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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Pengaruh Kompetensi dan Komunikasi
Terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai Badan Pendapatan Daerah di Samast Makassar.
Penelitian ini dikategorikan sebagai penelitian Explanatori dengan menggunakan
pendekatan kuantitaif. Lokasi penelitian dilaksanakan di Samsat Makassar. Data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh melalui kuesioner.
Sampel penelitian adalah Pegawai. Badan Pendapatan Daerah di Samast Makassar
Selatan 50 responden yang diperoleh dengan teknik sampel oleh teori Slovin yang
kemudian diolah menggunakan analisis regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa Kompetensi dan Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai. Kompetensi Dan Komunikasi secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hasil tersebut memiliki arti bahwa Kompetensi dan
Komunikasi merupakan hal yang harus ditingkatkan oleh Pegawai Badan Pendapatan
Daerah di Samast Makassar untuk dapat menunjang kinerja.

Kata kunci: Kompetensi dan Komunikasi, dan Kinerja.

PENDAHULUAN
Latar Belakang

Samsat (Sistem Administrasi Manunggal Satu Atap) Makassar menghadapi
sejumlah kendala dalam menerapkan model kompetensi yang berfokus pada penilaian
kinerja Pegawai. Kendala-kendala ini termasuk masalah tanggung jawab Pegawai,
kemampuan berkomunikasi, tingkat kehadiran Pegawai, pengetahuan dalam
pengoperasian alat teknologi, serta kemampuan Pegawai untuk menyelesaikan tugas tepat
waktu dan sesuai dengan sasarannya. Namun, tantangan yang paling dominan terkait
dengan sikap para Pegawai terhadap institusi, yang mencakup ketidakjelasan dalam
pembagian tugas ketika atasan personel berhalangan atau tidak berada di tempat.
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Fenomena ini terlihat pada Samsat Makassar di tingkat pelaksana/staf yang
mungkin tidak memiliki pemahaman yang mendalam tentang substansi pekerjaan mereka.
Sebagai hasilnya, penyelesaian tugas-tugas cenderung ditangani oleh sejumlah kecil
pegawai yang dianggap memiliki kompetensi tertentu, baik secara individu maupun dalam
tim, sementara sebagian lainnya bekerja tanpa pola dan tujuan yang jelas

Hal ini menunjukkan bahwa kemungkinan rendahnya kompetensi pegawai adalah
karena kesulitan dalam mengakses data yang mutakhir dan kurangnya adaptasi terhadap
perubahan. Keterbatasan dalam kemampuan berkomunikasi dan pengetahuan pegawai juga
dapat menghambat penyampaian informasi antar bidang di Samsat Makassar. Semua faktor
ini menunjukkan adanya masalah dalam organisasi di Samsat Makassar

Rumusan Masalah
Berdasarkan beberapa hasil penelitian terdahulu dan fakta lapangan yang telah
dikemukakan di atas, maka dirumuskan permasalahan dalam penelitian ini sebagai berikut:

1. Apakah Kompetensi berpengaruh terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai Badan
Pendapatan Daeran di Samsat Makassar?

2. Apakah Komunikasi berpengaruh terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai Badan
Pendapatan Daeran di Samsat Makassar?

Tujuan Penelitian
1. Sesuai dengan permasalahan yang diajukan dalam penelitian ini, maka tujuan dari
penelitian ini adalah

2. Untuk mengetahui pengaruh Komunikasi terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai Badan
Pendapatan Daeran di Samsat Makassar

Manfaat Penelitian

1. Manfaat teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan baru yang berhubungan
mengetahui pengaruh kompetensi dan komunikasi terhadap peningkatan kinerja
pegawai Badan Pendapatan Daeran di Samsat Makassar. Selain itu dapat dijadikan
sebagai suatu perbandingan antara teori dalam penelitian dengan penerapan dalam
dunia kerja sebenarnya.

2. Manfaat praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan kepada pihak Samsat
Makassar dalam memberikan konsep pemikiran, ide dan gagasan yang akan
menunjang Kinerja pegawai dan melakukan strategi yang tepat terutama dengan
menggunakan Kompetensi dan komunikasi yang tepat.
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TINJAUAN PUSTAKA

Kajian Teori

1. Manajemen Sumber Daya Manusia

a. Pengertian manajemen sumber daya manusia

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan bidang strategis dari
organisasi. Manajemen sumber daya manusia harus di pandang sebagai perluasan
dari pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif dan untuk itu
dibutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan mengelolanya.

b. Manfaat, dan Aspek Dalam Perencanaan Sumber Daya Manusia
Pengembangan sumber daya manusia diartikan sebagai penyiapan individu untuk
memikul tanggung jawab yang berbeda atau yang lebih tinggi di dalam organisasi
(R. Amalia, 2017). Perencanaan SDM adalah proses mengantisipasi dan membuat
ketentuan (persyaratan) untuk mengatur arus gerakan tenaga kerja ke dalam, di
dalam, dan ke luar organisasi

2. Kompetensi

a.

1)

2)
3)

4)

Pengertian Kompetensi

Kompetensi adalah konsep yang mencakup berbagai aspek keterampilan,
pengetahuan, sifat, dan perilaku yang memungkinkan seseorang untuk berhasil
dalam pekerjaan atau peran tertentu (Gemnafle & Batlolona, 2021).

Hubungan kompetensi dengan Kinerja pegawai

Setiap organisasi dibentuk untuk mencapai tujuan tertentu, dan apabila tercapai
belum dapat dikatakan berhasil.untuk mencapai keberhasilan, diperlukan
landasan yang kuat berupa kompetensi.Dengan demikian, kompetensi menjadi
sangat berguna untuk membantu organisasi meningkatkan
kinerjanya.kompetensi sangat diperlukan dalam setiap proses sumber daya
manusia.semakin banyak kompetensi dipertimbangkan ,maka semakin
meningkat pula kinerjanya.

Pengukuran kompetensi

Variabel kompetensi kerja ini secara oprasional di ukur dengan
menggunakan 4 (empat) indikator yang mempengaruhi kompetensi Kerja.
Menurut Armel et al., (2017) karakteristik mendasar yang dimiliki kompetensi
yaitu:
Pengetahuan, adalah informasi yang dimiliki seseorang dalam bidang yang
spesifik.
Keterampilan, merupakan kemampuan untuk melakukan tugas fisik atau mental.
Perangai atau sifat, yaitu karakteristik fisik dan tanggapan yang konsisten untuk
informasi atau situasi
Konsep diri, mencakup sikap, nilai atau image diri dari seseorang..
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3. Komunikasi
a. Definisi komunikasi
Komunikasi adalah suatu proses yang melibatkan pertukaran informasi,
gagasan, pandangan, atau pesan antara individu atau kelompok dengan tujuan
untuk menyampaikan makna tertentu.

b. Hubungan kumunikasi terhadap kinerja pegawai

Komunikasi merupakan elemen yang sangat penting dalam konteks hubungan
antara atasan dan bawahan, maupun di antara sesama karyawan dalam sebuah
perusahaan. Komunikasi yang efektif memiliki dampak positif terhadap
peningkatan kinerja karyawan. Hal ini disebabkan karena karyawan sebagai
sumber daya manusia memerlukan pemahaman dan motivasi yang kuat untuk
bekerja dengan semangat dan kreativitas yang tinggi. Komunikasi yang baik
dapat memacu dorongan karyawan untuk memberikan yang terbaik sesuai
dengan kemampuan mereka.

c. Indikator komunikasi

Kemudahan dalam memperoleh informasi
Intensitas komunikasi

Efektivitas komunikasi

Tingkat pemahaman pesan

Perubahan sikap

akrownE

4. Konsep kinerja karyawan
a. Pengertian kinerja karyawan
Kinerja adalah hasil yang dicapai atau prestasi yang dicapai karyawan dalam
melaksanakan suatu pekerjaan dalam suatu organisasi (Wibowo, 2011 dalam
Satria, Sidin, & Noor, 2013).

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan terdiri dari faktor
instrinsik  (personal/individual) yaitu pengetahuan, keterampilan (skill),
kemampuan, kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh tiap
individu karyawan dan faktor ekstrinsik yaitu kepemimpinan (meliputi aspek
kualitas manajer dan team leader dalam menberikan dorongan, semangat,
arahan dan dukungan kerja pada karyawan), faktor tim (meliputi dukungan dan
semangat yang diberikan oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap
sesama anggota tim, kekompakan dan keerataan anggota tim), faktor sistem
(meliputi sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang diberikan oleh
organisasi proses organisasi dan kultur kinerja dalam organisasi) dan faktor
situasional (meliputi tekanan dan perubahan lingkungan internal dan eksternal)
(Prismanda, 2023).
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c. Karakteristik kinerja karyawan
Karakteristik orang yang mempunyai kinerja tinggi adalah sebagai berikut:
Mangkunegara, dalam (Kristanti & Pangastuti, 2019).

1) Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.

2) Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi.

3) Memiliki tujuan yang realistis.

4) Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi
tujuannya.

5) Memanfaatkan umpan balik (feedback) yang konkrit dalam seluruh kegiatan
kerja yang dilakukannya.

6) Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah di
programkan.

d. Indikator kinerja karyawan

1. Kuantitas
Kuantitas adalah besarnya volume atau beban kerja karyawan.

2. Kualitas
Kualitas adalah tanggung jawab moral terhadap kualitas kerja.

3. Ketepatan waktu
Ketepatan waktu adalah adanya penerapan disiplin waktu terhadap
karyawan

Kerangka Pikir

Gambar 2.1 Kerangka Pikir

Kompetensi
(X1)

Kinerja

Pegawai (Y)

Hipotesis Penelitian
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Berdasarkan rumusan masalah yang dikemukakan sebelumnya, maka dapat dikemukakan
hipotesis sebagai jawaban sementara yang diajukan adalah sebagai berikut:

H1: Diduga Kompetensi berpengaruh terhadap Peningkatan Kinerja PegawaiBadan
Pendapatan Daerah di Samsat Makassar.

H2: Diduga Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Peningkatan
Kinerja Pegawai Badan Pendapatan Daerah di Samsat Makassar.

METODE PENELITIAN
Jenis dan Desain Penelitian

Agar penelitian ini lebih terarah serta sesuai dengan tujuan yang diinginkan, penulis
menggunakan pendekatan kuantitatif untuk mengolah data-data yang diperoleh dari lokasi
penelitian, dimana data menurut Sugiyono (2011:14) merupakan data yang berbentuk
angka atau data kualitatif yang diangkakan. Pendekatan Kuantitatif yaitu pencairan
data/informasi dari realitas permasalahan yang ada dengan mengacu pada pembuktian
konsep/teori yang digunakan.

Lokasi dan Waktu Penelitian

Kegiatan penelitian ini dilaksanakan di Samsat Makassar yang bertempat di JI. AP.
Pettarani No. 1 Makassar. Waktu yang digunakan dalam melakukan penelitian ini kurang
lebih selama dua bulan dimulai pada bulan Mei sampai dengan Juni 2024.

Populasi dan Sampel Penelitian

1. Populasi
Menurut Sugiyono, (2017), bahwa Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Oleh karena itu populasi
dalam penelitian ini sebanyak 50 Pegawai Badan Pendapatan Daerah yang bertugas di
Samsat Makassar.

2. Sampel
Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut (Sugiyono, 2017). Teknik sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
non probability sampling, yaitu sample jenuh yang dimana sampel mewakili jumlah
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populasi. Maka sampel dalam penelitian ini sebanyak 50 Pegawai Badan Pendapatan
Daerah yang bertugas di Samsat Makassar.

HASIL PENELITIAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompetensi dan Komunikasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai . Kompetensi Dan Komunikasi secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hasil tersebut memiliki arti
bahwa Kompetensi dan Komunikasi merupakan hal yang harus ditingkatkan oleh
Pegawai Badan Pendapatan Daerah di Samast Makassar untuk dapat menunjang kinerja.

a) Uji Validitas
1) Variabel kompetensi (X1)
Tabel 4.3 Hasil uji validitas variabel kompetensi (X1)

Nomor item Koefisien korelasi |Nilai Batas Korelasi
Keterangan
pernyataan (9] (9]
X1.1 0,687 0,30 Valid
X1.2 0,606 0,30 Valid
X1.3 0,610 0,30 Valid
X1.4 0,616 0,30 Valid
X15 0,678 0,30 Valid
X1.6 0,883 0,30 Valid
X1.7 0,817 0,30 Valid
X1.8 0,627 0,30 Valid

Sumber: data kuesioner diolah (2024)

Dari tabel 4.3 di atas, menunjukkan variabel kompetensi mempunyai kriteria valid
untuk semua item pernyataan dengan nilai korelasi di atas 0,30 sebagai nilai batas suatu
item kuesioner penelitian dikatakan dapat digunakan (dapat diterima).

2) variabel komunikasi (X2)
Tabel 4.4 Hasil Uji Validitas variabel komunikasi (X2)

Nomor item Koefisien korelasi |Nilai Batas Korelasi
Keterangan
pernyataan (n (n
X1.1 0,647 0,30 Valid
X1.2 0,532 0,30 Valid
X1.3 0,821 0,30 Valid
X1.4 0,711 0,30 Valid
X15 0,751 0,30 Valid

Sumber: data kuesioner diolah (2024)

Dari tabel 4.4 di atas, menunjukkan variabel komunikasi mempunyai kriteria valid
untuk semua item pernyataan dengan nilai korelasi di atas 0,30 sebagai nilai batas suatu
item kuesioner penelitian dikatakan dapat digunakan (dapat diterima).
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1) variabel kinerja (Y)
Tabel 4.5 Hasil uji Validitas variabel kinerja (Y)

Nomor item

Koefisien korelasi

Nilai Batas Korelasi

pernyataan (n (n Keterangan
X1.1 0,732 0,30 Valid
X1.2 0,700 0,30 Valid
X1.3 0,784 0,30 Valid
X1.4 0,700 0,30 Valid
X1.5 0,792 0,30 Valid

Sumber: data kuesioner diolah (2024)

Dari tabel 4.5 di atas, menunjukkan variabel kinerja mempunyai Kriteria valid untuk
semua item pernyataan dengan nilai korelasi di atas 0,30 sebagai nilai batas suatu item
kuesioner penelitian dikatakan dapat digunakan (dapat diterima).

b) Uji Reabilitas

Tabel 4.6 Hasil Uji Reabilitas Variabel X1,X2 dan Y

Variabel Cronbaczg)’s Alpha Nilai ba(;a)s Alpha Keterangan
Kompetensi (X1) 0,844 0,60 Reliabel
Komunikasi (X2) 0,795 0,60 Reliabel

Kinerja (Y) 0,736 0,60 Reliabel

Sumber: data kuesioner diolah (2024)

Dari tabel 4.6 di atas, terlihat bahwa untuk variabel kompetensi memiliki cronbach’s
alpha sebesar 0,844, variabel komunikasi memiliki cronbach’s alpha sebesar 0,795, dan
variabel kinerja memiliki cronbach’s alpha sebesar 0,736. Dengan demikian , dapat
disimpulkan bahwa pernyataan dalam kuesioner ini reliabel karena mempunyai nilai
cronbach’s alpha lebih besar dari 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa setiap item pernyataan
yang digunakan akan mampu memperoleh data yang konsisten yang berarti bila pernyataan
itu diajukan kembali akan diperoleh jawaban yang relatif sama dengan jawaban
sebelumnya.

c) Uji Determinasi
Tabel 4.12 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

R Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate

Model R Square

1 ,5169 ,260

a. Predictors: (Constant), KOMUNIKASI , KOMPETENSI
b. Dependent Variable: KINERJA
Sumber: Hasil output SPSS data primer yang diolah, (2024)

,235 1,662
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Tabel 4.12 di atas menunjukkan bahwa nilai adjusted R square sebesar 0,266 atau
26,6% mempunyai arti bahwa nilai adjusted R Square sangat rendah. Dengan kata lain
variabel kompetensi dan komunikasi hanya mampu menjelaskan variabel peningkatan

kinerja dengan nilai sebesar 26,6%, sedangkan sisanya 73,4% dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak diikutkan dalam penelitian ini.

d) Uji Persial (Uji t)
Tabel 4.13 Hasil Uji Parsial (Uji t)

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 11,511 2,577 4,468 ,000
1 KOMPETENSI ,168 ,082 313 2,047 ,046
KOMUNIKASI ,233 ,134 ,266 1,742 ,088

a. Dependent Variable: KINERJA
Sumber: Hasil output SPSS data primer yang diolah, (2024)

Berdasarkan hasil pengolahan data yang terdapat pada tabel 4.13 di peroleh thitung

untuk masing-masing variabel independen yaitu kompetensi sebesar 2.047 dan komunikasi
sebesarl.742

e) Uji Simultan (Uji F)
Tabel 4.14 Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
Sum of .
Model Mean Square F Sig.
Squares Df au 9
Regression 48,059 2 24,030 8,701 ,0019
1 Residual 132,568 48 2,762
Total 180,627 50

a. Dependent Variable: KINERJA
b. Predictors: (Constant), KOMUNIKASI , KOMPETENSI
Sumber: Hasil output SPSS data primer yang diolah, (2024)

Berdasarkan data pada table 4.14 (Anova), dimana nilai Fhit sebesar 8,701 dan dari
Ftab pada tingkat kepercayaan 95% dan derajat bebas (2:48) yang diperoleh dari (df =n-k-

1) (df=50-2-1=47) maka diperoleh nilai Ftab = 3,190 yang dihitung dengan menggunakan
rumus FINV(5%:;2;48) melalui Ms Excel.
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Oleh karena itu Fhit 8,701 lebih kecil dibanding Ftab 3,190 maka dengan derajat
kekeliruan 5% (0=0,05) dan tingkat signifikannya 0,001 lebih kecil dari 0,05 jadi, Ha
diterima dan Ho ditolak. Artinya dengan tingkat kepercayaan 95% dapat dikatakan bahwa
Kompetensi dan Komunikasi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
Peningkatan Kinerja Pegawai Badan Pendapatan Daeran di Samsat Makassar.

PEMBAHASAN
a. Pengaruh kompetensi terhadap peningkatan kinerja

Hasil analisis statistik untuk variabel kompetensi (X1) menunjukkan bahwa
nilai koefisien regresi kompetensi bernilai positif sebesar 2.047 Dari hasil uji t untuk
variabel kompetensi diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,046. dan nilai signifikansi
lebih besar dari 0,05, maka variabel kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap peningkatan kinerja

b. Pengaruh komunikasi terhadap peningkatan kinerja
Hasil analisis statistik untuk variabel komunikasi menunjukkan bahwa nilai
koefisien regresi komunikasi bernilai positif sebesar 1.742 Dari hasil uji t untuk
variabel komunikasi diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,088. Oleh karena nilai
koefisien positiff dan nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka variabel
komunikasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap peningkatan kinerja.
c. Pengaruh kompetensi dan komunikasi terhadap peningkatan kinerja
Pengujian secara simultan (bersama-sama) dimana kompetensi dan komunikasi
berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja.Ini artinya secara bersama-
sama variabel independen pengaruh positif terhadap variabel dependennya. Hal ini
dibuktikan dengan Fhit 8,701 lebih besar dibanding Ftab 3,190 (Fhit < Ftab), dengan
tingkat signifikansi 0,001 lebih kecil dari 0,05, maka pengujian secara simultan
diterima, yaitu variable kompetensi (X1) dan komunikasi (X2) secara bersama-sama
berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan Kinerja (). Artinya bahwa
di dalam proses kompetensi dan komunikasi memiliki pengaruh positif dalam
meningkatnya peningkatan kinerja Pegawai Badan Pendapatan Daeran

KESIMPULAN

1. Pengaruh kompetensi terhadap peningkatan kinerja
Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja . Hal ini
dibuktikan dengan t-hitung sebesar 2,047 dengan nilai signifikansi sebesar 0,046 lebih
kecil dibandingkan dengan tingkat signifikansi yang diharapkan yaitu 5%.

2. Pengaruh komunikasi terhadap peningkatan kinerja.
Ukuran institusi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap peningkatan kinerja.
Hal ini dibuktikan dengan t-hitung sebesar 1,742 dengan nilai signifikansi sebesar
0,088 lebih besar dibandingkan dengan tingkat signifikansi yang diharapkan yaitu 5%.
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3. Pengaruh kompetensi dan komunikasi terhadap peningkatan kinerja Kompetensi dan
komunikasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja,ini
artinya secara bersama—sama variabel independen pengaruh positif terhadap variabel
dependenya. Hal ini dibuktikan dengan Fhit 8,701 lebih besar dibanding Ftab 3,190
(Fhit < Ftab), dengan tingkat signifikansi 0,001 lebih kecil dari 0,05, maka pengujian
secara simultan diterima, yaitu variable kompetensi (X1) dan komunikasi (X2) secara
bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja

SARAN

1. Bagi Organisasi.
Kinerja yang baik dapat dipengaruhi oleh kompetensi pegawai dan sistem komunikasi
yang baik. Oleh karenanya pimpinan Badan Pendapatan Daeran dapat meningkatkan
kompetensi pegawai dan memperbaiki sistem komunikasi demi mencapai visi dan misi
Badan Pendapatan Daeran di samsat Makassar.

2. Bagi Akademisi.
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan rujukan atau referensi bagi peneliti
lain yang ingin meneliti manajemen sumber daya manusia khususnya yang berkaitan
dengan kompetensi, komunikasi dan peningkatan kinerja.
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