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ABSTRACT 

Competence of the State Civil Apparatus at the Personnel and Human Resource 
Development Agency of Tana Tidung Regency 

MEIRINALISNI 
meirinalisni.new@gmailcom 

Graduate program open University 

This study discusses the Competence of the State Civil Apparatus (ASN) by the 
Human Resources Development and Personnel Agency (BKPSDM) of Tana 
Tidung Regency. In the implementation of tasks and service fanctions, the SKP D 
of the Tana Tidung Regency Human Resources Development and Personnel 
Agency faces various obstacles, such as the State Civil Apparatus that does not 
yet have the capacity in accordance with its position, Has not yet followed 
Functional Structural and Technical Education and Training, State Civil Service 
Formal Education not fulfilling, service in the field of staff that has not been 
carried out maximally, easily, procedurally, professionally, the system of 
accuracy of data is not maximal, the level of understanding of the apparatus 
about staffing rules is not maximal, and the limited formation required for certain 
positions such as technical positions the application of sanctions for violations of 
discipline to civil servants. Like: abusing authority for personal gain. The 
research method used is descriptive qualitative research that is explaining 
phenomena in depth through data collection. The results of the study indicate 
that: (I) Knowledge of employees in carrying out their duties has increased; (2) 
Employee skills in carrying out their duties are increasing because employees feel 
motivated in completing assigned tasks; (3) The educational background of 
employees varies but the work that is charged can still be carried out as long as 
the work responsibilities provided are in accordance with the education pursued 
by the employees; (4) The high response of employees in following up on 
community disaffection; (5) The motives of employees in carrying out their duties 
as supporting factors in carrying out their duties and fanctions as employees in 
the Office of BKPSDM The summit is basically relatively the same and also 
greatly affects the performance of employees. But in doing a job or carrying out 
functions in an agency, it is necessary to have a sense of responsibility on the job 
or position held by each employee so that what is a personal goal and the purpose 
of an agency can be achieved properly as expected. 
Keywords: Competence of State Civil Apparatus, Human Resources 
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ABSTRAK 

Kompetensi Aparatur Sipil Negara Pada Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Tana Tidung 

MEIRINALISNI 
meirinalisni.new@gmail.com 

Program Pasca Sarjana 
Universitas Terbuka 

Penelitian ini membahas tentang Kompetensi Aparatur Sipil Negara (ASN) Oleh 
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 
Kabupaten Tana Tidung. Dalam penyelenggaraan tugas-tugas dan fungsi 
pelayanan, SKPD Badan Kepegawaian dan Pengembangan SDM Kabupaten Tana 
Tidung menghadapi berbagai kendala, seperti Aparatur Sipil Negara yang belum 
memiliki kemampuan sesuai dengan jabatannya, Belum mengikuti Pendidikan 
dan Pelatihan Struktural dan Teknis Fungsional, Pendidikan Formal Aparatur 
Sipil Negara masih belum memenuhi ,Pelayanan di bidang kepegawaian yang 
belum terlaksana dengan maksimal, mudah, prosedural, profesional, Belum 
maksimalnya sistem akurasi data,Tingkat pemahaman aparatur tentang aturan 
kepegawaian belum maksimal, dan Terbatasnya formasi yang dibutuhkan untuk 
jabatan-jabatan tertentu seperti Jabatan Teknis, Belum maksimalnya penerapan 
sangsi pelanggaran disiplin terhadap PNS. Seperti: menyalahgunakan wewenang 
untuk kepentingan pribadi. Metode penelitian yang digunakan adalah penelitian 
kualitatif yang bersifat deskriptif yaitu menjelaskan fenomena secara mendalam 
melalui pengumpulan data. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (I) Pengetahuan 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya mengalami peningkatan; (2) Keterampilan 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya semakin meningkat dikarenakan pegawai 
merasa terpacu dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan; (3) Latar 
belakang pendidikan pegawai berbeda-beda akan tetapi pekerjaan yang 
dibebankan tetap dapat terlaksana selama tanggung jawab pekerjaan yang 
diberikan sesuai dengan pendidikan yang ditempuh oleh para pegawai; ( 4) 
Tingginya respon pegawai dalam menindaklanjuti ketidakpuasaan masyarakat; (5) 
Motif pegawai dalam menjalakan tugas-tugasnya sebagai faktor pendukung dalam 
melaksanakan tugas dan fungsinya sebagai pegawai di Kantor BKPSDM KTT 
pada dasarnya relative sama dan juga sangat mempengaruhi kinerja para pegawai. 
Namun dalam melakukan suatu pekerjaan atau menjalankan fungsi-fungsi di suatu 
instansi perlu adanya rasa tanggung jawab pada pekerjaan atau posisi yang 
diemban oleh setiap pegawai sehingga apa yang menjadi tujuan pribadi dan tujuan 
suatu instansi tersebut dapat tercapai dengan baik sesuai yang diharapkan. 

Kata Kunci: Kompetensi Aparatur Sipil Negara, Sumber Daya Manusia 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Data-data yang telah diperoleh dan telah dikumpulkan dari hasil 

wawancara dan dokumentasi di lapangan, kemudian akan dibahas sesuai dengan 

fokus penelitian yang telah ditentukan sebelumnya. Ada lima fokus penelitian 

yang akan dibahas. Pertama yaitu pengetahuan pegawai dalam menjalankan tugas, 

keterampilan pegawai dalam menjalankan tugas, konsep diri dan nilai-nilai 

pegawai dalam menjalankan tugas, karaktersitik pribadi pegawai dalam 

menjalankan tugasnya, motif pegawai dalam menjalankan tugasnya serta faktor-

faktor yang mempengaruhi kompetensi tersebut. Serikut pemaparan penulis 

mengenai hasil wawancara yang telah dilakukan dan telah disesuaikan dengan 

fokus penellitian 

A. Gambaran Umum Badan Kepegawaian dan Pengembangan SDM 

Sadan Kepegawaian dan Pengembangan SDM Kabupaten Tana 

Tidung merupakan unsur pendukung tugas Supati dibidang Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan serta Pengembangan SDM, Sadan Kepegawaian 

dan Pengembangan SDM dipimpin oleh Kepala Sadan yang melaksanakan 

tugasnya berada dibawah dan bertanggung jawab kepada Supati melalui 

Sekretaris Daerah. 

Sadan Kepegawaian dan Pengembangan SDM mempunya1 tugas 

pokok melaksanakan penyusunan dan pelaksanaan kebijakan daerah dibidang 

kepegawaian, pendidikan dan pelatihan serta pengembangan SDM. Sadan 

Kepegawaian dan Pengembangan SDM Kabupaten Tana Tidung 
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melaksanakan tugas dan fungsi sesuai dengan Peraturan Bupati Tana Tidung 

No. 37 Tahun 2016 tentang Kedudukan, Tugas, Fungsi dan Susunan 

Organisasi Perangkat Daerah Kabupaten Tana Tidung. 

Susunan Organisasi Badan Kepegawaian dan Pengembangan SDM 

Kabupaten Tana Tidung berdasarkan Peraturan Bupati Kabupaten Tana 

Tidung Nomor 37 Tahun 2016 terdiri dari: 

I. Kepala Badan Kepegawaian dan Pengembangan SOM; 

2. Sekretariat, membawahi : 

a. Subbag Perencanaan Program & Keuangan 

b. Subbag Umum & Kepegawaian 

3. Bidang Pengembangan dan Mutasi Pegawai, membawahi: 

a. Subbid Formasi dan Mutasi Pegawai 

b. Subbid Informasi dan Data Pegawai 

c. Subbid Korpri 

4. Bidang Diklat Teknis dan Fungsional, membawahi: 

a. Subbid Diklat Pegawai Fungsional 

b. Subbid Diklat Pegawai Struktural 

c. Subbid Informasi dan Data Diklat 

Sadan Kepegawaian dan Pengembangan SOM Kabupaten Tana 

Tidung mempunyai tugas pokok melaksanakan penyusunan dan pelaksanaan 

kebijakan daerah dibidang kepegawaian, pendidikan dan pelatihan serta 

pengembangan SOM. 
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I. Tugas Pokok dan Fungsi 

Tujuan organisasi akan dapat tercapai dengan baik apabila para 

pegawai mampu menjalankan tupoksinya dengan baik. Pengetabuan 

merupakan segala sesuat yang mereka kctahui tentang obyek tertentu 

yang merupakan pengetabuan umum yang dilaksanakan secara langsung 

atau mempengaruhi pelaksanaan tugas pegawai. Pengetabuan pegawai 

akan pelaksanaan tupoksinya dengan baik sangat menentukan berhasil 

tidaknya pelaksanaan tugas dengan baik. Sebagaimana yang 

dikemukakan oleh heidjrachman dan husnan bahwa, pengetabuan 

karyawan akan pelaksanaan tugas maupun pengetahuan umum yang 

mempengaruhi pelaksanaan tugas sangat menentukan berhasil tidaknya 

pelaksanaan tugas dengan baik. 

Pengetahuan pegawa1 turut menentukan berhasil tidaknya 

pelaksanaan tugas yang dibebankan kepadanya, pegawai yang 

mempunyai pengetahuan yang cukup akan meningkatkan efisiensi 

perusahaan. Namun bagi pegawai yang belum mempunyai pengetahuan 

cukup, maka akan bekerja tersendat-sendat. Pemborosan bahan, waktu 

dan tenaga serta faktor produksi yang lain akan diperbuat oleh pegawai 

berpengetahuan kurang. Pemborosan ini akan mempertinggi biaya dalam 

pencapaian tujuan organisasi. Menurut Spencer dan Spencer (1993), 

dikutip oleh Sutoto (2004), cluster pengetahuan meliputi kompetensi 

analytical thinking (AT), conceptual thinking (CT), 

technical/professional/managerial expertise (EXP) 
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a) Analytical thinking (AT) adalah kemampuan memahami situasi 

dengan merincinya menjadi bagian-bagian kecil, atau melihat 

implikasi sebuah situasi secara rinci. Pada intinya, kompetensi ini 

memungkinkan seseorang berpikir secara analitis atau sistematis 

terhadap sesuatu yang kompleks. 

b) Conceptual thinking (CT) adalah memahami sebuah situasi atau 

masalah dengan menempatkan setiap bagian menjadi satu kesatuan 

untuk mendapatkan gambar yang lebih besar. Termasuk kemampuan 

mengidentifikasi pola atau hubungan antar situasi yang tidak secara 

jelas terkait; mengidentifikasi isu mendasar atau kunci dalam situasi 

yang kompleks. CT bersifat kreatif, konsepsional, atau induktif. 

c) Expertise (EXP) termasuk pengetahuan terkait pada pekerjaan (bias 

teknikal, profesional, atau manajerial), dan juga motivasi untuk 

memperluas, memanfaatkan, dan mendistribusikan pengetahuan 

terse but. 

Untuk menyelenggarakan Tupoksi sebagaimana tersebut di atas 

BKPSDM mempunyai fungsi : 

a) Perumusan kebijakan teknis dibidang kepegawaian dan 

pengembangan SDM sesuai dengan rencana strategis yang 

ditetapkan Pemerintah Daerah; 

b) Pemberian dukungan atas perencanaan, pembinaan dan pengendalian 

kebijakan teknis di bidang kepegawaian, pendidikan dan pelatihan 

serta pengembangan SDM; 

c) Pembinaan dan pelaksanaan tugas bidang kepegawaian; 

---- ---------------------------------- - ----- -- ------- .... -·--·-- ----- -
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d) Pembinaan dan pelaksanaan tugas bidang pendidikan dan pelatihan; 

e) Pembinaan dan pelaksanaan tugas bidang pengembangan SDM; 

f) Pembinaan kelompok jabatan fungsional; 

g) Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh atasan sesuai dengan 

bidang tugas dan fungsinya. 

Untuk itu dalam ha! ini BKPSDM selaku penyelenggara 

manajemen kepegawaian harus memenuhi kebutuhan pelayanan 

pendidikan dan pelatihan di kabupaten Tana Tidung demi meningkatkan 

kompetensi yang dibutuhkan. Secara khusus tupoksi serta tata kerja 

organisasi BKPSDM Sebagai penanggung jawab terhadap peningkatan 

kompetensi tersebut melalui pendidikan dan pelatihan diklat secara 

khusus adalah bidang. 

I) Bidang Diklat Teknis dan Fungsional, dipimpin oleh kepala bidang 

yang mempunyai tugas meliputi : 

I) menyusun rencana dan program kerja; 

2) mengkoordinasikan penyusunan Rencana Kerja dan Anggaran; 

3) melaksanakan kebijakan umum dan teknis program pendidikan 

dan pelatihan bagi pegawai negeri sipil daerah; 

4) melaksanakan pendidikan dan pelatihan bagi pegawai negen 

sipil daerah; 

5) melaksanakan latihan prajabatan bagi calon pegawai negeri sipil 

daerah; 

6) melakukan peningkatan sarana dan prasarana pendidikan dan 

pelatihan; 

--------------·---····--- ---- ------------

43810.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



61 

7) melaksanakan analisis dan evaluasi pelaksanaan kegiatan; 

8) menyampaikan saran dan pertimbangan kepada atasan guna 

kelancaran pelaksanaan kegiatan; dan 

9) melaksanakan tugas kedinasan lain sesuai ketentuan peraturan 

perundang-undangan. 

Bidang Diklat Teknis dan Fungsional membawahi: 

I) Subbid Diklat Pegawai Fungsional, dipimpin oleh kepala sub 

bidang yang mempunyai tugas meliputi : 

a. menyusun rencana dan program kerja; 

b. mengkoordinasikan penyusunana rencana kerja dan 

anggaran; 

c. menyiapkan data kepegawaian dan penyusunan kualifikasi 

peserta diklat; 

d. melakukan penyusunan rencana pelaksanaan 

penyelenggaraan diklat; 

e. melakukan penyusunan kualifikasi dan pembinaan peserta 

diktat; 

f. melakukan hubungan dengan lembaga pemerintahan dan non 

pemerintahan; 

g. menyiapkan bahan diklat dan alat instruksional serta 

penyusunanlaporan; 

h. melaksanakan analisis dan evaluasi pelaksanaan kegiatan; 
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1. menyampaikan saran dan pertimbangan kepada atasan guna 

kelancaran pelaksanaan kegiatan; dan 

J. melaksanakan tugas kedinasan lain sesua1 ketentuan 

peraturan perundang-undangan. 

2) Subbid Diklat Pegawai Struktural, dipimpin oleh kepala sub 

bidang yang mempunyai tugas meliputi : 

a. menyusun rencana dan program kerja; 

b. mengkoordinasikan penyusunan Rencana Kerja dan 

Anggaran; 

c. melaksanakan kebijakan umum dan teknis program 

pendidikan dan pelatihan bagi pegawai negeri sipil daerah; 

d. melaksanakan pendidikan dan pelatihan bagi pegawai negeri 

sipil daerah; 

e. melaksanakan latihan prajabatan bagi calon pegawai negeri 

sipil daerah; 

f. melakukan peningkatan sarana dan prasarana pendidikan dan 

pelatihan; 

g. melaksanakan analisis dan evaluasi pelaksanaan kegiatan; 

h. menyampaikan saran dan pertirnbangan kepada atasan guna 

kelancaran pelaksanaan kegiatan; dan 

1. melaksanakan tugas kedinasan lain sesua1 ketentuan 

peraturan perundang-undangan. 

- -------·-----------
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3) Subbid Informasi dan Data Diklat, dipimpin oleh kepala sub 

bidang yang mempunyai tugas meliputi : 

a. menyusun rencana dan program kerja; 

b. menghimpun peraturan perundang-undangan, pedoman dan 

petunjuk tehnis pelaksanaan kegiatan bidang informasi dan 

data diklat; 

c. menyiapkan bahan dan melakukan pembinaan pelaksanaan 

kegiatan bidang informasi dan data diklat; 

d. menyiapkan bahan dan melakukan koordinasi pelaksanaan 

kegiatan bidang informasi dan data diklat dengan unit kerja 

terkait; 

e. menyiapkan pelaksanaan pola kerja sama pendidikan dan 

pelatihan dengan instansi terkait; 

f. menyiapkan dan menyampaikan informasi kegiatan 

kediklatan di daerah; 

g. menyiapkan bahan dan data serta menyusun dan 

menyampaikan laporan dan evaluasi pelaksanaan tugas 

bidang informasi dan data diktat; 

h. menyampaikan saran dan pertimbangan kepada atasan guna 

kelancaran pelaksanaan kegiatan; dan 

1. melaksanakan tugas kedinasan lain sesuai ketentuan 

peraturan perundang-undangan. 
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Dan ha! ini di dukung oleh Visi BKPSDM Kah. Tana Tidung yaitu " 

Terwujudnya Aparatur yang Profesional dalarn Penyelenggaraan 

Pemerintahan dan Pelayanan Masyarakat" untuk itu dalarn melaksanakan visi 

tersebut BKPSDM mempunyai Misi : Meningkatkan Pendidikan Formal 

Aparatur serta meningkatkan Kuantitas dan Kualitas Pegawai sesuai 

Kebutuhan, melaksanakan Pendidikan dan Pelatihan Struktural dan Teknis 

Fungsional bagi Aparatur, Memperbaiki sistem akurasi data dan prosedur 

kerja. Sasaran bidang diklat adalah terwujudnya ASN yang · memiliki 

kompetensi sesuai dengan persyaratan jabatan masing - masing. 

B. Temuan Hasil Penelitian 

Dalarn melaksanakan tugas pokok dan fungsi, SKPD Badan Kepegawaian 

dan Pengembangan SDM Kabupaten Tana Tidung didukung oleh kekuatan 

pegawai sebagai berikut : 

Tabet 4.1. Jumlah Pegawai menurut Latar Belakang Pendidikan 

Pasca Sarjana (S2) 3 

2 Sarjana (SI) 14 

3 Diploma 3 (D3) 4 

4 SMA/SMK 2 

Jumlah 26 

BKPSDM Kab. Tana Tidung tahun 2018 

43810.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



65 

Berdasarkan data tersebut maka dapat di lihat kekuatan Pegawai pada 

BKPSDM Kab. Tana Tidung lebih dominan pada pendidikan SI untuk itu 

besar harapan pemerintah terhadap pegawai BKPSDM dalam meningkatan 

kualitas dan kuantitasnya, ha! ini di karenakan tuntutan dalam pelaksanaan 

tugas harus mempunyai pendidikan dan pengetahuan yang cukup guna 

pencapaian hasil kinerja yang maksimal. Sesuai dengan (Spencer & Spencer, 

1993:11; dan Ruky, 2003) mengutarakan beberapa karakteristik yang 

membentuk sebuah kompetensi, yaitu: (1) Skills, (2) Knowledge, (3) Self

Concept, (4) Traits, dan (5) Motives (Spencer & Spencer, 1993:11; dan Ruky, 

2003). Secara rinci masing-masing karakteristik kompetensi menurut 

Spencer and Spencer (1993;10) adalah sebagai berikut: 

I. Pengetahuan (Skills) 

Pengetahuan ASN turut menentukan berhasil tidaknya pelaksanaan tugas 

yang dibebankan kepadanya, ASN yang mempunyai pengetahuan yang 

cukup akan meningkatkan efisiensi organisasi. Namun bagi ASN yang 

belum mempunyai pengetahuan cukup, maka akan bekerja tersendat

sendat. Pemborosan bahan, waktu dan tenaga serta faktor yang lain akan 

diperbuat oleh ASN berpengetahuan kurang. Pemborosan ini akan 

mempertinggi biaya dalam pencapaian tujuan organisasi. Pengetahuan 

meliputi kompetensi analytical thinking (AT) yaitu kemampuan ASN 

dalam menganalisis masalah dalam tugasnya, conceptual thinking (CT) 

yaitu kemampuan ASN dalam menjabarkan masalah dalam tugasnya, 

technical/professional/managerial expertise (EXP) yaitu bagaimana 
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atasan menjelaskan kepada bawahan tentang penyelesaian masalah 

tersebut 

2. Keterampilan (Knowledge) 

ASN yang mempunyai kemampuan kerja yang baik, maka akan 

mempercepat pencapaian tujuan organisasi, sebaliknya ASN yang tidak 

terampil. akan memperlambat tujuan organisasi. Untuk para ASN baru 

diperlukan tambahan kemampuan guna pelaksanaan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya. Menurut Spencer dan Spencer (1993), dikutip 

oleh Sutoto (2004), cluster keterampilan meliputi kompetensi concern for 

order (CO) yaitu pengaruh pengaturan kerja atau instruksi yang diberikan 

kepada bawahan, initiative (INT) yaitu inisiatif ASN dalam menjalankan 

tugasnya, impact and influence (IMP), dan information seeking (INFO) 

yaitu proses atasan dalam memotivasi bawannya dalam menjalankan 

tug as 

3. Konsep Diri dan Nilai-nilai (Self-Concept) 

Konsep diri dan nilai-nilai merujuk pada sikap. Disamping pengetahuan 

dan ketrampilan ASN, hal yang perlu diperhatikan adalah sikap atau 

perilaku kerja ASN. Apabiia ASN mempunyai sifat yang mendukung 

pencapaian tujuan organisasi, maka secara otomatis segala tugas yang 

dibebankan kepadanya akan dilaksanakan dengan sebaik-baiknya. 

Menurut Spencer dan Spencer (1993), dikutip oleh Sutoto (2004), cluster 

ini mencakup kompetensi developing others (DEV) yaitu bawahan 

mengikuti pelatihan dan bagaimana dampaknya terhadap kinerjanya, 

directiveness : assertiveness and use ojpositional power (DIR) yaitu 

-·· ---·-------·---
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seberapa intens interaksi atasan terhadap bawahan, teamwork and 

cooperation (TW) yaitu bagaimana interaksi tersebut dapat membuat 

bawahan lebih kooperatif untuk bekerja secara tim, team leadership (TL) 

yaitu bagaimana ASN dapat memahami keinginan, perasaan atau 

pemikiran dalam rekan kerja, interpersonal understanding (JU), dan 

customer service orientation (CSO) yaitu seperti apa tingkat keinginan 

ASN dalam melayani. 

4. Karakteristik Pribadi (Traits) 

Karakteristik pribadi merupakan cermman bagaimana seorang ASN 

mampu/tidak mampu melakukan suatu aktivitas dan tugas secara 

mudah/sulit dan sukses/tidak pernah sukses. Menurut Spencer dan 

Spencer (1993), dikutip oleh Sutoto (2004), cluster ini mencakup 

kompetensi self control (SCT) merupakan kemampuan untuk 

mengendalikan emosi diri sehingga mencegah untuk melakukan 

tindakan-tindakan yang negatif pada saat ada cobaan, khususnya ketika 

menghadapi tantangan atau penolakan dari orang lain atau pada saat 

bekerja dibawah tekanan, self confidence (SCF) yaitu bagaimana 

kepercayaan diri ASN terhadap kemampuannya, flexibility (FLX) yaitu 

bagaimana ASN dapat menyesuaikan diri terhadap lingkungan kerja, dan 

organizational commitment (OC) yaitu merupakan kemampuan dan 

kemauan seseorang untuk mengaitkan apa yang diperbuat dengan 

kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi; berbuat sesuatu untuk 

mempromosikan tujuan organisasi atau untuk memenuhi kebutuhan 
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organisasi; dan menempatkan m1S1 organisasi diatas keinginan diri 

sendiri atau peran profesionalnya. 

5. Motif (Motives) 

Motif adalah kekuatan pendorong yang akan mewujudkan suatu perilaku 

guna mencapai tujuan kepuasan dirinya. Menurut Spencer dan Spencer 

(1993), dikutip oleh Sutoto (2004), Cluster ini mencakup organizational 

awareness (OA) merupakan kemampuan untuk memahami hubungan 

kekuasan atau posisi dalam organisasi, relationship building (RB) 

merupakan besamya usaha untuk menjalin dan membina hubungan sosial 

atau jaringan hubungan sosial agar tetap hangat dan akrab, dan 

achievement orientation (ACH) merupakan derajat kepedulian seorang 

ASN terhadap pekerjaannya, sehingga terdorong berusaha untuk bekerja 

lebih baik. 

Tabet 4.2. Jumlah Pegawai menurut Golongan Ruang 

I Golongan IV 3 

2 Golongan III 17 

3 Golongan II 6 

Jumlah 26 

Sumber data: BKPSDM Kab. Tana Tidung tahun 2018 

Dalam pangkat Golongan Ruang, pada BKPSDM lebih dominan Golongan 

III, ini mempermudah dalam hal penempatan Jabatan sesuai dengan tingkatan 
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dan Kebutuhannya. Dan seiring dengan perkembangannya pengetahuan dan 

teknologi dan persaingan yang bergitu ketat dan tuntutan reformasi,maka 

untuk menunjang ha! tersebut setain gotongan juga harus di dukung oteh 

pengetahuan dan mengikuti petatihan yang cukup guna meningkatkan 

kompetensinya. 

1. Peningkatan Kompetensi Aparatur Sipil Negara 

Untuk tebih memantapkan petaksanaan pembangunan sumber daya 

aparatur datam mewujudkan Aparatur Sipil Negara Yang Profesional 

Penyetenggaraan Pemerintahan dan Pelayanan Kepada Masyarakat, 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan SDM merencanakan 

Pengembangan potensi ASN metatui Pendidikan dan Diklat - Diklat 

yang berkaitan dengan Tupoksi dan Jabatan seorang ASN. Melatui 

pendidikan dan diktat tersebut diharapkan akan tahir ASN-ASN yang 

Profesionat dan Produktif serta di pandang mampu membuat inovasi-

inovasi baru datam tugas dan tangung jawabnya. 

Tabet 4.3. Perencanaan Diktat ASN Kabupaten Tana Tidung tahun 2018 

No Eselon Jenis Diktat Jumlah 
I II PIM II 5 
2 III PIM III 29 

3 IV PIM IV 119 

4 Staf Diktat Fungsionat 
Tertentu 

(sumber data: BKPSDM KTT tahun 2018) 
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Berdasarkan data - data dalam pelaksanaan perencanaan diklat 

yang harus di ikuti oleh ASN untuk meningkatkan Potensi yang 

dimilikinya sesuai dengan jabatan yang telah di dudukinya seharusnya 

sudah dapat dijalankan sesuai perencanaan namun dalam ha! ini proses 

tersebut belum dapat berjalan dikarenakan keterbatasan anggaran yang 

dimiliki, sehingga pelaksaannya tertunda. Walaupun begitu dalam proses 

pengembangan potensi diri dalam ha! ini melalui Pelatihan dan Diklat 

tertunda, profesionalitas dalam melaksanakan tugas tetap berjalan. 

Salah satu cara dalam mewujudkan ASN yang berkompetensi 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya serta yang 

menduduki suatu jabatan haruslah sesuai dengan kriteria dan 

berkompeten sehingga dalam petaksanaan tugas dapat berjatan dengan 

baik dan benar. 

a. Kompetensi ASN di Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

SDM 

1) Kebijakan mengenai Kompetensi 

Berdasarkan UU Nomor 5 Tahun 2014 Tentang Aparatur Sipil 

Negara Pasat 68, 69,70,71,72 Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan SOM menentukan beberapa strategi dan 

kebijakan untuk metaksanakan program kerja yang tetah disusun 

yang juga mengacu kepada tujuan dan sasaran yang tetah 

ditentukan, datam hat ini; Memberikan Fasititas Bagi ASN Yang 

Telah Memenuhi Syarat Untuk Mengikuti Diktat Strukturat dan 

Diktat tainnya sesuai degan Kebutuhan, Memberikan 
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Kemudahan Peningkatan Pendidikan Bagi ASN Yang Akan 

Meningkatkan Pengetahuan dan Keahlian Yang Menunjang 

Tugas dan Fungsi Organisasi melalui Tugas Belajar 

Dari hasil penelitian langsung dilapangan mengenai 

pengetahuan pegawai dalam melaksanakan tugasnya di Badan 

Kepegawaian Dan Pengembangan SDM ialah bahwa dalam 

menjalankan tugas-tugasnya pegawai di· Kantor Badan 

Kepegawaian Dan Pengembangan SDM telah melaksanakan 

segala sesuatunya dengan baik dan mengerti akan setiap tugas

tugas yang diberikan. Hal ini berdasarkan hasil wawancara 

terhadap Kepala Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM 

yang menjelaskan: 

"Pegawai di sini telah memahami tugasnya sebagai ASN yang 

menjadi pedoman bagi masyarakat secara umum, jika pegawai 

mengalami masalah dalam pelaksanaannya, maka mereka akan 

mengkonsultasikan ke atasan mereka langsung dan meminta 

solusi atas masalah tersebut. Penyampaiannya pun dilakukan 

secara formal namun masih berdasarkan kedekatan 

kekeluargaan sehingga pegawai merasa bagian dari satu tim 

kerja, bukan sebagai pesuruh semata, sebaliknya atasan dalam 

memberikan pengarahan tidak otoriter sehingga bawahannya 

dengan mudah menyampaikan keluhannya". 
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Dan ha! ini juga hampir sama dengan yang disampaikan 

sekretaris BKPSDM dalam wawancaranya yang menjelaskan 

bahwa: 

"setiap ASN yang sudah memiliki jabatan sudah langsung 
belajar tentang tupoksinya karena jika dilihat melalui latar 
belakang pendidikannya sudah bisa dikatakan mampu dalam 
menjalankan tugas sehingga dapat bertanggung jawab dalam 
melaksanakan kewajibannya selaku ASN, koordinasi antar 
bidang pun penyampaiannya berjenjang sehingga memudahkan 
dalam pelaksanaan teknis maupun kebijakan''. 

ASN di Kantor Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SOM 

selalu mendapatkan arahan-arahan mengenai tugas-tugas yang 

dilaksanakan untuk menambah pengetahuan pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya. Akan tetapi yang disayangkan bahwa di 

Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SOM ini para pegawai 

belum mendapatkan pelatihan-pelatihan yang memadai guna 

meningkatkan keefektifitasan pegawai dalam bekerja serta untuk 

menambah pengetahuan pegawai. Pemberian pengawasan serta 

bimbingan berupa arahan- arahan dari atasan dalam 

melaksanakan pekerjaannya pun telah dilakukan untuk 

menunjang produktivitas pegawai sehingga pegawai berkinerja 

baik dalam bekerja. Hal ini untuk saat ini mungin masih bisa 

terkendalikan oleh pengawasan dan bimbingan namun kedepan 

diharapkan para asn dapat mengikuti palatihan dan diklat untuk 

pengembangan potensi yang ada di dalam diri mereka sehingga 

dalam pelaksanaannya akan lahir para ASN yang kompeten dan 

siap bersaing. 
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Berdasarkan hasil wawancara dengan Sekretaris mengatakan: 

"Pimpinan di lembaga ini khususnya Kepala BKPSDM 
menerapkan pola kerjasama saling melengkapi, saling 
ketergantungan dan berkaitan satu dengan yang yang lain 
maksudnya bawahan menjadi tombak kerja dan pimpinan 
sebagai penggeraknya. Saat bawahan kesulitan dalam 
memecahkan suatu masalah maka diadakan rapat untuk mencari 
solusi secepatnya dari permasalahan tersebut, di sini juga tidak 
ada pembandingan antara pengetahuan pegawai yang satu 
dengan yang lainnya. Intinya kerjasama adalah kunci 
kesuksesan". 

Pendapat dari sekretaris ini pun didukung oleh hasil wawruicara 

pada Kepala Bidang Mutasi, Pengadaan dan Informasi Pegawai 

yaitu: 

"dalam teknis pelaksaan penyelesaian pekerjaan para bawahan 
sering kesulitan dalam memecahkan masalah, peran atasan 
langsung selalu cepat bertindak dalam koordinasi ke atasan 
sehingga permasalahan yang ada dapat dipecahkan dengan baik 
karena koordinasi antara atasan dan bawahan berjalan s·esuai 
dengan semestinya. 

Pengetahuan mempunyai peran yang sangat penting dalam 

menunjang kinerja pegawai karena dengan adanya pengetahuan 

yang baik pada pegawai tentunya kendala-kendala yang ditemui 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya dapat diselesaikan 

dengan cepat sehingga tidak memakan waktu yang lama dan 

menghambat kinerja para pegawai dan pegawai dapat 

menyelesaikan pekerjaannya tepat pada waktunya . 
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2) Implementasi Pengembangan Kompetensi 

Dalam pelaksanaannya melalui penempatan dalam jabatan dan 

pengembangan Kompetensi ASN dalam pelatihan dan diktat pada 

BKPSDM di dukung oleh Sumber Daya Manusia yang memadai baik 

secara kualitas maupun secara kuantitas (26 personil) dan secara umum 

memiliki kemampuan dan pengetahuan serta pengalaman yang baik 

dibidang masing - masing dalam hal penempatannya dan kualifikasi 

pendidikan dalam jabatan. Hal tersebut dapat di lihat dari peta jabatan 

BKPSDMKTT. 

Hal ini didukung oleh hasil dari wawancara penulis kepada Kabid. 

Mutasi yang menyatakan bahwa : 

'Dalam menyelesaikan sebuah masalah para Staf saya cepat tanggap 

dalam pemerosesannya dan hal ini di dukung oleh kemampuan yang 

memadai sesuai dengan latar belakang pendidikan dan kompetensinya 

masing - masing, serta selalu berpedoman terhadap peraturan dan 

ketentuan yang berlaku' 

Para staf sangat respontif dalam mengerjakan sebuah tugas yang menjadi 

tanggung jawabnya dan mengkoordinasikannya sesuai dengan arahan 

untuk menghasilkan sebuah keputusan secara tepat dan sasaran 

berdasarkan peraturan dan ketentuaan yang berlaku. hal ini juga di 

dukung oleh pendapat Kasubbag. Umum dan Kepegawaian: 

'para staf dalam menganalisa sebuah masalah dalam melaksanakan 
tugasnya dapat di andalkan dan mereka sudah menguasai tupoksi secara 
teknis hanya saja jika diluar peraturan mereka langsung berkoordinasi 
dengan atasan secara langsung untuk membahas dalam penyelesaiannya, 
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namun sangat disayangkan bahwa penempatan mereka dalam jabatan 
saya rasa tiduk sesuai dengan pendidikannya namun ha! tersebut tidak 
mengurangi dan berdampak buruk dalam menyelesaikan permasalahan 
yang ada dan ini dapat teratasi dengan baik' 

Dari hasil wawancara tersebut kita dapat mengetahui bahwa para 

Pegawai yang ada di lingkungan BKPSDM mampu menganalisa 

permasalahan yang mereka temui dalam tugasnya dan ini di dukung oleh 

pengetahuan yang mereka peroleh melalui pendidikan maupun diklat -

diklat. Koordinasi yang baik dan saling konsultasi antar pegawai selalu 

menjadi acuan dalam tahap analisa sebuah permasalahan. 

Begitu juga dalam ha! keterampilan, Para pegawai juga terampil dalam 

menjalankan tugasnya seperti dalam menindaklanjuti arahan atasan 

melalui disposisi, ha! ini di dukung hasil wawancara pada Kasbbid 

informasi, data dan dokumentasi. Beliau mengatakan bahwa; 

'dalam setiap tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepada 

bawahannya melalui disposisi dapat terselesaikan dengan baik sesuai 

dengan harapan yang di inginkan' 

Dalam proses pelaksanaan tugas terkait tentang bagaimana keterampilan 

para pegawai dalam menyelesaikan tugas dan tanggungjawabnya penulis 

berkesimpulan bahwa untuk ketepatan waktu yang di harapkan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya sudah semaksimal mungkin namun dalam 

proses penyelesaian akhir tentang kebijakannya masih agak lamban 

karena proses birokrasi yang cukup panjang membuat pekerjaan tersebut 
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melamban. Hal ini juga di dukung oleh basil wawancara penulis terhadap 

staf pada bidang mutasi dan promosi pegawai. Beliau berpendapat bahwa 

" setiap arahan dan perintah dari atasan akan langsung di laksanakan 
sesuai dengan aturan dan ketentuan yang berlaku namun dalam proses 
administrasi dan birokrasinya kadang mengalami kendala, ha! ini 
disebabkan oleh kesibukan para pejabat yang mengambil keputusan, 
dalam ha! tersebut kami hanya dapat menunggu instruksi keputusan 
selanjutnya' 

Pendapat tersebut juga di dukung oleh salah satu kasubbid yang 

menangani tentang peningkatan kompetensi, beliau mengatakan bahwa ; 

'dalam pelaksanaan tugas harian kami lagsung melaksanakan instruksi 
yang di sampaikan oleh pejabat dalam hal ini kepala BKPSDM untuk 
terns memperbaharui data kebutuhan diktat, baik struktural maupun 
fungsional serta diklat - diklat teknis yang dibutuhkan oleh pegawai kita 
demi meningkatkan kompetensinya' 

Setiap pembaharuan data pegawai dan kebutuhan diklat para pegawai 

yang ada di lingkungan pemerintah Kabupaten Tana Tidung pegawai 

BKPSDM selalu berinisiatif dalam melakukannya sehingga jika ada 

permintaan dari atasan atau skpd lain terkait data pegawai maka akan 

sangat mudah memintanya melalui surat dari dinas terkait. 

Hal ini sesuai dengan· teori spencer & Spencer (1993: 11) poin I. yaitu 

pengetahuan dan poin 2. Keterampilan (lampiran daftar table peta jabatan 

BKPSDM) 
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3) Hasil dari pengembangan Kompetensi 

Berdasarkan data yang diperoleh maka dapat di simpulkan bahwa ASN 

yang ada di BKPSDM saat ini dapat meningkatkan kinerja dalam 

menyelesaikan pekerjaannya dengan di pengaruhi oleh tingkat 

pendidikannya. Hal ini sudah sesuai dengan kebutuhan karena lebih 

didominasi SI (sumber data:BKPSDM KTT), hanya saja pelaksanaan 

dalam meningkatkan potensi diri melalui pelatihan dan diklat untuk 

sepenuhnya belum terlaksana sebagaimana mestinya. (sumber 

data:BKPSDM KTT) Dalam hal ini pengembangan diri melalui diklat 

teknis maupun fungsional, tugas belajar atau ijin belajar, dan lain - lain. 

·-----------------
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Tabel 4.4. Data Jabatan Eselon 

NO Eselon Jabatan Pendidikan Diklat 
1 II.b Kepala S.2 PIM. II 
2 III.a Sekretaris SMA PIM.III 
3 111.b Kabid. Mutasi, S.1 PIM.III 

Pengadaan dan 
lnformasi Pegawai 

4 III.b Kabid. Pengembangan S.1 PIM.III 
Kompetensi Aparatur 
ASN 

5 IV.a Kasubid. Mutasi dan S.l Pim. IV 
Promosi Jab a tan 
Pegawai 

6 IV.a Kasubid. Pengadaan dan S.1 Pim. IV 
Penilaian Kinaerja 
Pegawai 

7 IV.a Kasubid. Informasi, S.2 Pim. IV 
Data dan Dokumentasi 
Pegawai 

8 IV.a Kasubid anal is S.1 Blm diklat 
kebutuhan dan evaluasi 
diklat 

9 IV.a Kasubid. S.l Blm diklat 
Penyelenggaraan diklat 
pegawai 

10 IV.a Kasubid pengembangan S.2 Pim. IV 
kompetensi pegawai 

11 IV.a Kasubid analis S.1 Blm diklat 
kebutuhan dan evaluasi 
diklat 

12 IV.a Kasubag. Perencanaan S.1 Pim. IV 
Program dan kegiatan 
(sumber data: BKPSDM KIT) 

Sedangkan untuk staf pelaksana dalam peningkatan dan pengembangan 

kompetensi belum maksimal, hal ini dapat dilihat dari table di bawah ini. 
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Tabel 4.5. iabatan Pelaksana nada BKPSDM 

No Go! Jabatan Pendidikan Diklat Nota Dinas 
Penemnatan 

l III.b JFT. Analis S.l Hukum LPJ Kasubid. 
Kepegawaian Informasi, 

Datadan 
Dokumentasi 

2 lll.b JFT. Analis S.l LPJ Kasubid. 
Kepegawaian Psikologi Pengadaan 

dan Penilaian 
Kinaerja 
Pegawai 

3 Ill.b JFT. Pranata S.l LPJ Kasubid. 
Komputer Komputer Mutasi dan 

Promosi 
Jabatan 
Pegawai 

4 lll.b JFT. Pranata S. l LPJ Kasubid. 
Komputer Komputer Mutitsi dan 

Promosi 
Jab a tan 
Pegawai 

5 Ill.b JFT. Arsiparis S.l. LPJ Kasubid. 
Psikologi Informasi, 

Datadan 
Dokumentasi 

6 lll.a Bendahara S.l LPJ Kasubag. 
Ekonomi Perencanaan 

Programdan 
kegiatan 

7 III.a Pengadministrasi D.III LPJ Kasubag. 
Perjalanan Dinas Akuntansi Perencanaan 

Programdan 
kegiatan 

8 III.a Operator Simda D.III LPJ Kasubag. 
Komputer Perencanaan 

Programdan 
kegiatan 

9 III.a Pengadministrasi S. l LPJ Kasubid 
Kebutuhan dan Komputer anal is 
Evaluasi Data kebutuhan 
Diklat dan evaluasi 

diklat 
IO III.a Pengadministrasi S.l LPJ Kasubid 

Umum Ekonomi anal is 
kebutuhan 
dan evaluasi 
diklat 

-------. ·--~-------·--
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11 JFT. Arsiparis D.3 LPJ Kasubid 
Sekretaris anal is 

kebutuhan 
dan eval uasi 
diklat 

12 Programmer D.3 LPJ Kasubid. 
Komputer Informasi, 

Datadan 
Dokumentasi 

13 Pengadministrasi SMA LPJ Kasubid. 
Umum Pengadaan 

dan Penilaian 
Kinaerja 
Pegawai 

14 Pengadministrasi SMA LPJ Kasubid 
Umum anal is 

kebutuhan 
dan evaluasi 
diklat 

(sumber data : BKPSDM KTT) 
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Untuk itu Dalam ha! ini untuk peningkatan kompetensi ASN melalui 

Pengangkatan Jabatan Fungsional Tertentu melalui Diklat Fungsional 

belum dapat terlaksana, dan ini berdampak terhadap penempatan pada 

Jabatan tidak sesuai dengan kriteria kebutuhan. 

Dalam pelaksanaan teknis memang sudah dianggap mampu dalam proses 

penyelesaian masalah teknis administrasi namun dalam ha! lain 

berdampak terhadap karir dan kepangkatan seseorang. 

C. Pembahasan dan Faktor yang Mempengaruhi Kompetensi 

a. Pengetahuan pegawai dalam melaksanakan tugas 

Pengetahuan merupakan segala sesuatu yang telah diketahui oleh objek 

tertentu yang dilaksanakan secara Jan~sung atau mempengaruhi 

pelaksanaan tugas pegawai. Adapun faktor-faktor penghambat pada 

Sadan Kepegawaian dan Pengembangan SOM Kabupaten Tana Tidung 

antara Jain : Program peningkatan kapasitas sumber daya manusia 

aparatur dan program pendidikan kedinasan; Rendahnya pemahaman 

aparatur terhadap perkembangan peraturan bidang kepegawaian, 

Diberlakukannya Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang 

Aparatur Sipil Negara, sehingga diperlukan perubahan dan penyesuaian 

secara terencana dan terprogram, Adanya sumber daya manusia yang 

perlu dikembangkan wawasan dan kemampuan teknisnya untuk 

memberikan pelayanan yang lebih baik. 
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7. Pengadministrasi • PangkaUgol:PengaturIVe 
Keuangan • Pendidikan :Diploma III Ekonomi Akuntansi 

• Kursus/Pendidikan dan latihan : 
- Penjenjangan : -
- Teknis Administrasi um urn, Administrasi 

Keuangan. 

8. Penata Administrasi • Pangkaugol : Pengatur We 
Keuangan • Pendidikan :Diploma III Ekonomi Akuntansi 

• Kursus/Pendidikan dan latihan : 
- Penjenjangan : -
- Teknis : Pendidikan dan latihan Perbendaharaan. 

9. Kepala Bidang • Pangkaugol : Penata Tingkat I IIVd 
Mutasi, Pengadaan • Pendidikan :Minimal Sarjana, diutamakan S2 Jurusan 
dan Informasi Ilmu Sosial Administrasi Negara/Pemerintahan 
Pegawai • Kursus/Pendidikan dan latihan : 

- Penjenjangan Pendidikan dan latihan 
Kepemimpinan Tingkat III 

- Teknis Pendidikan dan latihan Teknis 
Kepegawaian, Pendidikan dan latihan Analisa 
Kompetensi Jabatan. 

10. Kasubbid. • Pangkaugol : Penata Muda TK.I IIVb 
Pengembangan • Pendidikan :Sarjana 
Kompetensi • Kursus/Pendidikan dan latihan : 

- Penjenjangan Pendidikan clan latihan 
Kepemimpinan Tingkat IV 

- Teknis : Kebijakan Kepegawaian TOT. 

11. Kepala Sub Bidang • Pangkaugol : Penata Muda Tingkat I IIVb 
Analisis Kebutuhan • Pendidikan :Minimal Sarjana 
dan Evaluasi • Kursus/Pendidikan dan latihan : 
Pendidikan dan - Penjenjangan Pendidikan clan latihan 
latihan Kepemimpinan Tingkat IV 

- Teknis : Pendidikan dan latihan Analis Kebutuhan 
Pendidikan dan latihan. 

12. Kasubbid. • Pangkaugol : Penata Muda TK.I IIVb 
Penyelenggaraan • Pendidikan :Sarjana 
Pendidikan clan • Kursus/Pendidikan dan latihan : 
latihan - Penjenjangan Pendidikan clan latihan 

Kepemimpinan Tingkat IV 
- Teknis Pendidikan dan latihan Analisis 

Kebutuhan Pendidikan dan latihan. 

13. Penyusun Program • Pangkaugol : Pengatur !We 
Penyelenggaraan • Pendidikan : Diploma III 
Pendidikan clan • Kursus/Pendidikan dan latihan : 
latihan - Penieniangan: -
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- Teknis Pendidikan dan latihan Analis Data, 
Pendidikan dan latihan Pengolah Data. 

14. Pranata Komputer • Pangkat/gol : Penata Muda III/a 
Ahli • Pendidikan :SI Teknik Komputerffeknik Informatika 

• Kursus/Pendidikan dan latihan : 
- Penjenjangan : -
- Teknis : Pelatihan fungsional bidang Teknologi 

Komputer. 

Sumber : Dokumen Analisis Jabatan dan Analisis Beban Kerja Badan 
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten 
Tana Tidung Tahun 2018. 

Dari tabel diatas diketahui dari sejumlah pegawai Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Somber Daya Manusia Kabuapten 

Tana Tidung belum ada yang mengikuti pendidikan dan pelatihan sesuai 

dengan kompetensinya atau tugas pokok dan fungsinya dibidangnya 

terse but. 

Dalam ha! ini kabid pengembangan kompetensi yang menangani tentang 

pendidikan dan pelatihan mengatakan bahwa; 

" Peningkatan kompetensi melalui pelatihan dan diklat saat ini memang 
sangat di butuhkan oleh seluruh ASN pada Kabupaten Tana Tidung ini, 
terkait tentang peraturan nya bahwa setiap ASN wajib mengikuti diktat 
sebanyak 30 JP I tahun nya, ha! ini dikarenakan adanya program 
pemerintah dalam mewujudkan ASN yang berdaya saing sesuai dengan 
visi dan misi Bupati" 

Hal serupajuga di sampaikan oleh kepala BKPSDM bahwa; 

"wawasan dan kemampuan sumber daya manusia dalam meningkatkan 
kompetensinya secara khusus pada BKPSDM saat ini memang 
dibutuhkan namun untuk melaksanakannya dibutuhkan biaya yang cukup 
besar sehingga pendidikan dan pelatihan diklat dalam penigkatan 
kompetensi bisa maksimal. Saat ini untuk melaksanakan kegiatan 
tersebut pemerintah mengambil kebijakan bahwa yang mengikuti diklat 
hanya pejabat eselon saja terlebih dahulu, ha! ini dikarenakan divisit 
anggaran pemerintahan" 

--------------
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Dibuktikan lagi dengan pendapat (Spencer & Spencer, 1993: 11; dan 

Ruky, 2003) mengutarakan beberapa karakteristik yang membentuk 

sebuah kompetensi diantaranya adalah 

"Pengetahuan ASN turut menentukan berhasil tidaknya pelaksanaan 
tugas yang dibebankan kepadanya, ASN yang mempunyai pengetahuan 
yang cukup akan meningkatkan efisiensi organisasi. Namun bagi ASN 
yang belum mempunyai pengetahuan cukup, maka akan bekerja 
tersendat-sendat. Pemborosan bahan, waktu dan tenaga serta faktor yang 
lain akan diperbuat oleh ASN berpengetahuan kurang." 

Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil 

Negara mengatur tentang pengembangan kompetensi pegawai melalui 

pendidikan dan pelatihan. Pada Pasal 70 disebutkan bahwa setiap 

pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) memiliki hak dan kesempatan 

untuk mengembangkan kompetensi.Pengembangan kompetensi tersebut 

diantaranya melalui pendidikan dan pelatihan.Pada masa orientasi atau 

percobaan Pegawai negeri Sipil, proses pendidikan dan pelatihan 

terintegrasi untuk membangun integritas moral dan kejujuran, semangat 

dan motivasi nasionalisme dan kebangsaan, karakter kepribadian yang 

unggul dan bertanggung jawab dan memperkuat profesionalisme serta 

kompetensi bidang. 

Untuk mengembangan kompetensi ASN setiap instansi 

pemerintah wajib menyusun rencana pengembangan kompetensi dalam 

rencana kerja anggaran tahunan dalam rangka pengembangan karir 

khususnya PNS. Pengembangan karier PNS nantinya harus 

mempertimbangkan kompetensi: - Kompetensi teknis yang diukur dari 

tingkat dan spesialisasi pendidikan, pelatihan teknis fungsional dan 

43810.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



86 

pengalaman bekerja secara teknis. - Kompetensi manajerial yang diukur 

dari tingkat pendidikan, pelatihan struktural atau manajemen, dan 

pengalaman kepemimpinan. - Kompetensi social cultural yang diukur 

dari pengalaman kerja berkaitan dengan masyarakat majemuk dalam ha! 

agama, suku, dan budaya sehingga memiliki wawasan kebangsaan. 

Dalam menyikapi hasil wawancara tersebut maka penulis 

menyimpulkan bahwa pelaksanaan pendidikan dan diklat untuk 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia dan kompetensinya pada 

BKPSDM KTT belum terlaksana sepenuhnya dengan maksimal, ha! ini 

dikarenakan anggaran yang dibutuhkan untuk kegiatan tersebut sangat 

terbatas, sehingga kebijakan yang di ambil oleh pemerintah dengan 

mendiklatkan para eselon sesuai dengan daftar tunggu dan kebutuhan 

sudah tepat, ha! ini sesuai dengan peraturan tentang peningkatan 

kompetesi dalam PP 11 tahun 2017 tentrang Manajemen Pegawai Negeri 

Sipil 

b. Keterampilan pegawai dalam melaksanakan tugas 

Keterampilan pegawai adalah ha! yang akan mempengaruhi keahlian 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya. Definisi dari keterampilan itu 

sendiri ialah sebagai kecakapan yang berhubungan dengan tugas yang 

dimiliki seseorang dalam waktu yang tepat. 

Pegawai yang mempunyai kemampuan kerja yang baik, maka akan 

mempercepat pencapaian tujuan organisasi, sebaliknya pegawai yang 
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tidak terampil. akan memperlambat tujuan organisasi. Untuk pegawai -

pegawai baru atau pegawai dengan tugas baru diperlukan tambahan 

kemampuan guna pelaksanaan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. 

Menurut Spencer dan Spencer (1993), dikutip oleh Sutoto (2004), 

cluster keterampilan meliputi kompetensi concern for order (CO), 

initiative (INT), impact and influence (IMP), dan information seeking 

(INFO). 

1. Concern for order (CO) merupakan dorongan dalam diri seseorang 

untuk mengurangi ketidakpastian di lingkungan sekitamya, 

khususnya berkaitan dengan pengaturan kerja, instruksi, informasi 

dan data. 

2. Initiative (INT) merupakan dorongan bertindak untuk melebihi yang 

dibutuhkan atau yang dituntut dari pekerjaan, melakukan sesuatu 

tanpa menunggu perintah lebih dahulu. Tindakan ini dilakukan untuk 

memperbaiki atau meningkatkan hasil pekerjaan atau menghindari 

timbulnya masalah atau menciptakan peluang baru. 

3. Impact and influence (IMP) merupakan tindakan membujuk, 

mehyakinkan, mempengaruhi atau mengesankan sehingga orang lain 

mau mendukung agendanya. 

4. Information seeking (INFO) merupakan besamya usaha tambahan 

yang dikeluarkan untuk mengumpulkan informasi lebih banyak. 
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Keterampilan adalah Kemampuan teknis untuk melakukan 

sesuatu kegiatan tertentu yang dapat dipelajari dan dikembangkan. 

Hasil wawancara dengan Kepala Bidang Pengembangan dan Mutasi 

Pegawai, menyatakan: 

"Pegawai ASN harus memiliki keterampilan kerja yang memadai 
sehingga pekerjaan dan tanggung jawab mereka dapat diselesaikan 
dengan baik. Disamping itu pengaturan kerja serta instruksi dari atasan 
kebawahan harus jelas sehingga tidak terjadi kesalahan nantinya. 
Pegawai pun diwajibkan memiliki inisiatif, misalnya langsung 
mengkonsultasikan masalahnya ke rekan kerja mercka ataupun berbicara 
langsung kepada atasannya guna mencari solusi untuk penyelesaian 
masalahnya, serta tugas atasan di sini memberikan motivasi yang 
universial kepada semua pegawai, agar mereka memiliki semangat kerja 
yang lebih baik". 

Pegawai yang ada di Bagian Bidang Pengembangan dan Mutasi 

Pegawai setidaknya mengerti tentang manajemen dan pernah menempuh 

pendidikan dan mendapatkan pelatihan tentang manajemen agar 

pelaksanaan tugas yang diberikan dapat dikerjakan dengan baik. 

Sementara pendapat yang senada di sampaikan oleh Kepala Subbid 

pengadaan dan penilaian kinerja Pegawai mengatakan: 

"Keterampilan yang dimiliki oleh pegawai harus membuat 
pegawai memahami fungsinya sebagai abdi negara yang baik, sehingga 
segala bentuk tanggung jawab dan beban kerja yang diberikan kepadanya 
mampu diselesaikan dengan baik kalo perlu sempurna secara penilaian 
masyarakat umum". 

Dalam merencanakan pengembangan pegawai, perlu adanya 

koordinasi yang cukup baik antara setiap unit kerja yang ada di dalam 

organisasi dengan bagian kepegawaian. Hal ini penting mengingat setiap 

unit kerja lebih mengetahui kebutuhan pengembangan kompetensi 

pegawai yang berada di unit kerja tersebut. Bagian kepegawaian harus 

---------~~-------------
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dapat melakukan perencanaan pengembangan kompetensi pegawai agar 

organisasi memiliki ketersediaaan pegawai yang dapat melaksanakan 

tugas dan fungsi organisasi. Dengan pengembangan yang terencana maka 

organisasi memiliki pegawai yang siap pakai pada saat dibutuhkan untuk 

suatu posisi, jabatan atau tugas tertentu. Oleh karena itu, bagian 

kepegawaian berperan sebagai pendukung dalam pelaksanaan aktivitas 

pengembangan pegawai. Salah satu bentuk pengembangan tersebut 

berhubungan dengan peningkatan kompetensi yaitu, keterampilan 

pegawai di setiap unit kerja, 

Pendidikan dan pelatihan pegawai memberi kontribusi pada 

peningkatan produktivitas, efektitas dan efisiensi organisasi. Pendidikan 

dan pelatihan bagi pegawai harus diberikan secara berkala agar setiap 

pegawai terpelihara kompetensinya untuk peningkatan kinerja organisasi. 

Oleh karena ini program pelatihan harus mendapat perhatian melalui 

perencanaan kebutuhan diklat bagi pegawai setiap pegawai. 

Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil 

Negara mengatur tentang pengembangan kompetensi pegawai melalui 

pendidikan dan pelatihan. Pada Pasal 70 disebutkan bahwa setiap 

pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) memiliki hak dan kesempatan 

untuk mengembangkan kompetensi. Pengembangan kompetensi tersebut 

diantaranya melalui pendidikan dan pelatihan. Pada masa orientasi atau 

percobaan Pegawai negeri Sipil, proses pendidikan dan pelatihan 

terintegrasi untuk membangun integritas moral dan kejujuran, serriangat 

dan motivasi nasionalisme dan kebangsaan, karakter kepribadian yang 
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unggul dan bertanggung jawab dan memperkuat profesionalisme serta 

kompetensi bidang. 

Untuk mengembangan kompetensi ASN setiap instansi 

pemerintah wajib menyusun rencana pengembangan kompetensi dalam 

rencana kerja anggaran tahunan dalam rangka pengembangan karir 

khususnya PNS. Pengembangan karier PNS nantinya harus 

mempertimbangkan kompetensi: 

I. Kompetensi teknis yang diukur dari tingkat dan spesialisasi 

pendidikan, pelatihan teknis fungsional dan pengalaman bekerja 

sebcara teknis. 

2. Kompetensi manajerial yang diukur dari tingkat pendidikan, pelatihan 

structural atau manajemen, dan pengalaman kepemimpianan. 

3. Kompetensi social cultural yang diukur dari pengalaman kerja 

berkaitan dengan masyarakat majemuk dalam ha! agama, suku, dan 

budaya sehingga memiliki wawasan kebangsaan. 

Dengan demikian keterampilan berarti penguasaan terhadap 

berbagai teknik, prosedur serta peraturan yang berhubungan dengan 

bidang tugas yang dimiliki anggota organisasi. Dari hasil penelitian 

langsung di lapangan dapat diketahui bahwa keterampilan pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya pada Badan Kepegawaian Dan Pengembangan 

SDM ialah bahwa setiap pegawai tidak di haruskan memiliki 

keterampilan khusus, melainkan cukup mengerti dalam menjalankan 

tugas-tugasnya dengan dapat menggunakan sarana prasarana yang 

-------~-
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disediakan di Kantor Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM 

sebagai alat penunjang kinerja para pegawai yang ada. 

Kantor BKPSDM juga telah melakukan upaya untuk 

meningkatkan kinerja para pegawai telah dilakukan dengan cara 

pengawasan atau monitoring yang dilakukan secara langsung dari tiap

tiap Kabid dan kasubbid sesuai dengan bagian-bagiannya atau bidangnya. 

Dengan demikian kinerja para pegawai semakin meningkat, meskipun 

para pegawai tidak mendapatkan pelatihan-pelatihan khusus guna lebih 

memaksimalkan lagi keterampilan yang mereka miliki sebagai penunjang 

untuk meningkatkan kinerja para pegawai tidak menyurutkan 

semangatnya dalam melaksanakan pekerjaannya secara professional dan 

maksimal. 

c. Konsep diri dan nilai-nilai pegawai dalam menjalankan tugas 

Pegawai harus memiliki konsep diri serta nilai-nilai pekerti yang 

baik dalam menjalankan tugasnya sebagai abdi negara. Salah satu bentuk 

konsep diri yang harus dimiliki pegawai adalah pendidikan. Pendidikan 

adalah suatu proses pembaharuan makna pengalaman, ha! ini mungkin 

terjadi didalam pergaulan biasa atau pergaulan orang dewasa dengan 

orang muda. Mungkin pula terjadi dengan sengaja dan dilembagakan 

untuk menghasilkan kesinambungan social. Proses ini melibatkan 

pengawasan dan perkembangan dari orang yang belum dewasa dan 

kelompok dimana dia hidup. 

----~- -----~-------------
------ ----------------------·- ----
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Konsep diri dan nilai-nilai merujuk pada sikap. Disamping 

pengetahuan dan ketrampilan pegawai, ha! yang perlu diperhatikan 

adalah sikap atau perilaku kerja pegawai. Apabila pegawai mempunyai 

sifat yang mendukung pencapaian tujuan organisasi, maka secara 

otomatis segala tugas yang dibebankan kepadanya akan dilaksanakan 

dengan sebaik-baiknya. Menurut Spencer dan Spencer (1993), dikutip 

oleh Sutoto (2004), cluster ini mencakup kompetensi developing others 

(DEV), directiveness: assertiveness and use of positional power (DIR), 

teamwork and cooperation (TW), team leadership (TL), interpersonal 

understanding (JU), dan customer service orientation (CSO). 

I. Developing others (DEV) adalah versi khusus dari impact and 

influence, berupa kemauan untuk mengembangkan orang lain. Esensi 

dari kompetensi m1 terletak pada kemauan serius untuk 

mengembangkan orang lain dan dampaknya ketimbang sebuah peran 

formal. Bisa dengan mengirim orang ke program training secara rutin 

untuk memenuhi kebutuhan pekerjaan dan perusahaan. Cara lain 

adalah dengan bekerja untuk mengembangkan para kolega, klien, 

bahkan atasan. 

2. Directiveness assertiveness and use of positional power (DIR) 

mencerminkan kemauan untuk membuat orang lain selaras dengan 

keinginarmya. Di sini sang pemimpin menceritakan apa yang harus 

dilakukan. 
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3. Teamwork and cooperation (TW) berarti kemauan sungguh-sungguh 

untuk bekerja secara kooperatif dengan pihak lain, menjadi bagian 

sebuah tim, bekerja bersama sehingga menjadi lebih kompetitif. 

4. Team leadership (TL) adalah kemauan untuk berperan sebagai 

pemimpin tim atau kelompok lain. Jadi berkaitan dengan keinginan 

untuk memimpin orang lain. TL lazimnya terlihat dalam posisi 

otoritas formal. 

5. Interpersonal understanding (JU) merupakan kemampuan untuk 

memaharni dan mendengarkan hal-hal yang tidak diungkapkan 

dengan perkataan, bisa berupa pemahaman atas perasaan, keinginan 

atau pemikiran orang lain. 

6. Customer service orientation (CSO) merupakan keinginan untuk 

menolong atau melayani pelanggan atau orang lain. Pelanggan adalah 

pelanggan aktual atau pelanggan akhir dari organisasi yang sama. 

Oleh karena itu diharapkan pegawai di bagian administrasi 

pembangun mendapatkan pelatihan yang cukup mengingat banyaknya 

tugas dan tanggungjawab yang harus dilakukan 

Menurut pendapat Kepala Bidang Diklat ,menjelaskan: 

"Pelatihan yang dilakukan ditujukan untuk merefreskan kembali 
ingatan pegawai tentang fungsi dan kedudukannya sebagai pegawai, 
namun tidak menutup kemungkinan dampak pelatihan ada yang 
berpengaruh dan ada yang tidak terhadap pegawai tergantung dari pribadi 
masing-masing pegawai, tetapi harapan terbesar saya sebagai atasan 
adalah pelatihan memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai meski itu 
0,1%. Untuk mengembangkan konsep diri pegawai maka diperlukan 
interaksi yang intens antara atasan dengan bawahan serta sesama 
bawahan dengan bawahan. Interaksi ini secara langsung membantu 
pegawai untuk mampu bekerja sama lebih aktif'. 
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Senada dengan pendapat di atas, menurut Kepala Subbid Diklat Pegawai 

Fungsional, menyatakan: 

"Saya pribadi merasa pelatihan memberikan penyegaran ingatan 
akan beberapa ha! yang sering terlupa saat saya bekerja. Dengan 
mengikuti pelatihan saya mendapatkan ilmu, pengalaman baru dan bisa 
menggali potensi dalam diri serta semangat yang lebih baik dalam 
memberikan pelayanan dan menyelesaikan tugas, dorongan dari 
pimpinan mampu meningkatkan semangat kerja saya menjadi lebih baik 
lagi". 

Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa pendidikan merupakan 

proses pembaharuan makna pengalaman yang terns menerus, terjadi 

didalam pergaulan biasa atau pergaulan orang dewasa dengan orang 

muda mungkin juga terjadi secara dilembagakan untuk menghasilkan 

kesinambungan sosial. 

Pendidikan seseorang dapat dianggap sebagai penunjang kualitas 

dan kapasitas seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya. 

Pendidikan seorang pegawai sangat berpengaruh terhadap produktifitas 

seorang pegawai dalam melaksanakan pekerjaan dan tugas-tugasnya. 

Kualitas dan kapasitas seorang pegawai sangat menentukan jalannya 

suatu organisasi atau instansi tempat dia bekerja, karena seorang pegawai 

dianggap sebagai penggerak suatu instansi. 

Untuk dapat mencapai suatu keberhasilan pada sebuah instansi 

atau organisasi maka dibutuhkan pegawai-pegawai yang memiliki 

kompetensi yang baik dalam melaksanakan setiap tugas-tugasnya. 

Pegawai yang berkompeten ialah pegawai yang dianggap dapat 

melaksanakan tugas-tugas dan fungsinya sesuai dengan apa yang 
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diharapkan I profesional, narnun pada keadaan yang ada dilapanngan 

pegawai mengalarni harnbatan-harnbatan dalarn menyelesaikan 

pekerjaannya yang mengakibatkan kelalaian atau ketidak tepatan dalarn 

menyelesaikan tugas-tugasnya. Maka dari itu penting suatu instansi 

memberikan pelatihan-pelatihan guna menarnbah wawasan atau training 

kepada pegawai-pegawainya sehingga dapat menjadi pegawai yang lebih 

professional I berkompeten dalarn melaksanakan pekerjaan atau 

tugasnya. 

Di dalarn organisasi, perilaku anggota dapat dimaknai oleh 

masing-masing anggota satu dengan lainnya sehingga terdapat interaksi 

yang dapat membangun organisasi dengan baik. Narnun demikian, 

interaksi yang dilakukan tidak hanya membentuk organisasi tapi juga 

memberikan konstribusi bagi individu yang menjadi anggota organisasi 

tersebut. terdapat tindakan-tindakan yang dilakukan anggota organisasi 

yang membentuk organisasi dan makna tindakan tersebut bagi dirinya 

sendiri. Dengan kata lain, interaksi yang dilakukan individu akan 

membentuk organisasi tapi juga sebaliknya, organisasi juga dapat 

membentuk anggota di dalamnya. Interaksi yang terjadi di dalarn 

organisasi akan memberikan konstribusi dalarn pembentukan konsep diri 

berupa nilai-nilai, emosi serta pikiran individu, termasuk di dalarn 

organisasi tempat individu bekerja Ditambahkan pula oleh Steven, Susan 

dan Ivy (20 I 0) mengenai komponen dari konsep diri, yaitu attitude, 

beliefs dan values. Attitudes didefinisikan sebagai respon individu pada 

---- ----------·--------
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ha! yang disukai dan tidak disukai, misalnya sikap seseorang yang tenang 

ketika menghadapi masalah di dalam pekerjaan. 

d. Karakteristik pribadi pegawai dalam melaksanakan tugas 

Karakteristik pribadi merupakan cerminan bagaimana seorang pegawai 

mampu/tidak mampu melakukan suatu aktivitas dan tugas secara 

mudah/sulit dan sukses/tidak pernal1 sukses. Menurut Spencer dan 

Spencer (1993), dikutip oleh Sutoto (2004), cluster ini mencakup 

kompetensi self control (SCT), self confidence (SCF), flexibility (FLX), 

dan organizational commitment (OC). 

1. Self control (SCT) merupakan kemampuan untuk mengendalikan 

emosi diri sehingga mencegah untuk melakukan tindakan-tindakan 

yang negatif pada saat ada cobaan, khususnya ketika menghadapi 

tantangan atau penolakan dari orang lain atau pada saat bekerja 

dibawah tekanan. 

2. Self confidence (SCF) merupakan keyakinan seseorang pada 

kemampuan diri sendiri untuk menyelesaikan suatu tugas atau 

tantangan. 

3. Flexibility (FLX) merupakan kemampuan menyesuaikan diri dan 

bekerja secara efektif pada berbagai situasi, dengan berbagai rekan 

atau kelompok yang berbeda; kemampuan untuk memahami dan 

menghargai perbedaan dan pandangan yang bertentangan atas suatu 

!SU. 
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4. Organizational commitment (OC) merupakan kemampuan dan 

kemauan seseorang untuk mengaitkan apa yang diperbuat dengan 

kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi; berbuat sesuatu untuk 

mempromosikan tujuan organisasi atau untuk memenuhi kebutuhan 

organisasi; dan menempatkan misi organisasi diatas keinginan diri 

sendiri atau peran profesionalnya. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan Sekretaris Badan Kepegawaian 

Dan Pengembangan Sdm menjelaskan: 

"Pelayanan yang diberikan oleh pegawai telah maksimal dimana pegawai 
lebih mementingkan kepentingan organisasi atau umum dibandingkan 
kepentingan pribadinya. Respon pegawai terhadap keluhan masyarakat 
langsung diatasi tanpa memberikan batasan waktu terlebih dahulu. Hal 
ini membuat pegawai terbiasa menghadapi tekanan kerja yang· iumayan 
besar dalam kehidupan sehari-harinya". 

Pendapat di atas, dipertegas oleh Kepala Subbag Perencanaan Program & 

Keuangan menyatakan: 

"Kami yakin dengan kemampuan yang kami miliki dalam pelayanan 

yang yang maksimal tanpa mengenal batasan waktu kerja, disamping itu 

kami juga memiliki tingkat penyesuaian terhadap lingkungan kerja yang 

tinggi dan ini 

menjadi keunggulan kami sebagai abdi negara". 

Pendapat tersebut juga didukung oleh salah satu staf pelaksanan pada 

bidang mutasi yang menyatakan bahwa: 

"ASN dituntut hams melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya serta 
siap di tempatkan dimana saja, sesuai dengan sumpah/janji PNS, 
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kemarnpuan dalarn menjalankan tugas serta pelayanan yang maksimal 
adalah prioritas utama dalarn pelaksaan teknisnya, kapanpundan 
dimanapun karni jika memang dibutuhkan demi kelancaran tugas, karni 
siap" 

Berdasarkan hasil wawancara di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 

karaketeristik pribadi pegawai mempunyai peranan penting dalarn 

meningkatkan kinerja pegawru di Badan Kepegawaian Dan 

Pengembangan SOM. Tingginya respon pegawai dalarn menindaklanjuti 

ketidakpuasaan masyarakat, tingginya kepercayaan diri pada pegawai 

dalarn menyelesaikan tugas, cepatnya pegawai dalarn menyesuaikan diri 

dengan lingkungan kerjanya serta pegawai mampu memisahkan antara 

kepentingan pribadi dengan golongan menjadi contoh sikap karkteristik 

pribadi yang wajib dimiliki oleh pegawai ASN saat ini. 

e. Motifpegawai dalarn melaksanakan tugas 

Motif merupakan suatu dorongan kebutuhan dalam diri pegawai 

yang perlu dipenuhi agar pegawai tersebut dapat menyesuaikan diri 

dengan lingkungannya, sedangkan motivasi adalah kondisi yang 

menggerakan pegawai agar marnpu mencapai tujuan dari motifnya. 

Setiap orang atau pegawai memiliki motif atau alasan tersendiri mengapa 

ia bekerja dan melakukan sesuatu. 

Menurut Mc. Donald (dalam Sardiman 2007: 73), menyebutkan 

bahwa motivasi sebagai perubahan energi dalam diri seseorang yang 

ditandai dengan munculnya "feeling" dan didahului dengan tanggapan 

terhadap adanya tujuan. Dari pengertian Mc. Donald ini mengandung tiga 
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elemen penting yaitu bahwa motivasi itu mengawali terjadinya 

perubahan energi pada diri setiap individu manusia (walaupun motivasi 

itu muncul dari dalam diri manusia), penampakannya akan menyangkut 

kegiatan fisik manusia; motivasi di tandai dengan munculnya rasa!jeeling 

yang relevan dengan persoalan-persoalan kejiwaan, efeksi dan emosi 

serta dapat menentukan tingkah laku manusia; motivasi akan dirangsang 

karena adanya tujuan dan tujuan ini akan menyangkut soal kebutuhan. 

Motif adalah kekuatan pendorong yang akan mewujudkan suatu 

perilaku guna mencapai tujuan kepuasan dirinya. Menurut Spencer dan 

Spencer (1993), dikutip oleh Sutoto (2004), Cluster ini mencakup 

organizational awareness (OA), relationship building (RB), dan 

achievement orientation (ACH) 

I. Organizational awareness (OA) merupakan kemampuan untuk 

memahami hubungan kekuasan atau posisi dalam organisasi. 

2. Relationship building (RB) merupakan besarnya usaha untuk 

menjalin dan membina hubungan sosial atau jaringan hubungan 

sosial agar tetap hangat dan akrab. 

3. Achievement orientation (ACH) merupakan derajat kepedulian 

seorang pegawai terhadap pekerjaannya, sehingga terdorong 

berusaha untuk bekerja lebih baik atau di atas merupakan derajat 

kepedulian seorang pegawai terhadap standar. 

Di era modern ini, peningkatan pelayanan dan tuntutan 

masyarakat merupakan suatu kondisi yang tidak terhindarkan, ini jelas 

menuntut adanya profesionalisme di dalam birokrasi. Untuk itu Pegawai 
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Negeri Sipil hendaknya kreatif berinovasi dalam bekerja, termotivasi dan 

disiplin serta bekerja lebih secara efektif dan efisien dalam rangka 

menjalankan tugas dan tanggungjawabnya dalam memberikan pelayanan 

prima kepada masyarakat. 

Dari data hasil penelitian di lapangan dapat diketahui bahwa 

setiap pegawai memiliki motif yang dapat dikatakan relative sama, akan 

tetapi dibalik itu semua penting bagi setiap pegawai tidak hanya 

mementingkan motif yang dimilikinya akan tetapi rasa tanggung jawab 

atas tugas-tugas yang telah dipercayakan kepadanya sehingga dapat 

memberikan pencapaian hasil yang maksimal. Serta untuk memberikan 

motivasi dan penunjang semangat yang lebih kepada para pegawai suatu 

instansi kiranya dapat memberikan bonus-bonus sesuai dengan 

pencapaian kerja yang telah diperoleh oleh para pegawai maka dengan 

demikian diharapkan para pegawai dapat lebih giat dan semangat lagi 

dalam melaksanakan tugas-tugas dan fungsinya di Kantor Badan 

Kepegawaian Dan Pengembangan Sdm. 

Hal yang serupa pun disampaikan oleh kasubbid. Pengembangan 

Kompetensi ASN, Beliau mengatakan bahwa: 

"setiap pegawai yang tingkat kepuasan capaian kinerjanya baik pasti 
akan memiliki motif dalam proses capaian tersebut, ingin mendapat 
pujian melalui penghargaan - penghargaan oleh pemerintah, salah 
satunya adalah penghargaan kenaikan pangkat begitu juga halnya sama 
dengan para pegawai yang bertahan sampai masa kerjanya 10, 20, 30 
tahun, motif mereka adalah ingin mendapatkan penghargaan satya 
lencana karya satya, hal ini berdampak positif terhadap target dan 
administrasi birokrasi yang ada dalam pemerintahan tersebut" 

-----··-- ---------·- -- --- - ---------------·---- -- -------------·-·------,.----·-. ------ - -- --
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Hal tersebut juga di dukung dengan adanya data para pegawai yang telab 

mendapatkan penghargaan dari pemerintah Kabupaten Tana Tidung 

melalui BKPSDM. 

Dalam ha! ini penulis menyimpulkan babwa antara motif 

kepentingan pribadi dalam mengambil keuntungan dan motif dalam 

capaian kinerja pegawai untuk kemajuan dan pengabdian terhadap 

pemerintab dan negara sama - sama berjalan dan sating bergantungan 

dan menguntungkan satu dengan yang lainnya, karena untuk mencapai 

sebuab kesuksesan dan penghargaan dibutuhkan kedisiplinan yang tinggi 

serta tanggung jawab yang besar. 

Dari kelima faktor tersebut maka Kompetensi pegawai pada 

Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM berdasarkan Undang -

Undang 5 Tabun 2014 tentang pengembangan kompetensi pegawai 

melalui pendidikan dan pelatihan sudah terlaksana. Pada pasal 70 

disebutkan bahwa setiap ASN memiliki hak dan kesempatan untuk 

mengembangkan kompetensinya. 

Kompetensi tersebut diantaranya melalui pendidikan dan 

pelatihan. Hal ini dapat dilihat dari beberapa indikator yang telah dibabas 

sebelumnya yaitu Peningkatan Kapasitas Sumber Daya Manusia melalui 

Pendidikan dan Pelatihan yang telah di laksanakan oleh Pemerintah 

Daerab melalui BKPSDM Kah. Tana Tidung walaupun kompetensi yang 

di miliki oleh pegawai masih sangat kurang dikarenakan kurangnya 

keikutsertaan pegawai pada setiap pelatihan dan diktat dan juga 
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pendidikan, Pengetahuan pegawai dalam melaksanakan tupoksinya juga 

mengalami peningkatan, Keterampilan pegawai tepat sasaran dan sesuai 

dengan yang diinginkan, konsep diri , karakteristik pribadi dan motif 

pegawai dalam melaksanakan tupoksinya sudah mengalami peningkatan. 

ha! ini disebabkan oleh karena adanya pengawasan dari tiap -tiap atasan 

terhadap pegawai dalam melaksanakan tugas-tupoksinya. Meskipun 

demikian masih banyak ASN yang belum berkesempatan untuk 

mengikuti pendidikan, pelatihan dan diklat. pengawasan saja tidaklah 

cukup karena penting bagi tiap-tiap pegawai mendapat pelatihan guna 

mengasah keterampilan atau kemampuan yang dimiliki sehingga dapat 

memaksimalkan kinerjanya. 

Sedangkan faktor yang menjadi penghambat kompetensi ASN 

yang ada pada BKPSDM Kab. Tana Tidung, saat ini sudah mulai 

tenggelam dan kedepan akan lenyap dengan perkembangan -

perkembangan melalui pendidikan, pelatihan maupun diklat yang telah 

ditentukan. 
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Berdasarkan hasil dan pembahasan hasil penelitian, maka dapat disimpulkan 

sebagai berikut: 

1. Pengembangan kompetensi ASN di BKPSDM kabupaten Tana Tidung 

dilakukan dengan mengikutsertakan pegawai pada pendidikan dan 

pelatihan (diklat ASN) yaitu struktural, Penjenjangan/PIM dan diklat 

teknik fungsional, dimana pada setiap tahun dana diprograrnkan 

mengutus 2 atau 3 orang yng ikut diklat. Namun demikian, program 

pengembangan kompetensi ASN tersebut belum dapat terwujud secara 

optimal sebagaimana diharapkan karena diklat ASN yang dilaksanakan 

oleh pemerintah kabupaten masih dibatasi jumlah peserta dengan 

menyesuaikan anggaran yang terbatas dan fsilitas diklat yang kurang 

memadai. 

2. Pengembanagn kompetensi ASN BKPSDM juga diprogramkan melalui 

pengikutsertaan pada kursus, penataran, dan juga pada seminar dan 

lokakarya. Namun program ini juga belum dapat direalisaikan secara 

optimal karena keggiatan kursus dan penataran yang dilaksanakan oleh 

pemerintah kabupaten masih sngat kurang dengan alasan kurang 

anggaran, seminar dan lokakarya untuk pengembangan kompetensi ASN 

juga jarang dilaksanakan. 

3. Terdapat 2 faktor yang mempengaruhi Kompetensi ASN pada BKPSDM 

yaitu Faktor Penghambat yang terdiri dari pengetahuan. Sedangkan 

--··-------------------
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Faktor Pendukungnya adalah keterampilan, Konsep diri, Karakteristik 

Pribadi, Motif pegawai. 

B. Saran 

Dari beberapa kesimpulan diatas, maka sangat penting bagi penulis untuk 

memberikan beberapa rekomendasi atau saran sebagai berikut : 

1. Responsibilitas kinerja pegawai di Kantor Badan Kepegawaian Dan 

Pengembangan SDM dapat lebih ditingkatkan lagi dengan pelatihan

pelatihan dan kursus-kursus kepada pegawai sehingga pegawai di Kantor 

Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM dapat menjadi pegawai 

yang memiliki tingakat kompetensi yang baik dan dapat memaksimalkan 

kinerja serta menyelesaikan segala urusan-urusan yang selama ini 

terbengkalai atau tertunda lebih cepat atau tepat waktu. 

2. Pemerintah Kabupaten Tana Tidung harus lebih memperhatikan kualitas 

sumber daya manusia pegawai di Kantor Badan Kepegawaian Dan 

Pengembangan SDM dengan memberikan pelatihan-pelatihan kepada 

para pegawai. 

3. Perlu adanya upaya yang senus dalam mengatasi permasalahan 

kompetensi ASN pada BKPSDM oleh Dinas, melalui sosialisasi dan 

inovasi pelayanan publik. 

4. Dinas perlu melakukan evaluasi terhadap kompetensi ASN pada 

BKPSDM, agar didapatkan formulasi dan instrument yang tepat dalam 

mendukung keberhasilan organisasi. 
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Lampiran 1. Angket wawancara 

Daftar Wawancara tentang Kompetensi ASN dan Faktor Penghambat 

Nama 

NIP 

Jab a tan 

No HP 

Alamat e-mail 

A. Kompetensi: 

110 

1. Apakah penempatan pegawai sudah memperhatikan latar belakang 

Pendidikan dan pengetahuan yang sesuai dengan pekerjaan? 

2. Apakah BKPSDM KTT sudah memberikan pendidikan dan pelatihan 

yang dibutuhkan sebelum menempatkan pegawai? 

3. Apakah kompetensi dasar dan bi dang yang dimiliki pegawai telah 

sesuai denganjabatannya pada saat ini? 
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B. Faktor - Faktor 

a. Bagaimana kemampuan pegawai dalam menganalisis masalah dalam 

tugasnya? 

b. Bagaimana inisiatifpegawai dalam menjalankan tugasnya? 

c. Pemahkah bawahan mengikuti pelatihan dan bagaimana dampaknya 

terhadap kinerjanya ? 

d. Bagaimana kepercayaan diri pegawai terhadap kemampuannya ? 

e. Bagaimana upaya pegawai untuk peduli terhadap pekerjaanya? 

..................................................................................... 

------ ---- -
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