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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi teknis, manajerial,
sosial, strategik, dan etika terhadap kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Maluku Tengah. Metode
penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan survei dan
pengumpulan data melalui kuesioner kepada 46 pegawai. Analisis data dilakukan
menggunakan regresi linear berganda untuk menguji pengaruh parsial dan simultan
antarvariabel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi teknis dan manajerial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan kompetensi
sosial, strategik, dan etika tidak berpengaruh signifikan secara individual. Secara
simultan, kelima kompetensi tersebut memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai, dengan koefisien determinasi (R?) sebesar 0,919, yang
menunjukkan bahwa 91,9% variasi kinerja dapat dijelaskan oleh kombinasi
kompetensi-kompetensi  tersebut. Temuan ini menegaskan  pentingnya
pengembangan berbagai dimensi kompetensi secara terpadu untuk meningkatkan
kinerja pegawai di instansi publik. Penelitian ini memberikan implikasi bagi kebijakan
pengembangan sumber daya manusia, termasuk pelatihan teknis, penguatan

manajerial, serta pembinaan kompetensi sosial dan etika.
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PENDAHULUAN

Kompetensi dapat dipahami sebagai kombinasi dari pengetahuan, keterampilan, sikap,
dan perilaku yang dibutuhkan oleh individu untuk menjalankan tugasnya secara efektif dan
efisien. Dalam konteks aparatur sipil negara (ASN), kompetensi menjadi landasan utama dalam
pelaksanaan tugas pemerintahan, pelayanan publik, serta perwujudan tata kelola yang baik.
Menurut (Fauzi & Nugroho, 2024), kompetensi merupakan karakteristik mendasar seseorang
yang berhubungan dengan performa kerja unggul dalam pekerjaan atau situasi tertentu(Sakir,
2024). Karena itu, kompetensi bukan sekadar atribut teknis, melainkan fondasi menyeluruh dari
kualitas seorang pegawai negeri dalam menjalankan fungsinya. Kompetensi menjadi indikator
kemampuan pegawai dalam menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan. Setiap ASN yang
memiliki kompetensi tinggi akan lebih mampu bekerja secara mandiri. Dengan demikian,
kompetensi adalah elemen kunci dalam meningkatkan kinerja individu maupun organisasi
(Fauzi & Nugroho, 2024).

Kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dicapai individu sesuai dengan standar kerja dan
tanggung jawab yang diembannya. (Hafid et al., 2022) menjelaskan bahwa kinerja individu
dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti motivasi, lingkungan kerja, keterampilan, serta tingkat
kompetensi. Dalam institusi publik, kinerja tidak hanya dinilai dari output kerja semata, namun
juga dari kepatuhan terhadap regulasi, kecepatan pelayanan, dan kemampuan dalam menjawab
kebutuhan masyarakat (Tumanggor & Girsang, 2021). Oleh karena itu, hubungan antara
kompetensi dan kinerja menjadi sesuatu yang sangat penting untuk dianalisis. Hubungan ini
relevan terutama dalam lembaga pemerintahan yang mengelola sumber daya manusia. Kinerja
pegawai yang optimal akan tercapai jika kompetensi mereka sesuai dengan tuntutan jabatan. Hal
ini menjadi dasar perlunya pengembangan kompetensi ASN secara berkelanjutan (Lumanauw,
2022).

Hubungan antara kompetensi dan kinerja telah menjadi fokus dalam berbagai kajian dan
praktik manajemen SDM. Pegawai dengan kompetensi yang baik dapat menyesuaikan diri
dengan cepat terhadap tugas yang diemban, lebih tanggap terhadap dinamika lingkungan kerja,
serta memiliki kemampuan problem solving yang tinggi. (Krisnawati & Bagia, 2021)
menyatakan bahwa kompetensi merupakan salah satu faktor yang secara signifikan
memengaruhi tingkat produktivitas pegawai. Artinya, kompetensi bukan hanya memengaruhi
bagaimana tugas diselesaikan, tetapi juga menentukan hasil kerja, efisiensi waktu, serta kualitas
pelayanan. Hubungan inilah yang menjadi dasar perlunya penguatan kompetensi di setiap unit
kerja. Peningkatan kompetensi menjadi strategi utama untuk mendorong kinerja organisasi
publik (Noor et al., 2023).

Secara struktural, Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
(BKPSDM) memiliki tanggung jawab dalam memastikan setiap ASN memiliki kompetensi yang
sesuai dengan jabatannya. Lembaga ini menjadi ujung tombak dalam mengelola pelatihan,
rotasi, promosi, hingga penilaian kinerja (Dasih et al., 2025). BKPSDM juga memiliki tanggung
jawab terhadap penerapan sistem meritokrasi, di mana penempatan dan pengembangan pegawai
didasarkan pada kompetensi dan prestasi, bukan pada kedekatan atau tekanan politik (Masruroh
et al., 2023). Oleh karena itu, keberhasilan reformasi birokrasi sangat ditentukan oleh sejauh
mana BKPSDM mampu menjalankan fungsinya secara profesional dan transparan (Selanno &
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Wance, 2021). Fungsi ini menuntut SDM yang kompeten di seluruh jenjang. Tanpa kompetensi
yang memadai, kualitas pelayanan publik akan terpengaruh. BKPSDM menjadi kunci dalam
memastikan ASN profesional (Djaharuddin, 2021).

Sesuai dengan Permenpan RB No. 38 Tahun 2017 tentang Standar Kompetensi Jabatan
ASN, setiap ASN wajib memenuhi standar kompetensi teknis, manajerial, dan sosial-kultural.
Namun demikian, pelaksanaan ideal tersebut seringkali berbenturan dengan realitas di lapangan.
Banyak ASN yang ditempatkan tidak sesuai dengan latar belakang pendidikan atau keahlian
yang dimiliki (Surtiani et al., 2022). Di sisi lain, sistem merit yang seharusnya menjadi acuan
utama dalam penempatan jabatan masih sering dikompromikan dengan pertimbangan non-
kompetensi (Armstrong, 2021). Kondisi ini menyebabkan terjadinya ketimpangan antara harapan
dan kenyataan. Ketimpangan tersebut berdampak pada profesionalisme ASN. Hal ini
menunjukkan perlunya evaluasi dan perbaikan sistem penempatan pegawai (Suarniti & Bagia,
2022).

Realita ketimpangan tersebut tampak nyata di Kabupaten Maluku Tengah. Salah satu
fenomena yang mencuat adalah dugaan adanya "honorer bodong" yang lolos seleksi Pegawai
Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK) tahun 2024. Isu ini mencuat ke permukaan setelah
masyarakat menemukan bahwa beberapa peserta tidak memiliki pengalaman sebagai honorer
namun tetap lolos seleksi administrasi (Liputan.co.id, 2024). Kejadian ini mengundang perhatian
publik dan menimbulkan keraguan terhadap integritas proses seleksi yang dilakukan oleh
BKPSDM. Jika benar adanya, hal ini mencerminkan lemahnya sistem validasi data serta
kurangnya kompetensi dalam pengelolaan kepegawaian. Masalah ini menjadi sorotan terkait
kredibilitas ASN.

Meski Kepala BKPSDM Kabupaten Maluku Tengah, Sah Alim Latuconsina, telah
membantah isu tersebut dan menyatakan bahwa seluruh tahapan seleksi telah dilakukan sesuai
ketentuan (Radiodms.com, 2024), pernyataan itu tidak serta merta menghapus keresahan
masyarakat. Ketidakpercayaan publik terhadap proses birokrasi muncul karena kurangnya
transparansi dan komunikasi efektif dari instansi terkait. Hal ini mengindikasikan bahwa pegawai
pada posisi strategis di BKPSDM perlu memiliki kompetensi tidak hanya teknis, tetapi juga
sosial-kultural. Kemampuan komunikasi dan interaksi sosial menjadi faktor penting. Pegawai
harus mampu membangun kepercayaan masyarakat terhadap institusi. Kompetensi sosial-
kultural menjadi penentu efektivitas birokrasi.

Selain itu, terdapat pula fakta di lapangan mengenai penempatan pegawai yang tidak
sesuai dengan latar belakang keahlian atau pendidikan formal. Banyak pegawai yang
menjalankan tugas di bidang yang tidak sejalan dengan kompetensi yang mereka miliki.
Akibatnya, pegawai mengalami kesulitan dalam menjalankan pekerjaan, membutuhkan waktu
adaptasi yang lebih lama, dan hasil kerja yang tidak optimal. Situasi ini menunjukkan lemahnya
pemetaan kompetensi dan kurangnya upaya untuk mengembangkan potensi individu secara
sistematis. Pelatihan dan pengembangan karir yang terarah sangat dibutuhkan. Tanpa pemetaan
kompetensi, produktivitas pegawai terhambat. Hal ini menjadi tantangan nyata bagi BKPSDM.

Kondisi tersebut diperburuk dengan rendahnya indikator kepuasan masyarakat terhadap
kinerja pelayanan publik. Bupati Maluku Tengah, Zulkarnain Awat Amir, telah menyampaikan
komitmennya untuk meningkatkan profesionalisme ASN dan menekankan pentingnya efisiensi,
efektivitas, serta koordinasi lintas sektor (Detikindonesia.co.id, 2024). Namun demikian,
perubahan tersebut belum sepenuhnya tercermin dalam kinerja harian ASN di lapangan. Hal ini
mencerminkan adanya kesenjangan antara komitmen pimpinan daerah dan kapasitas aparatur
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untuk menerjemahkan kebijakan ke dalam praktik kerja yang nyata. Tantangan ini menunjukkan
perlunya pelatihan berbasis kompetensi. Efektivitas pelayanan publik bergantung pada penerapan
kompetensi nyata.

Lebih lanjut, data BPS menunjukkan bahwa tingkat pengangguran terbuka di Maluku
Tengah pernah berada di atas rata-rata provinsi dan nasional, yang menandakan adanya
persoalan dalam penyediaan lapangan kerja yang layak dan penempatan tenaga kerja secara
optimal. Situasi ini memunculkan tekanan sosial terhadap ASN, terutama mereka yang berada
dalam posisi pelayanan publik. Pegawai dituntut memberikan pelayanan terbaik di tengah
keterbatasan sumber daya dan tekanan masyarakat. Hal ini menjadi ujian tersendiri bagi pegawai
yang kompetensinya belum memadai. Kompetensi yang kurang optimal dapat memengaruhi
kualitas pelayanan. Tekanan ini menjadi tantangan pengembangan ASN.

Dari berbagai realita tersebut, dapat disimpulkan bahwa permasalahan utama yang
terjadi di BKPSDM Kabupaten Maluku Tengah meliputi rendahnya akurasi dan keandalan
proses seleksi ASN, penempatan pegawai yang tidak selalu sesuai dengan bidang keahliannya,
lemahnya sistem meritokrasi dalam promosi dan rotasi jabatan, serta kurangnya pelatihan dan
pengembangan kapasitas pegawai. Permasalahan ini menunjukkan perlunya evaluasi mendalam.
Dengan memperbaiki kompetensi pegawai, efektivitas organisasi akan meningkat. BKPSDM
perlu strategi komprehensif untuk mengatasi masalah ini. Hal ini menjadi dasar penelitian lebih
lanjut. Penekanan pada kompetensi menjadi solusi strategis.

Permasalahan ini sebenarnya bukan hal baru dan telah menjadi perhatian dalam berbagai
penelitian sebelumnya. Penelitian oleh (Lianasari & Ahmadi, 2022) di BKPSDM Kabupaten
Kepulauan Sula menunjukkan bahwa kompetensi pegawai secara signifikan memengaruhi
kinerja mereka. Penelitian tersebut menegaskan bahwa ketika pegawai dibekali dengan
kompetensi yang sesuai, kinerja yang ditunjukkan pun akan meningkat, baik dari segi kualitas
kerja maupun efisiensi dalam pelayanan. Hasil ini menunjukkan pentingnya peran kompetensi
dalam menciptakan organisasi publik yang berkinerja tinggi. Studi ini menjadi referensi penting
untuk konteks Maluku Tengah. Hal ini menegaskan relevansi fokus penelitian saat ini.

Selanjutnya, (Pariesti & Christa, 2022) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa
kompetensi teknis dan manajerial menjadi dua faktor dominan yang memengaruhi kinerja ASN
dalam organisasi pemerintah. Temuan ini memperkuat asumsi bahwa keberhasilan institusi
publik sangat bergantung pada sejauh mana pegawai yang ada memiliki kompetensi yang
memadai. Oleh karena itu, penempatan pegawai harus mempertimbangkan aspek kompetensi
sebagai kriteria utama dalam pengambilan keputusan kepegawaian. Penekanan pada kompetensi
menjadi faktor penentu efektivitas birokrasi. Keberhasilan kebijakan publik bergantung pada
pegawai kompeten. Kompetensi teknis dan manajerial menjadi pilar utama.

Meskipun demikian, sebagian besar penelitian terdahulu masih berfokus pada wilayah
perkotaan di Pulau Jawa atau wilayah pusat pemerintahan lainnya, dan belum banyak yang
mengangkat kondisi kepegawaian di wilayah timur Indonesia seperti Kabupaten Maluku
Tengah. Hal ini menciptakan celah penelitian (research gap) yang perlu diisi agar kebijakan
pengembangan ASN dapat disesuaikan dengan karakteristik lokal dan tantangan geografis yang
unik di wilayah kepulauan. Celah penelitian ini memberi peluang studi baru. Analisis lokal
menjadi sangat penting. Penelitian ini dapat menyesuaikan strategi pengembangan ASN. Fokus
penelitian harus relevan dengan kondisi lokal. Hal ini menjadi kontribusi bagi ilmu manajemen
SDM publik.
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Urgensi penelitian ini menjadi sangat kuat ketika dikaitkan dengan peran strategis
BKPSDM dalam memastikan terciptanya ASN yang profesional dan kompeten. Research gap
terlihat dari minimnya studi yang membahas hubungan kompetensi dan kinerja pegawai secara
spesifik di Kabupaten Maluku Tengah. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengisi
kekosongan tersebut dan memberikan data empiris yang relevan bagi pembuat kebijakan daerah
dalam merancang strategi pengembangan ASN berbasis kompetensi. Studi ini menjadi acuan
bagi perbaikan kebijakan. Temuan penelitian diharapkan mendorong reformasi SDM publik.
Penelitian relevan dengan kebutuhan daerah. Data empiris menjadi fondasi strategi.

Dari segi kebaruan (novelty), penelitian ini menawarkan pendekatan evaluatif terhadap
pengaruh kompetensi—yang mencakup aspek teknis, manajerial, dan sosial-kultural—terhadap
kinerja pegawai BKPSDM di daerah kepulauan. State of the art dari penelitian ini terletak pada
penyatuan antara data administratif seleksi ASN, persepsi masyarakat, dan hasil evaluasi kinerja
aktual, yang belum banyak dilakukan dalam konteks geografis seperti Maluku Tengah. Hal ini
memberikan nilai tambah dalam kajian manajemen SDM sektor publik. Pendekatan
multidimensional menjadi keunggulan. Studi ini mengintegrasikan data kuantitatif dan kualitatif.
Hal ini memunculkan perspektif baru.

Berdasarkan seluruh paparan di atas, peneliti tertarik untuk mengangkat topik ini ke
dalam sebuah penelitian ilmiah dengan judul: “Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai
pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten
Maluku Tengah.” Penelitian ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi berbasis bukti. Hasil
studi akan menjadi acuan bagi pengembangan ASN. Tujuan penelitian adalah meningkatkan
efektivitas dan profesionalisme. Fokus pada kompetensi menjadi instrumen utama. Penelitian
juga menjadi kontribusi akademik. Data lapangan memperkuat analisis kebijakan. Studi ini
memiliki relevansi praktis dan teoritis.

METODE

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan pendekatan asosiatif.
Tujuan penelitian kuantitatif adalah untuk mengukur pengaruh antar variabel, yaitu lima jenis
kompetensi (teknis, manajerial, sosial, strategik, dan etika) sebagai variabel bebas (X1-X5)
terhadap kinerja pegawai sebagai variabel terikat (Y) (Hapsari et al., 2022). Pendekatan asosiatif
dipilih untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antar variabel secara statistik. Data yang
diperoleh dari kuesioner kemudian dianalisis menggunakan perangkat lunak statistik. Jenis dan
pendekatan penelitian ini relevan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh kompetensi terhadap
kinerja. Hasil penelitian dapat dijadikan dasar rekomendasi kebijakan. Analisis kuantitatif
memungkinkan generalisasi temuan pada populasi (Sakir et al., 2024).

Penelitian dilaksanakan pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia (BKPSDM) Kabupaten Maluku Tengah, yang berlokasi di Masohi, ibu kota kabupaten.
Lokasi ini dipilih karena relevan dengan fokus penelitian terkait kompetensi dan kinerja pegawai.
Waktu pelaksanaan berlangsung selama dua bulan, September hingga Oktober 2025, mencakup
pengumpulan data melalui kuesioner, wawancara, dan observasi kegiatan pegawai. Penelitian
mempertimbangkan kondisi operasional organisasi, struktur birokrasi, dan dinamika tugas
pegawai. Pemilihan waktu juga mempertimbangkan kelancaran koordinasi dengan pihak
BKPSDM. Dengan demikian, data yang diperoleh diharapkan akurat. Kondisi ini mendukung
validitas temuan penelitian.
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Instrumen penelitian berupa kuesioner disusun berdasarkan indikator masing-masing
variabel, yaitu lima kompetensi sebagai variabel bebas (X) dan kinerja pegawai sebagai variabel
terikat (Y). Setiap indikator dirumuskan dalam bentuk pernyataan yang dapat diukur responden
melalui tanggapan tertutup. Kuesioner menggunakan skala Likert lima tingkat: sangat setuju
(SS), setuju (S), netral (N), tidak setuju (TS), dan sangat tidak setuju (STS). Skala ini
memungkinkan penilaian kuantitatif terhadap persepsi responden. Setiap jawaban diberi bobot 1—
5. Skor total dari setiap variabel kemudian dianalisis secara statistik untuk melihat hubungan
antar variabel.

Teknik pengumpulan data meliputi penyebaran kuesioner, wawancara terstruktur, dan
observasi sistematis. Kuesioner disebarkan kepada seluruh responden yang menjadi sampel
penelitian, yaitu 46 pegawai BKPSDM. Setelah itu, peneliti mengumpulkan kembali dokumen
isian, baik secara langsung maupun melalui perantara, untuk memastikan partisipasi tinggi dan
data lengkap. Data dikompilasi dan ditabulasi ke dalam format digital menggunakan perangkat
lunak statistik seperti SPSS atau Excel. Proses ini memudahkan analisis kuantitatif dan pengujian
hipotesis. Teknik ini menjamin data objektif dan sistematis.

Populasi penelitian adalah seluruh pegawai BKPSDM Kabupaten Maluku Tengah
sebanyak 46 orang, mencakup pegawai struktural dan fungsional. Mengingat jumlah populasi
relatif kecil, digunakan teknik sampling jenuh sehingga seluruh populasi menjadi sampel
penelitian. Dengan demikian, data yang diperoleh bersifat menyeluruh dan representatif. Teknik
ini meminimalkan kesalahan pengambilan sampel acak. Seluruh responden terlibat aktif dalam
pengisian kuesioner. Pendekatan ini memastikan validitas dan reliabilitas data penelitian. Sampel
46 orang mencerminkan keseluruhan populasi.

Data penelitian berasal dari data primer dan sekunder. Data primer diperoleh langsung
melalui kuesioner, wawancara, dan observasi lapangan, sedangkan data sekunder berasal dari
arsip organisasi, studi pustaka, penelitian terdahulu, dan jurnal terkait. Data primer menjamin
relevansi langsung dengan topik penelitian. Data sekunder digunakan untuk memperkuat dan
membandingkan temuan lapangan. Kombinasi kedua sumber ini meningkatkan validitas dan
akurasi hasil. Data sekunder juga membantu memahami konteks historis dan kebijakan
sebelumnya. Pendekatan ini mendukung analisis komprehensif.

Data dianalisis menggunakan metode kuantitatif, yaitu regresi linear berganda setelah
model memenuhi uji asumsi klasik (normalitas, heteroskedastisitas, multikolinearitas, dan
autokorelasi). Uji t digunakan untuk melihat pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap
variabel terikat, sedangkan wuji F untuk pengaruh simultan. Koefisien determinasi (R?)
menunjukkan seberapa besar variabel independen menjelaskan variabel dependen. Jika R?
mendekati 1, variabel bebas menjelaskan variabel terikat dengan baik. Hasil uji ini
memungkinkan peneliti menilai hubungan kompetensi terhadap kinerja secara signifikan.
Analisis ini menjadi dasar validitas temuan penelitian.

HASIL. DAN PEMBAHASAN
Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik dilakukan untuk memastikan bahwa model regresi linear berganda
memenuhi syarat BLUE (Best Linear Unbiased Estimator). Asumsi ini penting agar estimasi
koefisien regresi yang diperoleh tidak bias, efisien, dan konsisten. Pengujian meliputi beberapa
aspek, yaitu uji normalitas, heteroskedastisitas, multikolinearitas, dan autokorelasi. Setiap uji
dilakukan secara sistematis menggunakan perangkat lunak statistik SPSS versi 30. Hasil
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pengujian digunakan untuk memastikan bahwa model regresi dapat diandalkan dalam
menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, validitas
temuan penelitian dapat dijamin. Analisis ini menjadi dasar bagi interpretasi hasil regresi.

Uji normalitas dilakukan menggunakan metode PP plots untuk menilai distribusi residual
regresi. Metode ini membandingkan nilai kumulatif data observasi dengan distribusi normal
teoritis. Hasil pengamatan menunjukkan bahwa sebagian besar titik berada cukup dekat dengan
garis diagonal, meskipun terdapat beberapa penyimpangan kecil. Penyimpangan tersebut masih
dalam batas wajar, sehingga dapat disimpulkan bahwa residual mendekati distribusi normal.
Dengan demikian, asumsi normalitas terpenuhi dan model regresi dapat digunakan secara valid.
Uji ini mendukung keandalan analisis statistik dalam penelitian.

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk melihat adanya ketidaksamaan varians residual.
Hasil analisis menunjukkan bahwa sebaran residual bersifat acak dan tidak membentuk pola
tertentu. Kondisi ini menandakan bahwa varians residual homogen atau homoskedastik. Dengan
kata lain, asumsi linearitas dan homoskedastisitas dalam model regresi telah terpenuhi.
Pemenuhan asumsi ini penting agar estimasi koefisien regresi tetap efisien dan tidak bias. Dengan
demikian, model regresi layak digunakan untuk melihat pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen.

Uji multikolinearitas dilakukan untuk memastikan tidak adanya hubungan linear yang
kuat antar variabel independen. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai Variance Inflation
Factor (VIF) untuk semua variabel bebas berada di bawah 10, dengan nilai Tolerance di atas 0,1.
Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat multikolinearitas yang signifikan antar variabel
kompetensi. Setiap variabel independen relatif independen satu sama lain. Dengan kondisi ini,
semua variabel bebas layak dimasukkan dalam model regresi. Analisis regresi selanjutnya dapat
dilakukan tanpa risiko distorsi akibat hubungan antar variabel.

Uji autokorelasi dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya korelasi antara residual pada
observasi berturut-turut. Hasil pengujian menggunakan nilai Durbin-Watson menunjukkan
angka sebesar 1,970, yang berada dalam rentang -2 hingga +2. Artinya, tidak terjadi autokorelasi
dalam residual model regresi. Kondisi ini memastikan bahwa residual bersifat independen,
sehingga asumsi klasik terkait autokorelasi terpenuhi. Dengan pemenuhan uji autokorelasi,
model regresi layak digunakan untuk analisis pengaruh variabel independen terhadap kinerja
pegawai.

Secara keseluruhan, hasil uji asumsi klasik menunjukkan bahwa model regresi memenuhi
syarat normalitas, homoskedastisitas, tidak adanya multikolinearitas, dan residual independen.
Pemenuhan semua asumsi ini menunjukkan bahwa model regresi linear berganda yang
digunakan valid dan reliabel. Dengan demikian, koefisien regresi yang diperoleh dapat
diinterpretasikan secara tepat. Analisis selanjutnya berupa uji t, uji F, dan koefisien determinasi
dapat dilakukan dengan keyakinan bahwa model memenubhi kriteria BLUE.

Dengan terpenuhinya seluruh asumsi klasik, penelitian dapat melanjutkan analisis regresi
untuk menilai pengaruh kompetensi teknis, manajerial, sosial, strategik, dan etika terhadap
kinerja pegawai. Temuan uji asumsi klasik memperkuat kepercayaan bahwa hasil analisis regresi
mencerminkan hubungan yang valid dan signifikan. Oleh karena itu, model regresi yang
digunakan dapat menjadi dasar rekomendasi kebijakan pengembangan kompetensi pegawai di
BKPSDM Kabupaten Maluku Tengah. Analisis ini menunjukkan integritas metodologis
penelitian kuantitatif.
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Uji Regresi Linear Berganda

Uji regresi linear berganda digunakan untuk menilai pengaruh lebih dari satu variabel
independen terhadap satu variabel dependen secara simultan. Analisis ini memungkinkan
peneliti melihat sejauh mana lima jenis kompetensi—teknis, manajerial, sosial, strategik, dan
etika—secara bersama-sama menjelaskan variasi kinerja pegawai. Dengan pendekatan ini,
kontribusi relatif masing-masing variabel independen terhadap variabel terikat dapat
diidentifikasi. Selain itu, regresi linear berganda memungkinkan prediksi kinerja pegawai
berdasarkan perubahan nilai variabel bebas. Analisis ini menjadi penting dalam penelitian
kuantitatif untuk memberikan bukti empiris yang dapat dijadikan dasar rekomendasi kebijakan.
Hasil regresi memberikan gambaran mana kompetensi yang paling berperan dalam
meningkatkan kinerja. Temuan ini menjadi acuan bagi pengembangan SDM di BKPSDM
Kabupaten Maluku Tengah.

Berdasarkan hasil analisis, variabel Kompetensi Teknis memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini terlihat dari nilai signifikansi yang kurang dari 0,001,
menunjukkan bahwa peningkatan kompetensi teknis satu satuan dapat meningkatkan kinerja
pegawai sebesar 0,852 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap. Temuan ini menegaskan bahwa
kemampuan teknis pegawai menjadi faktor paling dominan dalam mendukung kinerja, terutama
dalam menjalankan tugas rutin dan teknis di lingkungan birokrasi. Kompetensi teknis yang kuat
memungkinkan pegawai menyelesaikan pekerjaan lebih efektif dan efisien. Dengan demikian,
penguatan kompetensi teknis harus menjadi prioritas dalam pengembangan pegawai.

Selain itu, Kompetensi Manajerial juga menunjukkan pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Nilai signifikansi kurang dari 0,001 mengindikasikan bahwa
peningkatan satu satuan kompetensi manajerial dapat meningkatkan kinerja sebesar 0,581
satuan. Hal ini menunjukkan peran manajerial sangat penting dalam mengarahkan,
mengkoordinasi, dan mengawasi pelaksanaan tugas pegawai. Kompetensi manajerial yang baik
membantu pegawai bekerja lebih terstruktur, mampu memecahkan masalah, dan meningkatkan
produktivitas unit kerja. Oleh karena itu, program pengembangan kepemimpinan dan manajerial
menjadi aspek kunci dalam meningkatkan kinerja di BKPSDM.

Sementara itu, Kompetensi Sosial memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai. Nilai koefisien sebesar -0,026 dengan signifikansi 0,883 menunjukkan
bahwa kompetensi sosial tidak memiliki pengaruh nyata dalam model regresi ini. Artinya,
kemampuan berinteraksi atau bersosialisasi pegawai tidak cukup memengaruhi kinerja secara
langsung di lingkungan BKPSDM. Temuan ini dapat menjadi indikasi bahwa faktor sosial lebih
bersifat pendukung atau mediasi, bukan faktor utama. Dengan demikian, fokus pengembangan
kinerja sebaiknya lebih diarahkan pada kompetensi teknis dan manajerial.

Kompetensi Strategik menunjukkan koefisien positif sebesar 0,101 namun tidak
signifikan secara statistik dengan signifikansi 0,529. Hal ini menandakan bahwa kemampuan
berpikir strategik atau merencanakan jangka panjang pegawai tidak memberikan pengaruh nyata
terhadap kinerja harian dalam model penelitian ini. Meski arahnya positif, pengaruhnya relatif
kecil dibandingkan kompetensi teknis dan manajerial. Temuan ini menunjukkan bahwa strategi
dan perencanaan jangka panjang perlu didukung oleh aspek teknis dan manajerial yang lebih
kuat agar berdampak nyata terhadap kinerja. Oleh karena itu, kompetensi strategik lebih efektif
jika dikombinasikan dengan peningkatan kompetensi lain.
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Kompetensi Etika memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai. Nilai koefisien sebesar -0,182 dengan signifikansi 0,080 menunjukkan bahwa secara
statistik tidak terdapat bukti kuat bahwa kompetensi etika secara langsung memengaruhi kinerja.
Nilai negatif dapat menunjukkan adanya variabel lain yang memediasi atau mengintervensi
hubungan antara etika dan kinerja, seperti lingkungan kerja atau motivasi. Temuan ini
menekankan perlunya penguatan integrasi nilai etika dengan praktik kerja sehari-hari agar
kontribusinya terhadap kinerja lebih nyata. Kompetensi etika tetap penting sebagai landasan
profesionalisme, meski dampaknya tidak langsung terlihat dalam model regresi.

Berdasarkan keseluruhan analisis, persamaan regresi linear berganda yang terbentuk
adalah: Kinerja Pegawai = -0,015 + 0,852X: + 0,581X: - 0,026Xs + 0,101Xa4 - 0,182X;s. Konstanta
-0,015 menunjukkan bahwa jika semua kompetensi bernilai nol, kinerja mendekati nol, walau
secara praktis hal ini tidak realistis. Temuan ini menegaskan bahwa Kompetensi Teknis dan
Kompetensi Manajerial merupakan faktor dominan dalam meningkatkan kinerja pegawai.
Sedangkan Kompetensi Sosial, Strategik, dan Etika tidak berpengaruh signifikan secara langsung.
Dengan demikian, pengembangan SDM di BKPSDM sebaiknya fokus pada peningkatan
kemampuan teknis dan manajerial agar kinerja pegawai lebih optimal.

Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis dalam penelitian ini bertujuan untuk mengukur pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen baik secara parsial maupun simultan. Uji t digunakan
untuk menilai pengaruh masing-masing variabel independen secara parsial, sedangkan uji F
menilai pengaruh semua variabel independen secara simultan. Selain itu, koefisien determinasi
(R?) digunakan untuk mengetahui seberapa besar variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh
variabel-variabel kompetensi. Ketiga uji ini menjadi dasar untuk menilai validitas model regresi
dan menentukan pengaruh nyata antar variabel. Dengan pendekatan ini, peneliti dapat
mengetahui kontribusi kompetensi terhadap kinerja pegawai di BKPSDM Kabupaten Maluku
Tengah. Hasil uji ini juga membantu memberikan rekomendasi pengembangan sumber daya
manusia yang berbasis bukti. Analisis statistik digunakan untuk memastikan temuan bersifat
objektif dan dapat dipertanggungjawabkan.

Hasil uji t menunjukkan bahwa Kompetensi Teknis memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai t hitung sebesar 4,462 jauh lebih besar dari t tabel
2,021 dengan signifikansi < 0,001. Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan teknis pegawai
dalam melaksanakan tugas profesional menjadi faktor dominan dalam meningkatkan kinerja.
Semakin tinggi kompetensi teknis, semakin baik kinerja pegawai, khususnya dalam
menyelesaikan pekerjaan rutin dan teknis. Temuan ini menegaskan pentingnya penguatan
pelatihan teknis bagi pegawai BKPSDM. Kompetensi teknis menjadi prioritas utama dalam
strategi peningkatan kinerja. Dengan demikian, fokus pengembangan SDM sebaiknya diarahkan
pada peningkatan keahlian teknis yang spesifik.

Kompetensi Manajerial juga menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Nilai t hitung sebesar 4,614 dengan signifikansi < 0,001 menunjukkan bahwa
peningkatan kemampuan manajerial, seperti pengambilan keputusan dan pengelolaan tim,
berkontribusi signifikan pada kinerja. Pegawai yang memiliki kompetensi manajerial baik
mampu mengarahkan pekerjaan dengan lebih efektif dan efisien. Hal ini memperkuat peran
manajerial sebagai faktor pendukung dalam pencapaian target organisasi. Kemampuan ini sangat
penting dalam mengoordinasi tugas pegawai dan memastikan tugas selesai tepat waktu. Oleh
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karena itu, pengembangan kepemimpinan dan manajerial menjadi aspek penting dalam strategi
peningkatan kinerja.

Sementara itu, Kompetensi Sosial memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai. Nilai t hitung sebesar -0,148 dengan signifikansi 0,883 menunjukkan
bahwa aspek sosial tidak memberikan kontribusi nyata dalam model ini. Hal ini berarti interaksi
sosial atau kemampuan berkomunikasi pegawai tidak memengaruhi kinerja secara langsung
dalam konteks tugas rutin di BKPSDM. Kompetensi sosial lebih bersifat pendukung atau
mediasi, bukan faktor dominan. Pengaruhnya mungkin baru terasa dalam konteks kolaborasi
jangka panjang atau proyek tim tertentu. Dengan demikian, pengembangan kinerja sebaiknya
lebih menitikberatkan pada kompetensi teknis dan manajerial yang terbukti signifikan.

Kompetensi Strategik menunjukkan pengaruh positif, namun tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai. Nilai t hitung sebesar 0,636 dengan signifikansi 0,529 menunjukkan bahwa
kemampuan berpikir strategik belum memberikan dampak nyata pada kinerja harian. Meskipun
arahnya positif, pengaruhnya relatif kecil dibandingkan kompetensi teknis dan manajerial.
Temuan ini menunjukkan bahwa strategi dan perencanaan jangka panjang pegawai memerlukan
dukungan dari kompetensi lain agar berkontribusi efektif. Oleh karena itu, pengembangan
kompetensi strategik perlu disertai peningkatan aspek teknis dan manajerial. Fokus utama tetap
pada kompetensi yang secara langsung memengaruhi kinerja operasional.

Kompetensi Etika memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai. Nilai t hitung -1,796 dengan signifikansi 0,080 menunjukkan bahwa secara statistik,
kompetensi etika tidak memberikan pengaruh langsung terhadap kinerja. Nilai negatif mungkin
menunjukkan adanya variabel lain yang memediasi hubungan antara etika dan kinerja, seperti
motivasi atau budaya kerja. Walaupun tidak signifikan, kompetensi etika tetap penting sebagai
landasan profesionalisme dan integritas pegawai. Peningkatan nilai etika dapat mendukung
keberlanjutan kinerja dalam jangka panjang. Namun, dalam model ini, dampaknya tidak terlihat
secara langsung.

Hasil uji F menunjukkan bahwa kelima variabel independen secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai F hitung sebesar 90,317 dengan signifikansi < 0,001
jauh lebih besar dari F tabel 2,45, sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi layak dan
variabel kompetensi secara kolektif memengaruhi kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa
kombinasi kompetensi teknis, manajerial, sosial, strategik, dan etika memberikan kontribusi
nyata terhadap kinerja. Variasi kinerja pegawai lebih banyak dijelaskan oleh kompetensi daripada
faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model. Temuan ini memperkuat pentingnya
pengembangan kompetensi secara menyeluruh.

Koefisien determinasi (R?) sebesar 0,919 menunjukkan bahwa sekitar 91,9% variasi
kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel kompetensi yang digunakan dalam model regresi.
Sementara nilai Adjusted R? sebesar 0,908 menunjukkan bahwa setelah memperhitungkan
jumlah variabel dan sampel, sekitar 90,8% variabilitas kinerja tetap dapat dijelaskan. Hal ini
menandakan model regresi tidak mengalami overfitting dan memiliki kemampuan prediksi yang
baik. Standard error sebesar 1,106 menunjukkan deviasi prediksi model terhadap data observasi
relatif kecil. Dengan demikian, model regresi cukup kuat untuk digunakan dalam evaluasi dan
pengembangan kinerja pegawai BKPSDM.

Secara keseluruhan, wuji hipotesis menunjukkan bahwa Kompetensi Teknis dan
Manajerial memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan Kompetensi
Sosial, Strategik, dan Etika tidak berpengaruh signifikan secara individual. Namun, secara
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simultan, semua kompetensi berkontribusi terhadap kinerja pegawai. Model regresi yang
digunakan mampu menjelaskan sebagian besar variasi kinerja dengan baik. Temuan ini
menekankan pentingnya fokus pengembangan SDM pada aspek teknis dan manajerial, sambil
tetap mempertahankan nilai strategik, sosial, dan etika sebagai dukungan untuk keberlanjutan
kinerja jangka panjang. Dengan demikian, strategi peningkatan kinerja harus bersifat
komprehensif dan berbasis bukti empiris.

Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh lima jenis kompetensi, yaitu teknis,
manajerial, sosial, strategik, dan etika terhadap kinerja pegawai pada BKPSDM Kabupaten
Maluku Tengah. Pengujian dilakukan baik secara parsial maupun simultan melalui analisis
regresi linear berganda, dengan tujuan mengetahui kontribusi masing-masing kompetensi
terhadap peningkatan kinerja pegawai. Hasil analisis statistik menggunakan koefisien regresi,
nilai signifikansi, F-hitung, dan R? dijadikan dasar untuk menilai pengaruh individual maupun
kolektif kompetensi terhadap kinerja, serta dibandingkan dengan teori Spencer & Spencer
mengenai kompetensi dan Robbins & Coulter mengenai kinerja organisasi. Dengan pendekatan
ini, penelitian memberikan pemahaman komprehensif terkait kontribusi dimensi kompetensi
terhadap efektivitas kerja di lingkungan BKPSDM.

Hasil analisis menunjukkan bahwa kompetensi teknis memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai koefisien regresi 0,852 dengan signifikansi <0,001 dan
t hitung 4,462 > t tabel 2,021 membuktikan bahwa semakin tinggi kemampuan teknis pegawai,
semakin tinggi pula kinerjanya. Temuan ini sejalan dengan teori Spencer & Spencer yang
menekankan pentingnya pengetahuan, keterampilan, dan keahlian terkait bidang pekerjaan.
Dalam konteks BKPSDM, penguasaan administrasi kepegawaian, sistem informasi, dan
penyusunan dokumen pengembangan SDM menjadi faktor utama dalam meningkatkan
produktivitas dan akurasi kerja.

Kompetensi manajerial juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
dengan koefisien regresi 0,581, t hitung 4,614, dan signifikansi <0,001. Hal ini menunjukkan
kemampuan merencanakan, mengorganisasi, mengarahkan, dan mengawasi pekerjaan berperan
penting dalam pencapaian target organisasi. Sebaliknya, kompetensi sosial, strategik, dan etika
tidak berpengaruh signifikan secara individual. Kompetensi sosial (-0,026; t=-0,148; p=0,883)
dan strategik (0,101; t=0,636; p=0,529) menunjukkan pengaruh yang kecil, sementara
kompetensi etika (-0,182; t=-1,796; p=0,080) juga belum memberikan kontribusi nyata terhadap
kinerja, meskipun memiliki relevansi teoritis dalam membentuk integritas dan profesionalisme.

Meski beberapa kompetensi tidak signifikan secara parsial, analisis simultan
menunjukkan kelima kompetensi secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Nilai F hitung jauh lebih besar dari F tabel dengan signifikansi <0,001,
sementara koefisien determinasi (R?) sebesar 0,919 mengindikasikan bahwa 91,9% variasi kinerja
pegawai dapat dijelaskan oleh kombinasi kompetensi teknis, manajerial, sosial, strategik, dan
etika. Hal ini menegaskan bahwa keberhasilan kinerja tidak ditentukan oleh satu jenis
kompetensi saja, melainkan oleh sinergi dari berbagai dimensi kompetensi yang saling
melengkapi.

Secara praktis, temuan ini menggarisbawahi pentingnya pengembangan sumber daya
manusia secara menyeluruh di BKPSDM Kabupaten Maluku Tengah. Peningkatan kompetensi
teknis dan manajerial harus diprioritaskan karena berpengaruh dominan terhadap kinerja,
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sementara penguatan kompetensi sosial, strategik, dan etika perlu dilakukan untuk mendukung
profesionalisme dan keberlanjutan kinerja organisasi. Strategi pengembangan SDM yang
komprehensif diharapkan mampu menciptakan pegawai yang produktif, kompeten, dan mampu
memenuhi target organisasi secara efektif serta berkelanjutan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Maluku Tengah, dapat disimpulkan bahwa kompetensi
teknis dan manajerial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dimana
kemampuan teknis yang baik meningkatkan efektivitas pelaksanaan tugas kepegawaian dan
kemampuan manajerial seperti perencanaan, pengorganisasian, serta pengawasan turut
meningkatkan produktivitas kerja. Sementara itu, kompetensi sosial, strategik, dan etika tidak
berpengaruh signifikan secara individual, yang menunjukkan bahwa kemampuan interpersonal,
perencanaan jangka panjang, pengelolaan perubahan, dan penerapan nilai-nilai etika belum
menjadi faktor dominan dalam meningkatkan kinerja pegawai secara langsung. Namun, secara
simultan kelima kompetensi tersebut berpengaruh positif dan signifikan, menegaskan bahwa
kombinasi kompetensi teknis, manajerial, sosial, strategik, dan etika secara bersama-sama
mampu menjelaskan sebagian besar variasi kinerja pegawai di BKPSDM Kabupaten Maluku
Tengah.
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