasan yang jelas tanpa izin pimpinan, lambanya proses pelayanan dikarenakan ruangan pegawai 

yang sering kosong dan ketidaktahuan pegawai dalam mengoperasikan fasilitas pendukung kerja. Untuk 

itu, diperlukannya peran aktif pimpinan dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Inspektorat 

Kabupaten Wakatobi dengan meningkatkan kemampuan, kualitas serta kepuasan pegawai dalam bekerja. 

Hal tersebut merupakan bentuk komitmen pimpinan dan pegawai dalam memberikan pelayanan maksimal 

kepada masyarakat serta sebagai bentuk motivasi pimpinan kepada pegawai untuk menciptakan pegawai 

yang berkompetensi dengan instansi lainnya. Selain itu juga, berdasarkan pra penelitian yang dilakukan 

diketahui bahwa penilaian kinerja pegawai di Inspektorat Kabupaten Wakatobi menggunakan dua cara, 

yaitu penilaian perilaku kerja dan penilaian perencanaan kerja atau yang biasa disebut dengan Sasaran 

Kerja Pegawai (SKP). SKP dilaksanakan dari tahun 2014 sehubungan dengan dikeluarkannya Peraturan 

Pemerintah Republik Indonesia Nomor 46 Tahun 2011 Tentang Penilaian Prestasi Pegawai Negeri Sipil. 

Peraturan tersebut meminta seluruh pegawai untuk membuat perencanaan kerja yang akan dilakukan 

selama kurun waktu satu tahun yang berguna untuk kenaikan pangkat. Perencanaan kinerja ini dilakukan 

oleh masing-masing pegawai dalam waktu satu tahun yang nantinya output kinerjanya akan dijadikan 

sebagai penilaian kuantitas oleh Inspektorat Kabupaten Wakatobi. 

Kualitas kerja pegawai dapat diukur dengan penilaian perilaku kerja pegawai. Perilaku kerja 

adalah setiap tingkah laku, sikap atau tindakan yang dilakukan oleh pegawai sesuai dengan ketentuan 

peraturan perundang-undangan. persentase hasil penilaian kualitas kerja pegawai Inspektorat Kabupaten 
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Wakatobi belum sesuai dengan apa yang diharapkan yaitu mendapatkan predikat sangat baik, karena hasil 

penilaian belum mencapai angka 91. Selain itu, pada tahun 2014 sampai dengan 2017, persentase hasil 

kinerjanya cenderung naik, namun pada tahun 2018 mengalami penurunan.  

Dalam kuantitas kerjanya, pegawai diharapkan dapat mencapai target yang sudah direncanakan 

sebelumnya. Pencapaian target pegawai tersebut dapat dilihat dari hasil penilaian Sasaran Kerja Pegawai 

(SKP). Penilaian SKP tersebut nantinya akan dijadikan penilaian kuantitas oleh Inspektorat Kabupaten 

Wakatobi. Berdasarkan data SKP yang diperoleh dari Subbagian Umum Inspektorat Kabupaten 

Wakatobi, didapatkan informasi bahwa hasil kuantitas kerja pegawai pada tahun 2017 rata-rata mencapai 

86%, sedangkan tahun 2018 rata-rata mencapai target sebesar 84% dari nilai target yang ditentukan, yaitu 

100%. Dari hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa hasil kuantitas kerja pegawai belum mencapai target 

yang telah ditentukan sebelumnya dan pada tahun 2018 mengalami penurunan. 

Pada dasarnya penurunan prestasi kerja yang ditunjukkan oleh pegawai dapat kita sinyalir bahwa 

manajemen organisasi tidak tertata dengan baik yang dampaknya akan menganggu pelayanan kepada 

masyarakat. Hal ini dapat kita lihat dengan adanya pegawai yang bermalas-malasan di jam kerja yang 

dibuktikan dengan  keterlambatan masuk sesuai jam kantor, pada jam kerja tidak berada di tempat, selalu 

menunda pekerjaan, hal tersebut kemungkinan disebabkan karena pegawai merasa gaya kepemimpinan 

yang diterapkan di Inspektorat Kabupaten Wakatobi kurang sesuai dengan situasi dan kondisi yang ada. 

Pemimpin menciptakan hubungan yang terlalu dekat dengan para pegawai. Namun hal ini justru beberapa 

kali membuat pegawai tidak nyaman dalam melakukan pekerjaannya. Banyak dari pegawai yang justru 

tidak melakukan pekerjaan yang seharusnya mereka lakukan, tetapi mereka melakukan pekerjaan yang 

menurut mereka disukai oleh pemimpinnya.  

 

II. TINJAUAN LITERATUR 

Kompetensi 

Spencer (1993:9) menyatakan bahwa kompetensi adalah karakteristik yang mendasari seseorang 

berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya, kompetensi merupakan kepribadian 

yang mendalam dan melekat kepada seseorang serta perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai 

keadaan dan tugas pekerjaan. Kompetensi juga merupakan sesuatu yang menyebabkan atau memprediksi 

perilaku dan kinerja. Kompetensi juga memprediksi sikap yang berkinerja baik dan kurang baik yang 

diukur dari kriteria yang digunakan”. 

Wibowo (2010:35) menyatakan bahwa “Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk 

melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan 

pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut”.  Sedangkan 

McAshan dalam Sutrisno (2009:29) menyatakan bahwa “Kompetensi adalah pengetahuan, keterampilan, 

dan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang yang telah menjadi bagian dari dirinya, sehinga ia dapat 

melakukan perilaku-perilaku kognitif, afektif, dan psikomotorik dengan sebaik-baiknya”. 

Adapun indikator yang digunakan untuk mengukur kompetensi dalam penelitian ini merujuk pada 

teori yang dikemukakan oleh Hutapea dan Nuriana Thoha (2008:32), yaitu:  

a. Tingkat Pendidikan  

Pendidikan merupakan persyaratan tingkat pendidikan yang dibutuhkan dalam memegang jabatan dan 

biasanya berkaitan dengan tingkat intelektual, serta tingkat pengetahuan yang diperlukan. Pendidikan 

yang menjadi persyaratan minimal didalam sebuah organisasi/perusahaan.  

b. Pengalaman kerja  

Pengalaman kerja adalah lama seseorang dalam menangani suatu peran atau jabatan tertentu dan 

melaksakannya dengan hasil yang baik.  

c. Kemampuan menganalisis  

Kemampuan untuk memehami situasi dengan memecahkannya menjadi bagian-bagian yang lebih 

kecil, atau mengamati implikasi suatu keadaan tahap demi tahap berdasarkan pengalaman masa lalu.   
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Komitmen Organisasi 

Menurut Handoko (2001), komitmen organisasi adalah tingkatan dimana seorang pekerja 

mengidentifikasikan diri dengan perusahaan dan tujuan-tujuannya dan berkeinginan untuk memelihara 

keanggotaannya dalam perusahaan. Menurut Luthans (2002) Komitmen Organisasional adalah Keinginan 

kuat untuk tetap bertahan sebagai anggota organisasi, keinginan untuk berusaha sesuai keinginan 

organisasi, keyakinan tertentu dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Selanjutnya Robbins dan Judge 

(2008) menyatakan bahwa komitmen organisasi (organizational commitment) merupakan suatu keadaan 

dimana seorang karyawan memihak terhadap tujuan-tujuan organisasi serta memiliki keinginan untuk 

mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi tersebut. “Organizational Commitment is the degree 

to which employees believe in and accept organizational goals and desire to remain with the 

organization” (Mathis dan Jackson, 2011). Allen dan Meyer (Panggabean, 2004:135), mendefinisikan 

komitmen organisasi sebagai sebuah konsep yang memiliki tiga dimensi (bentuk) yang meliputi affective, 

normative, dan komitmen berkelanjutan.  
 

Pelatihan 

Pelatihan merupakan proses pembelajaran yang melibatkan perolehan keahlian, konsep, peraturan, 

atau sikap untuk meningkatkan kinerja pegawai. Menurut Pasal 1 ayat 9 Undang- Undang No. 13 Tahun 

2003 pelatihan kerja adalah keseluruhan kegiatan untuk memberi, memperoleh, meningkatkan, serta 

mengembangkan kompetensi kerja, produktivitas, disiplin, sikap dan etos kerja pada tingkat ketrampilan 

dan keahlian tertentu sesuai dengan jenjang dan kualifikasi jabatan dan pekerjaan. Menurut Hasibuan 

(2006) pelatihan (training) dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagai ketrampilan dan teknik 

pelaksanaan kerja tertentu, terinci dan rutin. Pelatihan menyiapkan para pegawai untuk melakukan 

pekerjaan-pekerjaan sekarang. Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan 

teknis, teoritis, konseptual dan moral pegawai sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui 

pendidikan dan pelatihan. Pendidikan meningkatkan keahlian teoritis, konseptual dan moral pegawai. 

Pelatihan bertujuan untuk meningkatkan ketrampilan teknis pelaksanaan pekerjaan pegawai. 

Siagian (2004) berpendapat bahwa pelaksanaan pelatihan kerja dimaksudkan untuk mendapatkan 

tenaga kerja yang memiliki pengetahuan, keterampilan yang baik, kemampuan dan sikap yang baik untuk 

mengisi jabatan pekerjaan yang tersedia dengan produktivitas kerja yang tinggi, yang mampu 

menghasilkan hasil kerja yang baik. Indicator pelatihan adalah pengetahuan, kemampuan berfikir, sikap, 

dan kecakapan. 
 

Kepuasan Kerja 

Martoyo (2000: 142) mengemukakan bahwa yang dimaksud dengan kepuasan kerja (job 

satisfaction) adalah keadaan emosional pegawai dimana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara 

nilai balas jasa kerja pegawai dari perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang 

diinginkan oleh pegawai yang bersangkutan. Smith et al., dalam Sulamah (2012:40) mengembangkan 

pengukuran kepuasan yang sekaligus menjadi acuan pengukuran kepuasan kerja dalam penelitian ini. 

Ukuran dimaksud meliputi : 

1. Kepuasan terhadap tugas/pekerjaan merupakan kepuasan bagi seseorang pegawai terhadap 

keseluruhan pekerjaan dan tugasnya. 

2. Kepuasan terhadap supervise atasan langsung merupakan kepuasan pegawai terhadap bimbingan, 

arahan dan pengawasan pimpinan (atasan langsung) dalam pelaksanaan tugas/pekerjaan. 

3. Kepuasan terhadap imbalan tugas merupakan kepuasan seseorang terhadap keseluruhan imbalan, baik 

secara financial maupun non financial yang diterimanya sebagai imbalan jasa atas tugas/pekerjaan 

yang dilakukan/diembannya. 

4. Kepuasan kesempatan promosi merupakan kepuasan seseorang terhadap kebijakan dan prosedur 

promosi jabatan yang tersedia dan memungkinkan ia dapat memperoleh promosi jabatan sesuai 

dengan harapannya. 

5. Kepuasan terhadap rekan sekerja merupakan kepuasan pegawai terhadap hubungan, dukungan, dan 

kerjasama dengan rekan sekerjanya. 
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Kinerja Pegawai 

Gibson (2005) menjelaskan kinerja adalah hasil kerja yang terkait dengan tujuan organisasi seperti 

kualitas, efisiensi dan kriteria keefektifan lain yang dicapai selama periode tertentu melalui usaha yang 

membutuhkan kemampuan dan keterampilan serta pengalaman. Russell (1993) mendefinisikan kinerja 

sebagai catatan dari outcomes yang dihasilkan sesuai dengan fungsi pekerjaan secara spesifik atau 

aktivitas selama periode waktu tertentu. Kinerja menurut Whitmore (1997) dalam Yusuf (2005 : 33), 

mempunyai dua arti, yaitu : "Pertama, merupakan pelaksanaan fungsi-fungsi yang dituntut dari seseorang 

dalam melaksanakan pekerjaan guna mencapai kebutuhan minimal untuk berhasil. Kedua, merupakan 

suatu perbuatan, prestasi atau penampilan umum dari keterampilan". 

Berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 46 tahun 2011, Penilaian prestasi 

kerja PNS dilakukan berdasarkan SKP dan Perilaku  kerja. 

  

Hubungan Antar Variabel kompetensi, komitmen organisasi, pelatihan, kepuasan kerja, dan 

kinerja pegawai 

 

Kompetensi, komitmen organisasi, pelatihan, dan kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja 

pegawai. Berdasarkan uraian tersebut, maka dirumuskan kerangka konseptual sebagaimana tertera pada 

gambar 1. 

 

Berdasarkan hasil kajian teori dan hasil penelitian sebelumnya diketahui bahwa kompetensi, 

komitmen organisasi, pelatihan, dan kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja pegawai. Artinya dengan 

semakin meningkatnya kompetensi, komitmen organisasi, pelatihan, dan kepuasan kerja dapat 

meningkatkan kinerja pegawai. Dengan demikian dirumuskan hipotesis: 

 

H1. Kompetensi, komitmen organisasi, pelatihan, dan kepuasan kerja berpengaruh positif  

       signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 

Berdasarkan hasil kajian teori dan hasil penelitian sebelumnya diketahui bahwa kompetensi 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Artinya dengan semakin meningkatnya  kompetensi maka 

akan semakin meningkatkan kinerja pegawai. Dengan demikian dirumuskan hipotesis: 
 

H2. Kompetensi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja.  
 

Hasil penelitian Wright (1992) menyatakan bahwa semakin tinggi komitmen seseorang terhadap 

tugasnya maka akan semakin tinggi kinerja yang akan dihasilkan, yang menuju pada tingkat penilaian 

yang semakin tinggi. Hasil penelitian Rivai (2005) menyatakan bahwa komitmen organisasional 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Semakin tinggi komitmen organisasional dari karyawan maka 

akan semakin meningkat kinerja individual karyawan. Berdasarkan hasil kajian teori dan hasil penelitian 

sebelumnya diketahui bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Artinya dengan semakin meningkatnya  komitmen organisasi, maka akan semakin meningkatkan kinerja 

pegawai. Dengan demikian dirumuskan hipotesis: 
 

H3. Komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai.  
 

Khan dan Farooq dalam penelitian Aruan (2013) menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Dari pelatihan tersebut akan berdampak pada peningkatan kinerja 

pegawai. Berdasarkan hasil kajian teori dan hasil penelitian sebelumnya diketahui bahwa pelatihan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya dengan semakin meningkatnya  pelatihan yang 

diikuti oleh pegawai maka akan semakin meningkatkan kinerja pegawai. Dengan demikian dirumuskan 

hipotesis: 
 

H4. Pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. 
 

Berdasarkan hasil kajian teori dan hasil penelitian sebelumnya diketahui bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya dengan semakin meningkatnya  kepuasan kerja 

maka akan semakin meningkatkan kinerja pegawai. Dengan demikian dirumuskan hipotesis: 
 

H5. Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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Gambar 1. Kerangka Konseptual 
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III. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini termasuk penelitian explanatory research. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh pegawai pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi. Total pegawai pada Inspektorat Kabupaten 

Wakatobi adalah 50 pegawai, dengan metode penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan 

metode sensus yaitu metode penarikan sampel yang jumlah sampelnya sama dengan jumlah populasi 

yaitu berjumlah 50 pegawai pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi. 

Instrumen menggunakan pernyataan-pernyataan untuk mengukur variabel bebas maupun variabel 

terikat dilakukan dengan skala Likert.  Data yang dikumpulkan selanjutnya dianalisis dengan metode 

analisis regresi linier berganda. 
 

 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Responden dalam penelitian ini didominasi oleh usia 38 hingga 44 tahun, yaitu sebanyak 36,0%, 

selanjutnya berdasarkanjenis kelamin didominasi oleh jenis kelamin laki-laki sebanyak 58,0%. Jenjang 

pedidikan responden terbesar adalah jenjang sarjana sebanyak 42,0%, dengan masa kerja 6 hingga 10 

tahun sebanyak 48,0%.  Hasil penelitian dengan menggunakan analisis regresi linear berganda tertera 

pada table berikut: 

 

Tabel 1. Hasil analisis regresi linear berganda 

Variabel Bebas (X) 
Koefisi

en Regresi (β) 

t

Hitung 

t

Sig 

Keterangan 

Kompetensi (X1) 

Komitmen Organisasi (X2) 

Pelatihan (X3) 

Kepuasan Kerja (X4) 

0,047 

0,503 

0,197 

0,293 

0,908 

7,893 

2,372 

3,203 

0,368 

0,000 

0,022 

0,002 

Tidak Signifikan 

Signifikan 

Signifikan 

Signifikan 

Konstanta (β0) =  7,900 dengan t signifikan 0,005 

R Square           =   0,949 

R   = 0,974 

F hitung             =  211,021 

F signifikan     =  0,000 

Standar error   =  3,972 

 

N = 50 

α  = 0,05 

     Sumber : Data Primer Di Olah Tahun 2019 

Berdasarkan hasil-hasil perhitungan tersebut maka dapat dikemukakan penjelasan sebagai berikut : 

Nilai R
2
(R-Square) sebesar 0,949 menunjukkan bahwa besarnya pengaruh langsung variabel 

kompetensi, komitmen organisasi, pelatihan dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai adalah 94,9%, 

sisanya sebesar 5,1% dipengaruhi oleh variabel lain diluar dari penelitian ini. Nilai R sebesar 0,974 

menunjukkan bahwa keeratan hubungan langsung antara variabel independen sebesar 97,4%. Hubungan 

ini secara statistika tergolong sangat kuat, sebagaimana yang dikemukakan oleh Sugiono (1999:216). 

Model regresi yang dihasilkan sebagai model penjelas pengaruh pengaruh kompetensi, komitmen 

organisasi, pelatihan dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.  

 

  Y  = 0,047 X1 + 0,503 X2 + 0,197 X3  + 0,293 X4 + 3,972 

 

Signifikansi pengaruh kompetensi, komitmen organisasi, pelatihan dan kepuasan kerja terhadap 

kinerja pegawai sebesar 0,000 yang berarti yang berarti lebih kecil dari nilai =0,05. Karena itu, secara 

keseluruhan atau secara bersama-sama variabel kompetensi, komitmen organisasi, pelatihan dan kepuasan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dan hipotesis pertama diterima. 
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Signifikansi pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai signifikansi sebesar 

0,368 yang berarti lebih besar dari nilai =0,05. Karena itu kompetensi secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai, dan hipotesis kedua ditolak.  

Signifikansi pengaruh variabel komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai 

signifikansi sebesar 0,000 yang berarti lebih kecil dari nilai =0,05. Karena itu komitmen organisasi 

secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dan hipotesis ketiga diterima. 

Signifikansi pengaruh variabel pelatihan terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai signifikansi sebesar 

0,022 yang berarti lebih kecil dari nilai =0,05. Karena itu pelatihan secara parsial berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai, dan hipotesis keempat diterima. Signifikansi pengaruh variabel 

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,002 yang berarti lebih kecil 

dari nilai =0,05. Karena itu kepuasan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai, dan hipotesis kelima diterima. 

Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini, diperoleh nilai koefisien regresi yang 

menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan antara kompetensi, komitmen organisasi, pelatihan 

dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi. Ini menunjukkan 

bahwa kompetensi, komitmen organisasi, pelatihan dan kepuasan kerja akan dapat meningkatkan kinerja 

pegawai. 

Kompetensi merupakan sejumlah perilaku kunci yang dibutuhkan untuk melaksanakan peran 

dalam menghasilkan kinerja pegawai yang memuaskan. Perilaku ini biasanya dibutuhkan secara konsisten 

oleh pegawai yang melakukan aktivitas kerja. Pengembangan sumber daya manusia berbasis kompetensi 

dilakukan agar dapat memberikan hasil yang sesuai berdasarkan tujuan dan sasaran organisasi dengan 

standar kinerja yang telah ditetapkan. Kompetensi menyangkut keinginan serta kewenangan setiap 

pegawai untuk melaksanakan tugas maupun mengambil keputusan sesuai dengan peran dan tanggung 

jawabnya didalam organisasi yang relevan dengan keahlian, pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Wright (1992) 

yang menyatakan bahwa semakin tinggi komitmen seseorang terhadap tugasnya maka akan semakin 

tinggi kinerja yang akan dihasilkan, yang menuju pada tingkat penilaian yang semakin tinggi. Hasil 

penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Rivai (2005) yang menyatakan 

bahwa komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Semakin tinggi komitmen 

organisasional dari karyawan maka akan semakin meningkat kinerja individual karyawan. 

Pelatihan kerja dapat berfungsi sebagai perbaikan kinerja individu dalam organisasi. Pelatihan 

merupakan wahana atau media untuk melakukan injeksi semangat atau mendongkrak kinerja sejalan 

dengan standard kinerja yang telah ditetapkan. Pelatihan dilakukan sebagai solusi terhadap problema 

kinerja individu dan kinerja organisasi (Sudarmanto dalam penelitian Primajaya, 2010). Khan dan Farooq 

dalam penelitian Aruan (2013) menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dari pelatihan tersebut akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh Hasibuan (2008) 

mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah “sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai 

pekerjaanya. Sikap ini akan berdampak pada moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Dalam sebuah 

organisasi kepuasan kerja yang dirasakan oleh setiap individu dalam bekerja adalah hal penting, hal 

tersebut berkaitan dengan apa yang mereka kerjakan serta hasil dari apa yang telah mereka kerjakan”. 

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh Handoko (1996: 193), 

mendefinisikan kepuasan kerja (job satisfaction) sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau 

tidak menyenangkan dengan mana para pegawai memandang pekerjaan mereka. Sedangkan Siagian 

(1996: 295) mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang seseorang baik yang 

bersifat positif maupun bersifat negatif tentang pekerjaannya. Selanjutnya Martoyo (2000: 142) 

mengemukakan bahwa yang dimaksud dengan kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan 

emosional pegawai dimana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja pegawai 

dari perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang diinginkan oleh pegawai yang 

bersangkutan. 
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Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini, diperoleh nilai koefisien regresi yang 

menunjukkan pengaruh yang positif namun tidak signifikan antara kompetensi terhadap kinerja pegawai 

pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi. Ini menunjukkan bahwa kompetensi tidak berpengaruh nyata 

terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi. Alasan yang mendasari 

ialah Inspektorat Kabupaten Wakatobi merupakan salah satu instansi Pemerintah Kabupaten dimana 

instansi Pemerintah Kabupaten tersebut belum independen, dalam artian bahwa pegawai yang bekerja 

pada instansi tersebut masi sangat tergantung dengan sistem birokrasi dan kedekatan dengan pimpinan 

dianggap lebih penting daripada kompetensi kerja. Sehingga dalam Inspektorat Kabupaten Wakatobi, 

kompetensi kerja bukan merupakan salah satu variabel yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 

Pegawai dengan tingkat pendidikan dan pengalaman dalam bekerja yang cukup baik memiliki 

keterkaitan erat dengan kompetensi pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa jenjang pendidikan pegawai 

pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi sangat besar mempengaruhi skill atau kemampuan dan 

pengetahuan pegawai dalam bekerja. Pengalaman pegawai diperoleh dari masa kerja pegawai yang telah 

banyak mempelajari dan menganalisa suatu bidang kerja tertentu, pegawai dengan kompetensi tinggi pada 

Inspektorat Kabupaten Wakatobi mampu mengendalikan emosi ketika pegawai tersebut mengalami 

tekanan dan kebuntuan terhadap pekerjaan, ketenangan tersebut diwujudkan dengan analisa masalah yang 

dilakukan secara akurat. 

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh Setyowati (2002:15) 

yang menyatakan bahwa kompetensi yang dimiliki oleh pegawai secara individual harus mampu 

mendukung dan mendorong pencapaian tujuan organisasi melalui dukungan pelaksanaan strategi 

organisasi dan mampu memberikan kontribusi serta dukungan terhadap setiap perubahan yang dilakukan 

manajemen. Dengan kata lain, kompetensi kerja yang dimiliki individu dapat mendukung sistem kerja tim 

yang dikembangkan dalam organisasi. Kompetensi selalu mengandung maksud dan tujuan, yang 

merupakan dorongan motif yang menyebabkan suatu tindakan untuk memperoleh suatu hasil yakni 

kinerja pegawai.  

Kompetensi merupakan sejumlah perilaku kunci yang dibutuhkan untuk melaksanakan peran 

dalam menghasilkan kinerja pegawai yang memuaskan. Perilaku ini biasanya dibutuhkan secara konsisten 

oleh pegawai yang melakukan aktivitas kerja. Pengembangan sumber daya manusia berbasis kompetensi 

dilakukan agar dapat memberikan hasil yang sesuai berdasarkan tujuan dan sasaran organisasi dengan 

standar kinerja yang telah ditetapkan. Kompetensi menyangkut keinginan serta kewenangan setiap 

pegawai untuk melaksanakan tugas maupun mengambil keputusan sesuai dengan peran dan tanggung 

jawabnya didalam organisasi yang relevan dengan keahlian, pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki.  

Hasil penelitian ini juga tidak sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh Spencer (1993:9) 

menyatakan bahwa kompetensi adalah karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan 

efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya, kompetensi merupakan kepribadian yang mendalam dan 

melekat kepada seseorang serta perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas 

pekerjaan. Kompetensi juga merupakan sesuatu yang menyebabkan atau memprediksi perilaku dan 

kinerja. Kompetensi juga memprediksi sikap yang berkinerja baik dan kurang baik yang diukur dari 

kriteria yang digunakan”. 

Hasil penelitian ini juga tidak sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang menyimpulkan bahwa 

kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian Sofyan (2013) 

menunjukkan bahwa ada pengaruh secara signifikan antara kompetensi terhadap kinerja pegawai.  

Hasil pengujian dalam penelitian ini membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa 

perubahan komitmen organisasi searah positif dan nyata terhadap peningkatan kinerja pegawai. Artinya 

semakin baik komitmen organisasi pegawai pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi maka tingkat kinerja 

pegawai Inspektorat Kabupaten Wakatobi akan tinggi. Perubahan peningkatan komitmen organisasi 

searah positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupaten 

Wakatobi. Oleh karena itu kunci keberhasilan yang akan diraih kedepan dalam meningkatkan kinerja 
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pegawai pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi adalah dengan cara meningkatkan komitmen organisasi 

pegawai.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rivai (2005) 

yang menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Semakin 

tinggi komitmen organisasional dari karyawan maka akan semakin meningkat kinerja individual 

karyawan. 

Berdasarkan hasil pembahasan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi. 

Dengan demikian komitmen organisasi pegawai pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi sudah sesuai 

dengan apa yang diharapkan oleh pegawai. Dalam arti tidak terjadi kesenjangan antara apa yang pegawai 

harapkan dari komitmen organisasi yang dirasakan. Pegawai memiliki tingkat kinerja yang tinggi jika 

komitmen organisasi yang diberikan sesuai dengan harapan dan sebaliknya pegawai akan memiliki 

tingkat kinerja yang rendah jika tidak sesuai dengan harapannya yang diberikan oleh pihak Inspektorat 

Kabupaten Wakatobi. Dengan demikian secara logika pihak Inspektorat Kabupaten Wakatobi dituntut 

untuk terus meningkatkan komitmen organisasi pegawai karena berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi. 

Berdasarkan hasil pengujian model regresi secara parsial di ketahui bahwa  pelatihan berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi. Hal ini dapat di interpretasikan bahwa 

semakin tinggi pelatihan maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupaten 

Wakatobi. Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini, diperoleh nilai koefisien regresi yang 

menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan antara pelatihan terhadap kinerja pegawai pada 

Inspektorat Kabupaten Wakatobi. Ini menunjukkan bahwa pelatihan akan dapat meningkatkan kinerja 

pegawai pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi. Pelatihan kerja bagi pegawai pada Inspektorat Kabupaten 

Wakatobi merupakan salah satu harapan bagi pegawai untuk mengembangkan pengetahuan dan 

keterampilan kerjanya. Pelatihan kerja yang ditunjang dengan pendidikan dan motivasi serta minat yang 

tinggi memudahkan pegawai untuk terus berkontribusi pada Kecamata Latambaga.  

Pelatihan kerja dapat berfungsi sebagai perbaikan kinerja individu dalam organisasi. Pelatihan 

merupakan wahana atau media untuk melakukan injeksi semangat atau mendongkrak kinerja sejalan 

dengan standard kinerja yang telah ditetapkan. Pelatihan dilakukan sebagai solusi terhadap problema 

kinerja individu dan kinerja organisasi (Sudarmanto dalam penelitian Primajaya, 2010).  

Alasan mendasar dan sesuai dengan kondisi empirik yang terjadi di Kantor Inspektorat Kabupaten 

Wakatobi ialah mayoritas pegawai mengharapkan pemerintah Kabupaten Wakatobi dapat terus 

melaksanakan program pelatihan yang dapat meningkatkan pengetahuan serta keahlian kerja pegawai. 

Pelatihan juga menjadi salah satu harapan bagi pegawai untuk memotivasi pegawai untuk terus 

memberikan kontribusi positif sebagai wujud pegawai dalam mengembangkan diri dan karirnya.  

Sesuai hasil pengujian model regresi secara parsial diketahui bahwa secara parsial kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi. Hal ini dapat di 

interpretasikan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja maka kinerja pegawai pada Inspektorat 

Kabupaten Wakatobi akan semakin tinggi pula. Kepuasan memiliki hubungan erat dengan karakteristik 

pegawai, tingkatan psikologis dan emosi yang dirasakan pegawai pada setiap keputusan yang dilakukan 

pimpinan memiliki pengaruh besar terhadap perasaan kepuasan dan ketidakpuasan pegawai tersebut. 

Kepuasan pegawai pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi pada penelitian ini dilihat dari kepuasan 

terhadap tugas/pekerjaan, terhadap supervisi atasan, terhadap imbalan tugas , terhadap kesempatan 

promosi dan kepuasan terhadap rekan kerja. Karakteristik pegawai yang tercermin dari sikap profesional 

dalam bekerja yang dimiliki pegawai dari pendidikan, kemampuan dan pengalaman yang sangat tinggi 

mampu meningkatkan motivasi kerja untuk memenuhi kebutuhan akan prestasi dan kebutuhan untuk 

mengembangkan karirnya melalui promosi jabatan. 

Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukan perbedaan 

antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah mereka yang meyakini seharusnya mereka 

terima. Robbins (2003:78). Siagian (2008:295) kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang seseorang 



Pengaruh Kompetensi, Komitmen Organisasi, Pelatihan ……  

 

JUMBO Vol. 3, No.2, Agustus  2019                                                                                              Hal. | 61  

baik yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang pekerjaannya.  Hasil penelitian ini sejalan 

dengan pendapat yang dikemukakan oleh Hasibuan (2008) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah 

“sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaanya. Sikap ini akan berdampak pada moral 

kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Dalam sebuah organisasi kepuasan kerja yang dirasakan oleh setiap 

individu dalam bekerja adalah hal penting, hal tersebut berkaitan dengan apa yang mereka kerjakan serta 

hasil dari apa yang telah mereka kerjakan”. 

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh Handoko (1996: 193), 

mendefinisikan kepuasan kerja (job satisfaction) sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau 

tidak menyenangkan dengan mana para pegawai memandang pekerjaan mereka. Sedangkan Siagian 

(1996: 295) mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang seseorang baik yang 

bersifat positif maupun bersifat negatif tentang pekerjaannya. Selanjutnya Martoyo (2000: 142) 

mengemukakan bahwa yang dimaksud dengan kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan 

emosional pegawai dimana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja pegawai 

dari perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang diinginkan oleh pegawai yang 

bersangkutan. Keith Davis (1985: 96) dalam Ibrahim (2006: 57) mengemukakan bahwa “job satissfaction 

is the favourableness or unfavourableness with employees view their work” (artinya dalam hal ini adalah 

kepuasan kerja merupakan perasaan mendukung atau tidak mendukung yang dialami pegawai dalam 

bekerja). Wexley dan Yuki (1977: 98) dalam Ibrahim (2006: 57), mendefinisikan kepuasan kerja “is the 

way an employee feels about his or her job” (artinya adalah kepuasan merupakan cara pegawai 

merasakan dirinya atau pekerjaannya). 

Hasil penelitian yang dikemukakan oleh Hasibuan (2008) bahwa cara/style/gaya kepemimpinan, 

makna dan hakikatnya bertujuan untuk mendorong gairah kerja, kepuasan kerja, dan produktivitas kerja 

karyawan yang tinggi, agar dapat mencapai tujuan organisasi yang maksimal. Demikian pula teori 

Herzberg dalam Handoko (2003): “ Faktor-faktor penyebab kepuasan kerja (job satisfaction) mempunyai 

pengaruh pendorong (motivasi) bagi prestasi kerja (kinerja) dan semangat kerja “. Hasil penelitian ini 

didukung pula oleh hasil penelitian Suhardin (2008), Tarimana (2009) dan Titop (2009) yang 

menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja.  

 

V. KETERBATASAN DAN PENELITIAN SELANJUTNYA 

 

Peneliti menyadari dalam pelaksanaan penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan yang dialami, 

selain keterbatasan waktu dan biaya adalah: 

1. Penelitian ini adalah penelitian persepsi sehingga jawaban dari responden terdapat unsur 

subjektivitas, sehingga sangat diperlukan wawancara mendalam. 

2. Penelitian ini dibatasi oleh waktu, sehingga bersifat cross section (data sesaat) yaitu 

pengambilan data hanya pada saat penelitian sehingga diperlukan pengambilan data secara dari 

waktu ke waktu (time series) agar dapat mengungkap hasil secara utuh. 

3. Dalam pengambilan data, responden masih merasakan keraguan atau tekanan psikologis dalam 

menjawab pernyataan karena masih dalam ruang lingkup posisi sebagai bawahan. 

 

VI. SIMPULAN 

 

Kesimpulan penelitian ini sebagai berikut: 

1. Kompetensi, komitmen organisasi, pelatihan dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi. Perubahan 

kompetensi, komitmen organisasi, pelatihan dan kepuasan kerja searah positif dan nyata 

terhadap peningkatan kinerja pegawai.  
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2. Kompetensi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Inspektorat Kabupaten Wakatobi. Ini menunjukkan bahwa kompetensi tidak berpengaruh nyata 

terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi. 

3. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Inspektorat Kabupaten Wakatobi. Fakta ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi yang baik 

memiliki kontribusi dalam peningkatan kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi.  

4. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Inspektorat 

Kabupaten Wakatobi. Perubahan pelatihan searah positif dan nyata terhadap peningkatan kinerja 

pegawai.  

5. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Inspektorat 

Kabupaten Wakatobi. Fakta ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang baik memiliki 

kontribusi dalam peningkatan kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupaten Wakatobi.  
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