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PENGARUH KOMPETENSI, PELATIHAN, DAN PENGEMBANGAN 

SDM TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA SEKRETARIAT 

DAERAH KABUPATEN BENGKALIS 

 

OLEH: 

ROBBY ARDI 

NIM: 2461201537 

 

ABSTRAK 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kompetensi, 

pelatihan, dan pengembangan SDM terhadap kinerja pegawai. Metode penelitian 

yang digunakan di dalam penelitian ini adalah metode deskriptif kuantitatif 

dengan metode analisis regresi linear berganda. Populasi pada penelitian ini 

adalah pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Bengkalis sebanyak 57 Pegawai. 

Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini adalah dengan menggunakan 

metode sensus dimana  dalam hal ini seluruh pegawai yang bekerja di Sekretariat 

Daerah Kabupaten Bengkalis. Teknik pengumpulan data pada penelitian ini 

dengan cara menyebar kuesioner kepada responden. Pengolahan data pada 

penelitian ini dengan menggunakan SPSS. Berdasarkan uji secara parsial 

diperoleh hasil bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan 

nilai signifikansi 0,000 dan persentase pengaruh 0,556 atau 55,6%. Pelatihan 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan nilai signifikansi 0,044 dan 

persentase pengaruh -0,201 atau -20,1%. Pengembangan SDM berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai dengan nilai signifikansi 0,008 dan persentase pengaruh 

381 atau 38,1%. Selanjutnya uji secara simultan diperoleh hasil kompetensi, 

pelatihan, dan pengembangan SDM berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan 

nilai signifikansi 0,000. Nilai koefisien determinasi yang diperoleh pada penelitian 

ini adalah sebesar 0,683 atau 68,3%, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan 

yang kuat antara variabel kompetensi, pelatihan, dan pengembangan SDM 

terhadap kinerja pegawai.  

 

Kata Kunci: Kinerja Pegawai, Kompetensi, Pelatihan, Pengembangan SDM, 

Sekretariat Daerah, Kabupaten Bengkalis 
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THE EFFECT OF COMPETENCE, TRAINING, AND HUMAN RESOURCE 

DEVELOPMENT ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT THE REGIONAL 

SECRETARIAT OF BENGKALIS REGENCY 

 

BY: 

ROBBY ARDI 

NIM: 2461201537 

 

ABSTRACT 

The purpose of this study is to examine the effect of competence, training, and 

human resource development on employee performance. The research method used 

in this study is a quantitative descriptive method with multiple linear regression 

analysis. The population of this study consists of 57 employees of the Regional 

Secretariat of Bengkalis Regency. The sampling technique used is the census method, 

in which all employees working at the Regional Secretariat of Bengkalis Regency are 

included as research respondents. Data were collected by distributing questionnaires 

to the respondents. Data processing in this study was conducted using SPSS software. 

Based on the partial test results, it was found that competence has an effect on 

employee performance with a significance value of 0,000 and an effect percentage of 

0,556 or 55.6%. Training has an effect on employee performance with a significance 

value of 0,044 and an effect percentage of -0,201 or -20.1%. Human resource 

development also has an effect on employee performance with a significance value of 

0,008 and an effect percentage of 0,381 or 38.1%. Furthermore, the simultaneous test 

results show that competence, training, and human resource development collectively 

have an effect on employee performance with a significance value of 0,000. The 

coefficient of determination obtained in this study is 0,683 or 68,3%, indicating that 

there is an strong relationship between competence, training, and human resource 

development variables and employee performance. 

 

Keywords: Employee Performance, Competence, Training, Human Resource 

Development, Regional Secretariat, Bengkalis Regency. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset penting dalam organisasi 

pemerintah karena kualitas pegawai secara langsung menentukan keberhasilan 

pelayanan publik. Pegawai yang kompeten, terlatih, dan berkembang dengan baik 

akan mampu menjalankan tugas secara profesional sehingga tujuan organisasi 

dapat tercapai secara optimal. Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bengkalis, 

peran SDM menjadi semakin penting mengingat unit ini berfungsi mendukung 

kegiatan pimpinan daerah, memastikan kelancaran kepegawaian, serta mengelola 

komunikasi dan informasi publik. Tugas tersebut menuntut ketelitian, 

kedisiplinan, kecepatan respons, serta kemampuan berkomunikasi yang efektif. 

Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor kunci yang menentukan 

keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Menurut Mangkunegara (2015), kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja yang optimal 

mencerminkan tingkat efektivitas dan efisiensi organisasi dalam mengelola 

sumber daya manusia. Semakin baik kinerja pegawai, maka semakin tinggi pula 

produktivitas serta kualitas layanan yang dihasilkan organisasi.  

Selanjutnya, Mathis dan Jackson (2016) menjelaskan bahwa pengukuran 

kinerja tidak hanya berfungsi sebagai alat evaluasi, tetapi juga sebagai dasar 

pengambilan keputusan manajerial, seperti pemberian penghargaan, 

pengembangan kompetensi, serta perbaikan sistem kerja. Dengan demikian, 
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peningkatan kinerja pegawai menjadi kebutuhan strategis yang harus diperhatikan 

oleh setiap organisasi demi terciptanya tata kelola yang efektif dan berorientasi 

pada hasil. Terdapat rekapitulasi absensi pegawai selama tahun 2022 pada 

sekretariat daerah kabupaten bengkalis yang disajikan pada Tabel sebagai berikut: 

Tabel 1.1 Absensi Pegawai Setda Kabupaten Bengkalis Tahun 2022 

BULAN 

JUMLAH 

HARI 

KERJA 

JUMLAH 

PEGAWAI 

PERSENTASE 

KEHADIRAN 

KATEGORI 

KINERJA 

JANUARI 21 38 97% SANGAT BAIK 

FEBRUARI 19 38 91% BAIK 

MARET 22 38 88% CUKUP 

APRIL 19 38 93% BAIK 

MEI 15 38 90% BAIK 

JUNI 21 38 92% BAIK 

JULI 21 38 92% BAIK 

AGUSTUS 22 38 95% BAIK 

SEPTEMBER 22 38 95% BAIK 

OKTOBER 21 38 91% BAIK 

NOVEMBER 22 38 90% BAIK 

DESEMBER 22 37 96% SANGAT BAIK 
Sumber: Sekretariat Daerah Kabupaten Bengkalis (2025) 

Berdasarkan hasil pengamatan awal pada Tabel 1 menunjukkan kedisiplinan 

seluruh pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Bengkalis pada tahun 2022. Hanya 

bulan Januari dan Desember memperoleh kategori sangat baik dengan persentase 

kehadiran diatas 95%. Selain itu pada bulan Februari, April sampai dengan 

November memperoleh kategori baik dengan persentase di antara 90% - 95%. 

Disisi lain, bulan Maret memperoleh kategori cukup dengan persentase 88%. Hal 

ini dikarenakan Banyaknya ketidakhadiran yang menunjukkan bahwa disiplin 

kerja pegawai tidak berjalan optimal. Kondisi tersebut mengindikasikan adanya 

penurunan tingkat kedisiplinan pegawai pada periode tersebut. Oleh karena itu, 

diperlukan perhatian dan evaluasi lebih lanjut dari pimpinan guna meningkatkan 
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kedisiplinan pegawai, melalui penguatan pengawasan, pembinaan, serta 

penerapan ketentuan kepegawaian secara konsisten, agar kinerja pegawai pada 

periode selanjutnya dapat meningkat. 

Berdasarkan hasil wawancara, Sekretaris Daerah menyampaikan bahwa 

tingkat kehadiran pegawai secara umum sudah tergolong baik, namun masih 

terdapat fluktuasi pada beberapa bulan tertentu. Beliau menjelaskan bahwa 

ketidakhadiran pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti izin pribadi, 

sakit, kegiatan dinas luar, serta menurunnya disiplin kerja pada periode tertentu. 

Selain itu, masih terdapat pegawai yang kurang mematuhi jam kerja dan belum 

optimal dalam memanfaatkan waktu kerja secara produktif. 

Lebih lanjut, Sekretaris Daerah menyatakan bahwa kedisiplinan kehadiran 

sangat berkaitan dengan kinerja pegawai, karena kehadiran yang rendah akan 

berdampak pada keterlambatan penyelesaian pekerjaan, terganggunya koordinasi 

antarbagian, serta menurunnya kualitas pelayanan administrasi kepada pimpinan 

maupun masyarakat. Oleh karena itu, diperlukan upaya peningkatan pengawasan, 

pembinaan, serta pengembangan kapasitas pegawai melalui pelatihan dan program 

pengembangan SDM agar pegawai lebih termotivasi dan bertanggung jawab 

terhadap pekerjaannya. 

Selain itu masih ditemukan beberapa permasalahan terkait kinerja pegawai. 

Beberapa pegawai belum menunjukkan konsistensi dalam ketepatan waktu 

penyelesaian tugas, koordinasi antarpegawai belum optimal, dan kualitas hasil 

kerja belum seragam. Perbedaan tingkat dedikasi, kemampuan teknis, dan sikap 

kerja menyebabkan variasi kinerja antarpegawai. Kondisi ini menunjukkan bahwa 

kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bengkalis masih perlu 
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ditingkatkan untuk mendukung pelayanan kedinasan yang lebih professional. 

Salah satu faktor yang berpotensi memengaruhi kinerja adalah kompetensi 

pegawai. Spencer dan Spencer (1993) mendefinisikan kompetensi sebagai 

karakteristik dasar individu yang terdiri atas pengetahuan, keterampilan, sikap, 

dan perilaku yang secara langsung memengaruhi efektivitas pelaksanaan 

pekerjaan. Pegawai yang memiliki kompetensi memadai cenderung mampu 

menyelesaikan tugas dengan lebih cepat, tepat, serta menghasilkan kualitas kerja 

yang lebih baik dibandingkan pegawai yang kurang kompeten. Sejalan dengan 

pendapat tersebut, Wibowo (2016) menyatakan bahwa kompetensi berhubungan 

erat dengan kinerja karena kompetensi menjadi dasar kemampuan seseorang 

dalam mencapai standar kerja yang telah ditetapkan organisasi. Semakin tinggi 

tingkat kompetensi pegawai, maka semakin besar pula peluang tercapainya 

kinerja yang optimal. Sebaliknya, rendahnya kompetensi dapat menyebabkan 

kesalahan kerja, keterlambatan penyelesaian tugas, serta kurang efektifnya 

pelayanan yang diberikan. 

Selain kompetensi, pelatihan juga memegang peranan penting dalam 

meningkatkan kualitas SDM. Menurut Rivai (2004), pelatihan adalah proses 

sistematis untuk mengubah perilaku pegawai melalui peningkatan pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap kerja sesuai dengan tuntutan pekerjaan. Pelatihan yang 

tepat akan membantu pegawai memahami tugas dan tanggung jawabnya dengan 

lebih baik sehingga mampu meningkatkan kinerja. Mathis dan Jackson (2016) 

menyatakan bahwa pelatihan memiliki hubungan yang erat dengan kinerja 

pegawai karena melalui pelatihan, pegawai dapat memperbaiki kekurangan 

kompetensi yang dimiliki serta menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan 
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kerja. Pegawai yang mendapatkan pelatihan secara berkelanjutan cenderung lebih 

produktif, memiliki kualitas kerja yang lebih baik, serta mampu menyelesaikan 

pekerjaan dengan tingkat kesalahan yang lebih rendah. Pelatihan memungkinkan 

pegawai memperoleh kemampuan baru dan menyesuaikan diri dengan 

perkembangan teknologi maupun kebutuhan organisasi. Namun, pelatihan di 

Sekretariat Daerah Kabupaten Bengkalis belum dilakukan secara rutin dan 

terstruktur. Tidak semua pegawai memperoleh kesempatan pelatihan yang relevan 

karena keterbatasan anggaran dan pemilihan peserta yang belum merata. 

Akibatnya, terjadi kesenjangan kemampuan antarpegawai, terutama dalam tugas 

teknis pegawai dan pengelolaan komunikasi berbasis digital. Kondisi ini dapat 

berdampak pada kesulitan adaptasi pegawai terhadap tuntutan kerja yang terus 

berkembang. 

Faktor lain yang turut memengaruhi kinerja adalah pengembangan SDM. 

Menurut Mondy (2008), pengembangan SDM merupakan proses sistematis yang 

bertujuan mempersiapkan pegawai agar mampu menghadapi tanggung jawab 

pekerjaan yang lebih besar di masa mendatang, sehingga organisasi memiliki 

tenaga kerja yang adaptif dan profesional. Selanjutnya, Mathis dan Jackson (2016) 

menjelaskan bahwa program pengembangan SDM berkontribusi langsung 

terhadap peningkatan kinerja karena pegawai yang diberikan kesempatan 

berkembang cenderung memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi, loyalitas 

terhadap organisasi, serta kemampuan yang lebih baik dalam menyelesaikan 

pekerjaan. Pengembangan yang berkelanjutan juga mendorong munculnya 

kreativitas dan inovasi kerja, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan 

produktivitas organisasi. Berbeda dengan pelatihan yang bersifat jangka pendek, 
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pengembangan SDM mencakup aspek yang lebih luas seperti pembinaan karier, 

rotasi jabatan, peningkatan kompetensi jangka panjang, serta penciptaan 

lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan profesional. Namun, hasil 

observasi menunjukkan bahwa program pengembangan SDM di bagian ini belum 

terlaksana secara optimal. Masih terdapat pegawai yang belum memperoleh 

kesempatan pengembangan karier maupun pembinaan yang memadai. Minimnya 

program pengembangan menyebabkan pegawai kurang terdorong berinovasi dan 

meningkatkan kemampuan diri, sehingga motivasi kerja dan kinerja belum 

maksimal. 

Berdasarkan uraian tersebut, dapat dilihat bahwa kinerja pegawai pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Bengkalis dipengaruhi oleh kualitas kompetensi, 

pelatihan, dan pengembangan SDM yang diterima. Ketiga faktor tersebut 

berpotensi memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan 

profesionalisme dan efektivitas kerja pegawai dalam menjalankan tugas-tugas 

kepegawaian dan komunikasi pimpinan. Oleh karena itu, penelitian ini penting 

dilakukan untuk menganalisis seberapa besar pengaruh kompetensi, pelatihan, dan 

pengembangan SDM terhadap kinerja pegawai. 

Dengan demikian, penulis tertarik untuk melakukan penelitian berjudul 

“Pengaruh Kompetensi, Pelatihan, dan Pengembangan SDM Terhadap 

Kinerja Pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bengkalis” 

1.2 Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka dapat dibuat suatu perumusan 

penelitian sebagai berikut: 
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1. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten Bengkalis? 

2. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten Bengkalis? 

3. Apakah pengembangan SDM berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Bengkalis? 

4. Apakah kompetensi, pelatihan, dan pengembangan SDM secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten 

Bengkalis? 

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.3.1 Tujuan Penelitian 

Tujuan dilaksanakannya penelitian di Sekretariat Daerah Kabupaten 

Bengkalis adalah: 

1. Untuk menguji dan mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai 

pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bengkalis. 

2. Untuk menguji dan mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai 

pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bengkalis. 

3. Untuk menguji dan mengetahui pengaruh pengembangan SDM terhadap 

kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bengkalis. 

4. Untuk menguji dan mengetahui pengaruh kompetensi, pelatihan, dan 

pengembangan SDM terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Bengkalis. 
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1.3.2 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang dirasakan oleh beberapa pihak yang akan dijabarkan 

oleh penulis sebagai berikut:  

1. Manfaat Teoritis 

Memberikan kontribusi pada literatur ilmu manajemen sumber daya manusia, 

khususnya mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai di 

sektor publik. 

2. Manfaat Praktis 

a. Menjadi bahan masukan bagi Sekretariat Daerah Kabupaten Bengkalis 

dalam menyusun strategi peningkatan kompetensi, pelatihan, dan 

pengembangan SDM. 

b. Memberikan rekomendasi untuk meningkatkan kinerja pegawai secara 

berkelanjutan. 

c. Menjadi bahan diskusi oleh mahasiswa serta sebagai referensi untuk 

penelitian selanjutnya. 

1.4 Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan proposal penelitian ini disusun agar pembahasan lebih 

terarah dan mudah dipahami. Adapun sistematika penulisannya adalah sebagai 

berikut: 

BAB I  : PENDAHULUAN 

Bab ini berisi uraian mengenai latar belakang masalah, perumusan 

masalah, tujuan, dan manfaat penelitian. 

BAB II : TELAAH PUSTAKA 

Bab ini berisi teori-teori, konsep, dan hasil penelitian terdahulu yang 

relevan dengan topik penelitian. 
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BAB III : METODE PENELITIAN 

Bab ini menjelaskan metode yang digunakan dalam penelitian agar 

hasilnya dapat diuji secara ilmiah. 

BAB IV : GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 

Bab ini menjelaskan tentang gambaran umum objek penelitian. 

BAB V : HASIL DAN PEMBAHASAN 

Bab ini menjelaskan hasil penelitian yang mencakup penyajian 

data, analisis, dan interpretasi temuan penelitian. 

BAB VI : PENUTUP 

Bab ini merupakan penutup dalam bagian ini disajikan kesimpulan 

hasil-hasil penelitian, keterbatasan penelitian dan saran bagi 

peneliti pada topik dimasa yang akan datang. 
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BAB VI 

PENUTUP 

 

6.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh 

kompetensi, pelatihan, dan pengembangan SDM terhadap kinerja pegawai, maka 

dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Variabel Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kompetensi yang 

dimiliki pegawai, maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. 

Kompetensi menjadi faktor penting dalam meningkatkan kemampuan pegawai 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. 

2. Variabel Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai, namun 

memiliki arah pengaruh negatif. Hal ini mengindikasikan bahwa pelatihan 

yang dilaksanakan saat ini belum sepenuhnya efektif dalam meningkatkan 

kinerja pegawai, sehingga diperlukan evaluasi dan perbaikan terhadap 

program pelatihan yang diterapkan. 

3. Variabel Pengembangan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai. Hasil ini menunjukkan bahwa upaya pengembangan SDM 

yang dilakukan secara berkelanjutan mampu meningkatkan potensi, 

kemampuan, dan motivasi pegawai, yang pada akhirnya berdampak pada 

peningkatan kinerja pegawai. 
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4. Secara simultan, variabel Kompetensi, Pelatihan, dan Pengembangan SDM 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini membuktikan 

bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh kombinasi berbagai faktor 

pengelolaan sumber daya manusia. 

6.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah diperoleh, maka saran yang dapat 

diberikan adalah sebagai berikut: 

1. Bagi Instansi 

a. Disarankan untuk terus meningkatkan kompetensi pegawai melalui 

program pendidikan, pelatihan teknis, serta pembinaan yang berkelanjutan 

agar kinerja pegawai semakin optimal. 

b. Program pelatihan perlu dievaluasi dan disesuaikan dengan kebutuhan 

pekerjaan pegawai, baik dari segi materi, metode, maupun pelaksanaannya, 

agar pelatihan yang diberikan benar-benar berdampak positif terhadap 

kinerja. 

c. Pengembangan SDM perlu dilakukan secara terencana dan 

berkesinambungan, misalnya melalui program pengembangan karier, rotasi 

jabatan, dan pelatihan lanjutan, sehingga pegawai memiliki kesiapan dalam 

menghadapi perubahan dan tuntutan pekerjaan di masa depan. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

a. Disarankan untuk menambahkan variabel lain yang berpotensi 

memengaruhi kinerja pegawai, seperti motivasi kerja, kepemimpinan, 

lingkungan kerja, dan kompensasi, agar hasil penelitian menjadi lebih 

komprehensif. 
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b. Peneliti selanjutnya juga dapat menggunakan metode penelitian yang 

berbeda, seperti pendekatan kualitatif atau metode campuran (mixed 

methods), untuk memperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai 

faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai. 
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