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Abstrak

Untuk meningkatkan kemampuan / kompetensi Pegawai Unit Penyelenggara Pelabuhan
Kelas III Biringkassi, Bagian Kepegawaian melakukan pengembangan pegawai dengan
pendekatan formal yaitu dengan mengadakan pelatihan yang mengarah pada sikap dan
pengabdian yang berorientasi pada kepentingan masyarakat, bangsa dan negara yaitu
meningkatkan efesiensi, efektifitas dan kualitas pelaksanaan tugas yang dilakukan dengan
semangat kerjasama dan tanggung jawab. Sesuai dengan lingkungan kerja dan
organisasinya. Hasil pengujian terhadap variabel pelatihan (X1) menunjukkan bahwa nilai
beta standardized adalah sebesar 0,266; nilai t-hitung 2,720 > t-tabel 2,000; dan tingkat
signifikan sebesar 0,009, Hasil pengujian terhadap variabel kompetensi (X2) menunjukkan
bahwa nilai beta standardized adalah sebesar 0,244; nilai t-hitung 2,569 > t-tabel 2,000. Hasil
pengujian terhadap variabel disiplin kerja (X3) menunjukkan bahwa nilai beta standardized
adalah sebesar 0,209; nilai t-hitung 2,128 > t-tabel 2,000; dan tingkat signifikan sebesar 0,038.
Hasil pengujian terhadap variabel motivasi kerja (X4) menunjukkan bahwa nilai beta
standardized adalah sebesar 0,461; nilai t-hitung 4,680 > t-tabel 2,000; dan tingkat signifikan
sebesar 0,000

Kata Kunci : Kompetensi, Pelatihan, Disiplin kerja, dan Motivas.

Abstract

Untuk meningkatkan kemampuan / kompetensi Pegawai Unit Penyelenggara Pelabuhan
Kelas III Biringkassi, Bagian Kepegawaian melakukan pengembangan pegawai dengan
pendekatan formal yaitu dengan mengadakan pelatihan yang mengarah pada sikap dan
pengabdian yang berorientasi pada kepentingan masyarakat, bangsa dan negara yaitu
meningkatkan efesiensi, efektifitas dan kualitas pelaksanaan tugas yang dilakukan dengan
semangat kerjasama dan tanggung jawab. Sesuai dengan lingkungan kerja dan
organisasinya. Hasil pengujian terhadap variabel pelatihan (X1) menunjukkan bahwa nilai
beta standardized adalah sebesar 0,266; nilai t-hitung 2,720 > t-tabel 2,000; dan tingkat
signifikan sebesar 0,009, Hasil pengujian terhadap variabel kompetensi (X2) menunjukkan
bahwa nilai beta standardized adalah sebesar 0,244; nilai t-hitung 2,569 > t-tabel 2,000. Hasil
pengujian terhadap variabel disiplin kerja (X3) menunjukkan bahwa nilai beta standardized
adalah sebesar 0,209; nilai t-hitung 2,128 > t-tabel 2,000; dan tingkat signifikan sebesar 0,038.
Hasil pengujian terhadap variabel motivasi kerja (X4) menunjukkan bahwa nilai beta
standardized adalah sebesar 0,461; nilai t-hitung 4,680 > t-tabel 2,000; dan tingkat signifikan
sebesar 0,000
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah satu komponen yang sangat penting dalam
menggerakkan pelayanan internal dan eksternal, oleh karena itu untuk mencapai
tujuan pelayanan prima diperlukan adanya kesiapan, ketersediaan dan kualitas
sumber daya manusia yang mampu berkeja secara profesional dalam bidangnya.
Dalam pelaksanaan pembangunan dan pemantapan manajemen sumberdaya
manusia diharapkan dapat menciptakan kualitas kerja (work quality) menuju
pelayanan prima, yang menekankan pada dua hal penting, yakni (1) menyiapkan
sumberdaya aparatur yang sadar akan fungsinya sebagai pelayan masyarakat, dan
(2) memberi arah (standard) yang dapat memberikan peluang dan memberi motivasi
kerja agar setiap orang dan kelembagaan yang berkepentingan dapat memberikan
pelayanan secara prima kepada masyarakat. Kunarto (2003) Selain menciptakan
pemerintahan yang bersih dan berwibawa, pengaruh kinerja PNS yang baik akan
menciptakan suasana yang aman dan nyaman karena hukum benar-benar dijadikan
panglima, karena PNS merupakan salah satu aparat Negara. Fungsi melayani
masyarakat yang dijalankan dengan baik tersebut harus diwujudkan oleh PNS guna
menciptakan pemerintah yang bersih dan berwibawa, yang berarti bahwa hukum
diberlakukan kepada siapapun tanpa memandang apakah pejabat atau rakyat.

Sumber Daya Manusia merupakan salah satu aset sebuah organisasi yang
paling berharga, karena dengan sumber daya manusia yang baik maka diharapkan
mampu untuk menjawab semua tantangan yang datang baik dari dalam maupun
luar organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Kualitas Sumber Daya Manusia
yang dibutuhkan dapat terpenuhi dengan dilakukannya pengembangan yang
mengarah kepada pelatihan Sumber Daya Manusia. Pelatihan merupakan upaya
untuk mengembangkan Sumber Daya Manusia (SDM), terutama untuk
mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian manusia. Menurut
Reksohadiprodjo dan Handoko (1997) motivasi adalah keadaan dalam pribadi
seseorang yang mendorong keinginan individu melakukan kegiatan-kegiatan
tertentu untuk mencapai tujuan. Buhler, (2004) memberikan pendapat tentang
pentingnya motivasi sebagai berikut: “Motivasi pada dasarnya adalah proses yang
menentukan seberapa banyak usaha yang akan dicurahkan untuk melaksanakan
pekerjaan”. Motivasi atau dorongan untuk bekerja ini sangat menentukan bagi
tercapainya sesuatu tujuan, maka manusia harus dapat menumbuhkan motivasi
kerja setinggi-tingginya bagi para Pegawai dalam perusahaan”. Pengertian motivasi
erat kaitannya dengan timbulnya suatu kecenderungan untuk berbuat sesuatu guna
mencapai tujuan.

Ada hubungan yang kuat antara kebutuhan motivasi, perbuatan atau tingkah
laku, tujuan dan kepuasan, karena setiap perubahan senantiasa berkat adanya
dorongan motivasi. Motivasi timbul karena adanya suatu kebutuhan dan karenanya
perbuatan tesebut terarah pencapaian tujuan tertentu. Apabila tujuan telah tercapai
maka akan tercapai kepuasan dan cenderung untuk diulang kembali, sehingga lebih
kuat dan mantap. Hirarki kebutuhan menurut Maslow dalam Robbins (2002) bahwa
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motivasi didasarkan atas tingkat kebutuhan yang disusun menurut prioritas
kekuatannya. Apabila kebutuhan pada tingkat bawah telah dipenuhi maka kondisi
ini menimbulkan kebutuhan untuk memenuhi perilaku yang menuntut kebutuhan
yang lebih tinggi. Tingkat kebutuhan terbawah adalah kebutuhan fisiologis atau
kebutuhan untuk hidup terus misalnya kebutuhan untuk makan, tidur, udara dan
sebagainya. Setelah kebutuhan tersebut terpenuhi, maka kebutuhan selanjutnya
adalah kebutuhan akan keselamatan atau keamanan. Melihat pentingnya sumber
daya manusia dalam suatu organisasi atau instansi, maka tidak berlebihan jika
dikatakan bahwa manusia adalah aset yang paling penting dan berdampak langsung
pada organisasi atau instansi tersebut dibandingkan dengan sumber daya - sumber
daya lainnya. Karena manusia memberikan tenaga, bakat kreativitas dan usaha
mereka kepada organisasi atau instansi tersebut.

Sumber Daya Manusia (SDM) yang disoroti pengembangannya dalam
penelitian ini adalah SDM Pegawai Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Siwa,
karena perannya sangat menentukan yaitu sebagai regulator, fasilitator dan
dinamisator pembangunan dalam bidang pelabuhan. Oleh karena itu, untuk dapat
meningkatkan kualitas agar mereka memiliki sikap dan perilaku pengabdian,
kejujuran, tanggung jawab dan disiplin dalam memberikan pelayanan kepada
masyarakat sesuai dengan tuntutan nurani rakyat, menurut Setiono (2007)
pembinaan SDM selama bekerja dilakukan melalui pelatihan, baik bersifat
manajerial, teknis fungsional maupun bersifat struktural. Pola pembinaan pegawai
juga diselaraskan dengan peningkatan kesejahteraan, karena keduanya saling
berkaitan sebagai penentu keberhasilan pembinaan aparatur. Keberhasilan
pembinaan aparatur ditentukan oleh kinerja yang dihasilkan pegawai dalam
melaksanakan tugas yang dilakukannya. Melalui Pengembangan Sumber daya
Manusia (PSDM) dapat diukur efektivitasnya dari kinerja yang dihasilkan oleh
pegawai.

Pelaksanaan pelatihan dan pengembangan Sumber Daya Manusia bagi
Pegawai banyak memberikan naskah positif yang berhubungan dengan kemauan
dan kemampuan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya sehingga eksistensi
diri dan rasa percaya diri akan tumbuh dan terus berkembang yang pada akhimya
mampu mendorong prestasi kerja pegawai dan menunjukkan produktivitas kerja
organisasi itu sendiri. Langkah-langkah yang ditempuh agar berbagai manfaat
pelatihan dan pengembangan dapat dirasakan semaksimal mungkin, didahului
dengan  penentuan kebutuhan akan dilaksanakannya suatu pelatihan dan
pengembangan Sumber daya Manusia (SDM). Kebutuhan apakah yang mendesak
untuk dilaksanakan sehubungan dengan SDM. Kemudian, sasaran apakah yang
hendak dicapai beserta penetapan isi program sesuai dengan kebutuhan dan sasaran
yang diinginkan. Selanjutnya diidentifikasikan prinsip-prinsip belajar yang harus
dikerjakin sehubungan dengan isi program yang telah disusun, yang diikuti dengan
pelaksanaan program beserta identifikasi manfaat mampu dihasilkan. Siagian (1993)
Langkah terakhir dari program pelatihan dan pengembangan adalah penilaian atas
pelaksanaan program yang telah dilakukan untuk mengetahui perolehan hasil yang
telah,dicapai.

Notoatmodjo (1998) Pendidikan dan pelatihan merupakan upaya untuk
mengembangkan Sumber Daya Manusia, terutama untuk mengembangkan
kemampuan intelektual dan kepribadian manusia. Pelatihan dibedakan menjadi
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pendidikan (formal) di dalam suatu organisasi adalah suatu proses pengembangan
kemampuan ke arah yang diinginkan oleh organisasi yang bersangkutan,
sedangkan pelatihan (training) merupakan bagian dari suatu proses pendidikan,
yang tujuannya untuk meningkatkan kemampuan atau keterampilan khusus
seseorang atau kelompok orang. Pelatihan dapat dipandang sebagai salah satu
bentuk investasi oleh karena itu, setiap organisasi atau instansi yang ingin
berkembang, maka pelatihan bagi pegawainya harus memperoleh perhatian besar.
Pelatihan merupakan suatu kegiatan untuk memperbaiki kemampuan kerja
seseorang atas teknis pelaksanaan kerja tertentu.

Pelatihan dalam suatu organisasi sebagai upaya untuk pengembangan Sumber Daya
Manusia adalah suatu siklus yang harus terjadi terus-menerus. Hal ini terjadi karena
organisasi itu harus berkembang untuk mengantisipasi perubahan-perubahan diluar
organisasi tersebut. Untuk itu, maka kemampuan sumberdaya manusia atau
pegawai harus terus-menerus ditingkatkan seirama dengan kemajuan dan
perkembangan organisasi. Pengembangan Sumber Daya Manusia khususnya
pembinaan pegawai Negeri Sipil (PNS) mengacu kepada Undang-Undang Nomor 8
Tahun 1974 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian. Pembinaan Pegawai Negeri Sipil
dengan sistem karier dan prestasi kerja ini sebagai salah satu unsur pembinaan yang
apabila dilaksanakan dengan baik akan menimbulkan kegairahan kerja dan rasa
tanggung jawab yang besar dari seluruh pegawai.

Usaha pemerintah untuk mendayagunakan pegawai negeri terus-menerus
dilakukan, seperti pengaturan penyelenggaraan pelatihan jabatan PNS yang
bertujuan untuk meningkatkan pengabdian, mutu, keahlian, kemampuan dan
keterampilan, serta memupuk kegairahan kerja. Hal tersebut sesuai dengan UU
No.43 th 1999 yang menyebutkan bahwa pembinaan pegawai negeri sipil dilakukan
dengan sebaik-baiknya, atas dasar sistem prestasi kerja dan sistem karir yang
dititikberatkan pada sistem prestasi kerja. PNS diberikan peluang untuk
meningkatkan kemampuannya secara profesional. Tayibnapis (2000) menyebutkan
bahwa peranan sumber daya pegawai negeri sipil dalam organisasi pemerintah
sangat penting karena berfungsi sebagai penunjang kelancaran kerja dan efektivitas
pencapaian tujuan organisasi, maka segala macam permasalahan yang menyangkut
sumber daya pegawai negeri sipil yang berada dalam organisasi pemerintah harus
selalu diperhatikan.

Memang jika dilihat secara riil, faktor kedisiplinan memegang peranan yang
amat penting dalam pelaksanaan tugas sehari-hari para pegawai. Seorang pegawai
yang mempunyai tingkat kedisiplinan yang tinggi akan tetap bekerja dengan baik
walaupun tanpa diawasi oleh atasan. Seorang pegawai yang disiplin tidak akan
mencuri waktu kerja untuk melakukan hal-hal lain yang tidak ada kaitannya dengan
pekerjaan. Demikian juga pegawai yang mempunyai kedisiplinan akan mentaati
peraturan yang ada dalam lingkungan kerja dengan kesadaran yang tinggi tanpa ada
rasa paksaan. Pada akhirnya pegawai yang mempunyai kedisiplinan kerja yang
tinggi akan mempunyai kinerja yang baik bila dibanding dengan para pegawai yang
bermalas-malasan karena waktu kerja dimanfaatkannya sebaik mungkin untuk
melaksanakan pekerjaan sesuai dengan target yang telah ditetapkan.

Selain hal di atas faktor motivasi juga tidak kalah penting dalam meningkatkan
kinerja pegawai. Motivasi dapat menjadi pendorong seseorang melaksanakan suatu
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kegiatan guna mendapatkan hasil yang terbaik. Oleh karena itulah tidak heran jika
pegawai yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi biasanya mempunyai kinerja
yang tinggi pula. Untuk itu selain disiplin kerja alangkah lebih baik jika motivasi
kerja pegawai perlu juga dibangkitkan dan ditingkatkan agar pegawai dapat
menghasilkan kinerja yang terbaik. Untuk meningkatkan kemampuan / kompetensi
Pegawai Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Siwa, Bagian Kepegawaian
melakukan pengembangan pegawai dengan pendekatan formal yaitu dengan
mengadakan pelatihan yang mengarah pada sikap dan pengabdian yang
berorientasi pada kepentingan masyarakat, bangsa dan negara yaitu meningkatkan
efesiensi, efektifitas dan kualitas pelaksanaan tugas yang dilakukan dengan
semangat kerjasama dan tanggung jawab. Sesuai dengan lingkungan kerja dan
organisasinya. Kinerja Pegawai Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Siwa sudah
baik, tetapi belum optimal. Misalnya terlihat dari segi disiplin, kehadiran dalam apel
kerja, masih banyaknya pegawai yang datang terlambat dan beberapa pegawai
belum mengerti tentang tupoksi masing-masing pegawai pada tempat tugas mereka.
Oleh karena itu untuk mencapai hasil yang optimal dalam menjalankan tugasnya,
diperlukan adanya pendidikan dan pelatihan, dengan harapan agar Pegawai Unit
Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Siwa dapat meningkatkan kinerjanya menjadi
kinerja yang lebih baik.

METODOLOGI

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang didasarkan pada
aliran pemikiran posivistik dengan proses penelitian yang bersifat deduktif. Dengan
pendekatan ini, diharapkan hasil yang diperoleh di lokasi sampel penelitian dapat
dijadikan sebagai generalisasi terhadap populasi yang telah ditetapkan. Populasi
menunjukkan keadaan dan jumlah objek penelitian secara keseluruhan yang
memiliki karakteristik tertentu (Teguh, 1999). Dalam populasi terdapat unit-unit
populasi ataupun jumlah bagian-bagian populasi. Adapun Populasi dalam
penelitian ini adalah pegawai dengan jumlah 62 orang pada Kantor Unit
Penyelenggara Pelabuhan Kelas II Siwa Dengan menggunakan metode Sensus.
Adapun metode analisis dari penelitiani ini menggunakan regresi linear berganda

HASIL DAN PEMBAHASAN

Untuk mengetahui bagaimana keterkaitan antara variable independen dengan
variable dependen dapat dilihat dari hasil uji koefisien korelasi (R) dan koefisien
determinasi (R2). Berdasarkan pada tabel 15, dapat diketahui bahwa besarnya nilai
korelasi (R) menunjukkan hubungan yang kuat antara variabel indipenden (X1, X2,
X3 dan X4) terhadap variabel dependen (Y) sebesar 0,754 atau 75,4%, dengan
demikian hubungan tersebut diasumsikan sebagai hubungan yang kuat karena
nilainya mendekati. Untuk melihat pengaruh variabel independent (X1, X2, X3 dan
X4) terhadap variabel dependen (Y) dapat dilihat besarnya koefisien determinasi
(R2), dimana besarnya koefisien determinasi (R2) atau R-square sebesar = 0,568.
Nilai ini menunjukkan bahwa besarnya pengaruh variabel independen (X1, X2, X3
dan X4) terhadap variabel Dependen (Y) adalah sebesar 56,8% sedangkan sisanya
sebesar 43,2% dipengaruhi oleh variabel bebas lainnya yang tidak diamati dalam
penelitian ini. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut
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Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of the Durbin-
Model R R Square Square Estimate Watson

1 .7542 .568 .538 6.11079 1.416
a. Predictors: (Constant), Motivasi, Kompetensi, Pelatihan, Disiplin
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Dari hasil pengujian terhadap uji simultan ANOVA atau F test seperti yang
ditampilkan pada tabel 16, diperoleh nilai F-hitung sebesar 23,803. Nilai F-hitung
dibandingkan dengan F-tabel dimana jika F-hitung > F-tabel maka secara simultan
variabel-variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.
Pada taraf a = 0,05 dengan derajat kebebasan pembilang/df1 (k) = 4 (jumlah variabel
independen) dan derajat kebebasan penyebut/df2 (n-k-1) = 57, diperoleh nilai F-
tabel 2,75. Dengan demikian, nilai F-hitung 18,736 lebih besar dari nilai F-tabel (2,75).
Nilai probabilitas diperoleh sebesar 0,000. Karena probabilitas jauh lebih kecil dari
nilai signifikan 0,05 maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi kinerja
pegawai. Berdasarkan hasil perhitungan tersebut dapat diinterpretasikan bahwa
variabel pelatihan, kompetensi, disiplin kerja dan motivasi kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai.

Tabel . Hasil Uji F

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2798.502 4 699.625 18.736 .0002
Residual 2128.482 57 37.342
Total 4926.984 61

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Kompetensi, Pelatihan, Disiplin

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel independen (X1, X2,
X3 dan X4) terhadap variabel dependen (kinerja pegawai) secara parsial, dapat
dilakukan dengan melihat nilai beta standardized, t-hitung > t-tabel (2,000) dan a <
0,05 sebagaimana yang terlihat pada tabel 17. Untuk mengetahui lebih jelasnya dapat
diuraikan sebagai berikut :

1. Hasil pengujian terhadap variabel pelatihan (X1) menunjukkan bahwa nilai
beta standardized adalah sebesar 0,266; nilai t-hitung 2,720 > t-tabel 2,000; dan
tingkat signifikan sebesar 0,009. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel
pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Besarnya pengaruh variabel pelatihan terhadap kinerja pegawai adalah
sebesar 22,6% dengan tingkat signifikansi sebesar 0,009. Dengan demikian
hipotesis yang diajukan dapat diterima.

2. Hasil pengujian terhadap variabel kompetensi (X2) menunjukkan bahwa nilai
beta standardized adalah sebesar 0,244; nilai t-hitung 2,569 > t-tabel 2,000; dan
tingkat signifikan sebesar 0,013. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel
kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
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Besarnya pengaruh variabel kompetensi terhadap kinerja pegawai adalah
sebesar 24,4% dengan tingkat signifikansi sebesar 0,013. Dengan demikian
hipotesis yang diajukan dapat diterima.

3. Hasil pengujian terhadap variabel disiplin kerja (X3) menunjukkan bahwa

nilai beta standardized adalah sebesar 0,209; nilai t-hitung 2,128 > t-tabel
2,000; dan tingkat signifikan sebesar 0,038. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Besarnya pengaruh variabel disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai adalah sebesar 20,9% dengan tingkat signifikansi sebesar 0,038.
Dengan demikian hipotesis yang diajukan dapat diterima.

4. Hasil pengujian terhadap variabel motivasi kerja (X4) menunjukkan bahwa

nilai beta standardized adalah sebesar 0,461; nilai t-hitung 4,680 > t-tabel
2,000; dan tingkat signifikan sebesar 0,000. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Besarnya pengaruh variabel motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai adalah sebesar 46,1% dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000.
Dengan demikian hipotesis yang diajukan dapat diterima.

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -16.593 11.118 -1.492
Kompetensi .226 .088 .244]  2.569 .013
Pelatihan 273 100 .266| 2.720 .009
Disiplin 222 .104 209 2.128 .038
Motivasi 513 110 461 4.680 .000

1.

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Pengaruh Pelatihan terhdapa Kinerja Pegawai Semua bentuk organisasi baik itu
organisasi pemerintah maupun organisasi non pemerintah senantiasa
mengharapkan dapat memiliki karyawan berkualitas tinggi, siap pakai serta
mempunyai prestasi kerja yang memuaskan, karena dengan memiliki
kemampuan serta mempunyai pretasi kerja yang maksimal seorang karyawan
diharapkan dapat meningkatkan kinerjanya. Secara operasional pelatihan adalah
suatu proses yang meliputi upaya yang dilaksanakan dalam bentuk pemberian
bantuan kepada tenaga kerja yang dilakukan oleh tenaga yang profersional
dalam satuan waktu yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan kerja
peserta pelatihan, dalam bidang pekerjaannya guna meningkatkan efektifitas
dan produktifitas dalam suatu organisasi (Hamalik, 2001). Dilihat dari
pengertian atau definisinya maka pelatihan adalah proses secara sistematis
mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan
berkaitan dengan keahlian dan kemampuan pegawai untuk melaksanakan
pekerjaan saat ini. Pelatihan memiliki orientasi saat ini dan membantu pegawai
untuk mencapai keahlian dan kemampuan tertentu aga berhasil dalam
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melaksanakan pekerjaannya. Rivai, 2004:212). Oleh sebab itu pelatihan yang
baik adalah pelatihan yang mempunyai tujuan yang jelas, sasaran yang tepat,
sistematis sehingga pelaksanaannya bisa efektif dan efesien. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa variabel pelatihan mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan
merupakan kebutuhan yang tak terpisahkan dari pekerjaan seseorang
khususnya pada Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Siwa. Hasil
penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang mengatakan
bahwa pelatihan mempunyai korelasi positif terhadap peningkatan kinerja,
semakin tinggi pelaksanaan pelatihan semakin tinggi pengetahuan dan
keterampilan yang pada akhirnya akan berdampak pada kinerja pegawai itu
sendiri (Mukminin, 2009; Awaluddin, 2009)

2. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai Untuk dapat menyelesaikan
pekerjaan dalam bidang kerja tertentu diperlukan kompetensi yang memadai.
Kompetensi mempunyai peranan yang amat penting, karena kompetensi pada
umumnya menyangkut kemampuan dasar seseorang untuk melakukan suatu
pekerjaan. Tanpa adanya kompetensi maka seseorang akan sulit menyelesaikan
pekerjaan tersebut sesuai dengan standar yang dipersyaratkan. Oleh karenanya
perusahaan dapat mencapai keberhasilan apabila didukung pegawai yang
berkompetensi tinggi. Kompetensi merupakan suatu kemampuan untuk
malaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas
keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut
oleh pekerjaan itu tersebut. Kompetensi atau kemampuan dapat juga diartikan
sebagai suatu sifat dasar seseorang yang dengan sendirinya berkaitan dengan
pelaksanaan suatu pekerjaan secara efektif atau sangat berhasil (and underlying
charactheristic: of an individual which is casually related to effective or superior
performance in job). Ketidaksamaan dalam kompetensi-kompetensi inilah yang
membedakan seseorang pelaku unggul dari perilaku yang berprestasi rata-rata.
Untuk mencapai kinerja sekedar cukup atau rata-rata, diperlukan kompetensi
batas (thereshold competencies) atau kompetensi essensial. Komptensi batas atau
kompetensi istimewa untuk suatu pekerjaan tertentu merupakan pola atau
pedoman dalam pemilihan karyawan (personal selection). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Siwa , ini
berarti bahwa apabila kompetensi semakin ditingkatkan maka kinerja pegawai
akan semakin meningkat. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Sukardi (2010). Kinerja dan keefektifan pegawai dalam melaksanakan tugas
sangat ditentukan oleh kompetensi yang disyaratkan oleh bidang pekerjaan.
Melalui kompetensi yang semakin memadai seseorang akan lebih menguasai
dan mampu menerapkan secara praktek semua tugas pekerjaan sesuai dengan
job description yang ditetapkan. Kompetensi pegawai yang semakin tinggi dapat
diukur dari semakin bertambahnya pengetahuan dan keterampilan serta
semakin berkembangnya perangai/sifat dan konsep diri yang semakin baik.

3. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Hasil penelitian
menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Siwa , ini
berarti bahwa apabila disiplin dalam bekerja semakin ditingkatkan maka kinerja
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pegawai akan semakin meningkat. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Suprianto dan Sukir (2007) yang menyatakan bahwa disiplin
kerja memberikan efek positif terhadap peningkatan kinerja pegawai. Disiplin
merupakan modal yang diperlukan dalam mencapai tujuan yang diinginkan.
Sehingga keberadaan disiplin kerja amat diperlukan dalam suatu perusahaan,
karena dalam suasana disiplin sebuah organisasi atau instansi akan dapat
melaksanakan program-program kerjanya mencapai sasaran yang telah
ditetapkan. Pegawai yang disiplin dan menaati tata tertib, menaati semua
norma-norma dan peraturan yang berlaku dalam organisasi atau instansi akan
dapat meningkatkan efisiensi, efektifitas dan produktivitas. Sedangkan
organisasi atau intansi yang mempunyai pegawai yang tidak disiplin, akan sulit
sekali melaksanakan program-programnya untuk meningkatkan produktivitas,
dan akan tidak mungkin untuk dapat merealisasikan pencapaian tujuan yang
telah ditetapkan sebelumnya. Penempatan disiplin dalam kehidupan suatu
organisasi ditujukan agar semua pegawai yang dalam organisasi bersedia
dengan sukarela mematuhi dan mentaati segala peraturan dan tatatertib yang
berlaku tanpa paksaan. Setiap para pegawai dalam organisasi tersebut dapat
mengendalikan diri dan mematuhi norma yang berlaku dalam organisasi, maka
hal ini akan menjadi modal utama yang amat penting dalam pencapaian tujuan
yang diinginkan. Disiplin juga akan tercipta apabila pegawai dapat mematuhi
ketentuan-ketentuan yang berlaku pada organisasi atau perusahaan, dan hal
tersebut dapat di ukur.

4. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Berbagai pandangan tentang
motivasi menyarankan bahwa analisis tentang motivasi harus dipusatkan pada
faktor-faktor yang mendorong dan mengarahkan kegiatan seseorang pada
tujuan tertentu. Oleh sebab itu motivasi berhubungan erat dengan bagiaman
perilaku itu dimulai, dikuatkan, disokong, diarahkan, dihentikan dan reaksi
subjektif macam apakan yang timbul dalam organisasi ketika semua ini
berlangsung (Tampubolon, 2004:80). Motivasi sebagaimana telah dikemukakan
sebelumnya merupakan perilaku yang mendorong semangat seseorang untuk
melakukan sesuatu mencapai tujuan yang diinginkan atau diharapkan. Motivasi
merupakan bagian yang sangat penting dalam mendorong dan meningkatkan
semangat kerja pegawai/karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Oleh
sebab itu para pengambil kebijakan sayogianya mencermati bagaimana memberi
motivasi kepada pegawai sehingga dengan pemberian motivasi yang dimaksud
dapat mendorong seseorang untuk bekerja dengan semangat yang tinggi untuk
menghasilkan kinerja yang diharapkan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
secara parsial motivasi kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap variable kinerja pegawai. Artinya, apabila motivasi kerja diperbaiki
sesuai dengan kebutuhan yang diinginkan pegawai maka pegawai tersebut akan
mendorong dirinya untuk melaksanakan tugas dengan baik sehingga
menghasilkan kinerja yang tinggi. Dalam teori Maslow digambarkan bahwa
manusia mempunyai kebutuhan yang berjenjang, namun kebutuhan tersebut
berbeda-beda antara satu dengan yang lainnya. Apabila dicermati dengan baik
maka teori Maslow mengispirasikan bahwa kebutuhan manusia pada tingkat
yang lebih tinggi baru dapat dipenuhi setelah kebutuhan yang paling rendah
terpenuhi Dengan kata lain, manusia baru termotivasi untuk memenuhi
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kebutuhan pada tingkat yang lebih tinggi setelah kebutuhan pada tingkat rendah
sudah terpenuhi. Disisi lain menunjukkan bahwa pada umumnya manusia lebih
banyak memikirkan tentang kebutuhan dasarnya (sandang, papan, dan pangan)
dan sangat sedikit yang berpikir tentang kebutuhan yang paling tinggi
(aktualisasi diri). Hal ini menggambarkan bahwa manusia pada umumnya
bekerja hanya untuk mempertahankan hidup apalagi jika kemampuan dan
keahlian yang dimilikinya hanya sebatas pada bagaimana bekerja untuk
kelangsungan hidup melalui penghasilan yang diterimanya (gaji/upah). Dari
fenomena ini sangat banyak dijumpai dimana para pegawai bekerja semata-mata
hanya untuk memenuhi kebutuhan dasarnya sehingga hasil diperoleh sesuai
dengan keterampilan yang dimilikinya termasuk di dalamnya adalah para
pegawai pemerintah. Sebagai aparatur pemerintah sekaligus sebagai abdi negara
dan abdi masyarakat, maka tanggungjawab yang dibebankan harus
dilaksanakan dengan baik sesuai dengan tugas pokok dan fungsi masing-masing
berdasarkan kemampuan dan keterampilan yang dimiliki. Dari hasil penelitian
ini menggambarkan bahwa betapa besarnya peranan motivasi kerja dalam
meningkatkan kinerja pegawai, dan ini didukung oleh penelitian sebelumnya.
Secara empirik pemberian Motivasi yang tepat akan mempengeruhi keinginan
seseorang untuk melakukan sesuatu yang terbaik, karena manusia sebagai
mahluk sosial pada dasarnya ingin dihargai dan dipuji. Pujian dan penghargaan
tersebut lebih berorientasi pada apa yang dikerjakan sehingga daripadanya akan
memperoleh seseuatu sebagai wujud dari prestasi yang dicapainya. Ada
beberapa bentuk pemberian Motivasi yang biasa diberi kepada pegawai yang
dianggap berprestasi yang berkaitan dengan pekerjaan atau tugas-tugasnya
antara lain; pemberian jabatan tertentu atau promosi, peningkatan status,
pemberian fasilitas dan sebagainya. Tentu saja pemberian tersebut didasarkan
atas berbagai pertimbangan-pertimbangan yang matang. Akan tetapi tujuan
utama dari pemerian penghargaan tersebut adalah untuk mendorong motivasi
dan semangat kerja pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik,
tidak hanya pegawai yang berprestasi tetapi juga bagi pegawai lainnya yang
ingin berusaha mencapai tujuan yang lebih baik.

SIMPULAN

Secara simultan variabel pelatihan, kompetensi, disiplin kerja dan motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Unit
Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Siwa Variabel motivasi kerja secara parsial
merupakan variabel yang berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai pada
Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas III Siwa. Artinya, motivasi yang tepat
akan mempengeruhi keinginan seseorang untuk melakukan sesuatu yang terbaik,
karena manusia sebagai mahluk sosial pada dasarnya ingin dihargai dan dipuji.
Pujian dan penghargaan tersebut lebih berorientasi pada apa yang dikerjakan
sehingga daripadanya akan memperoleh seseuatu sebagai wujud dari prestasi yang
dicapainya.
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