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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh bukti empiris mengenai                           “Pengaruh Kompetensi, Komunikasi dan Motivasi Terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara Pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat”. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan manfaat bagi Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat, diharapkan dapat menjadi masukan didalam pengambilan kebijakan mengenai pentingnya kompetensi, komunikasi dan motivasi pegawai terhadap  kinerja Aparatur Sipil Negara dalam rangka pencapaian tujuan organisasi.
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh atau teknik sensus. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2016. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur.

Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum kompetensi, komunikasi, motivasi, dan kinerja Aparatur Sipil Negara relatif sudah baik. Kompetensi, komunikasi, dan motivasi  berpengaruh terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat baik secara parsial maupun simultan, secara parsial variabel kompetensi lebih dominan mempengaruhi kinerja Aparatur Sipil Negara daripada variabel komunikasi dan motivasi. 

Kata Kunci :  Kompetensi, Komunikasi, Motivasi, Kinerja
I. PENDAHULUAN
Penyelenggarakan kegiatan pemerintahan dan pembangunan kedudukan serta peranan pegawai negeri sipil sangatlah penting. Hal ini disebabkan karena pegawai negeri sipil merupakan unsur aparatur negara yang melaksanakan pemerintahan dan pembangunan dalam usaha mencapai tujuan nasional. Manusia adalah perencana, pelaku sekaligus  penentu terwujudnya tujuan organisasi. Pegawai negeri sipil dituntut untuk memiliki kemampuan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya untuk berpartisipasi dalam kegiatan pemerintahan, pembangunan dan kemasyarakatan secara efektif dan efisien. 

Berdasarkan  Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 5 Tahun 2014 Tentang Aparatur Sipil Negara menyatakan bahwa Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya disingkat ASN adalah profesi bagi pegawai negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja yang bekerja pada instansi pemerintah. Pegawai Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya disebut Pegawai ASN adalah pegawai negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja yang diangkat oleh pejabat pembina kepegawaian dan diserahi tugas dalam suatu jabatan pemerintahan atau diserahi tugas negara lainnya dan digaji berdasarkan peraturan perundang-undangan. Pegawai Negeri Sipil yang selanjutnya disingkat PNS adalah warga negara Indonesia yang memenuhi syarat tertentu, diangkat sebagai Pegawai ASN secara tetap oleh pejabat pembina kepegawaian untuk menduduki jabatan pemerintahan. 
Dasar pertimbangan pembentukan Undang-undang Nomor 5 Tahun 2014, antara lain untuk mewujudkan aparatur sipil Negara sebagai bagian dari reformasi birokrasi, dimana ASN sebagai profesi yang memiliki kewajiban mengelola dan mengembangkan dirinya dan wajib mempertanggungjawabkan kinerjanya dan menerapkan prinsip merit dalam pelaksanaan manajemen aparatur sipil Negara. Manajemen aparatur sipil Negara diarahkan berdasarkan pada perbandingan antara kompetensi dan kualifikasi yang diperlukan oleh jabatan dengan kompetensi dan kualifikasi yang dimiliki oleh calon dalam rekrutmen. Berdasarkan Undang-undang Nomor 5 Tahun 2014, yang dimaksud dengan system merit adalah, kebijakan dan manajemen ASN yang berdasarkan pada kualifikasi, kompetensi dan kinerja secara adil dan wajar dengan tanpa membedakan latar belakang politik, ras, warna kulit, agama, asal usul, jenis kelamin, status pernikahan, umur atau kondisi kecacatan.  
Kesempurnaan aparatur negara khususnya pegawai negeri sipil merupakan harapan terwujudnya Good governance, hal ini merupakan peryaratan utama untuk mewujudkan aspirasi masyarakat dalam mencapai tujuan dan cita-cita bangsa dan negara, dalam rangka tersebut diperlukan pengembangan dan penerapan sistem pertanggungjawaban yang tepat, jelas dan nyata, sehingga penyelenggaraan pemerintahan dan pembangunan dapat berlangsung secara berdaya guna, berhasil guna, bersih dan bertanggungjawab.

Kemudian dalam Undang-Undang 1945 aline ke 4 disebutkan bahwa Pemerintah Indonesia bertekad untuk memajukan kesejahteraan umum dan mencerdakan kehidupan bangsa. Hal tersebut dipertegas dengan diberlakukannya Undang-Undang Nomor 32 tahun 2004 tentang Pemerintahan Daerah, bahwa secara umum pembinaan manajemen Pegawai Negeri Sipil daerah meliputi penetapan formasi, pengadaan, pengangkatan, pemindahan, pemberhentian, penetapan pensiun, gaji, tunjangan, kesejahteraan, hak dan kewajiban, kedudukan hukum, pengembangan kompetensi. Dimana daerah selain diberi kewenangan untuk mengatur rumah tangganya sendiri juga menunut lebih mandiri, produktif, serta memiliki pegawai dengan kinerja yang prima karena seluruh hasil kerja pegawai sangat berpengaruh terhadap pendapat daerah yang pada akhirnya berimbas kepada kesejahteraan masyarakat. 

Salah satu upaya untuk menunjang keberhasilan pembangunan nasional, langkah awal yang perlu dilakukan adalah  dengan  membangunan aparatur negara yang memiliki kemampuan secara profesional dan memiliki tanggung jawab moral yang tinggi terhadap tugas pokok dan fungsinya, sebagai aparatur negara dalam rangka penyelenggaraan pemerintahan,  dan pencapaian tujuan pembangunan nasional.

Selain itu dalam undang-Undang Nomor 43 tahun 1999 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian, mengatakan kelancaran penyelenggaraan tugas pemerintahan dan pembangunan nasional sangat tergantung pada kesempurnaan aparatur negara khususnya Pegawai Negeri Sipil. Karena itu dalam rangka mencapai tujuan pembangunan nasional yakni mewujudkan masyarakat madani yang taat hukum, berperadaban modern, demokratis, makmur, adil dan bermoral tinggi, diperlukan Pegawai Negeri yang merupakan unsur aparatur negara yang bertugas sebagai abdi masyarakat yang harus menyelenggarakan pelayanan secara adil dan merata kepada masyarakat dilandasi kesetiaan dan ketaatan pada Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1945.

Selanjutnya untuk mewujudkan Pegawai Negeri yang demikian, maka Pegawai Negeri itu perlu dibina dengan sebaik-baiknya dengan suatu sistem pembinaan yang dapat mendorong semangat dan kegairahan pegawai bekerja untuk mencapai tujuan pembangunan nasional umumnya dan khususnya tujuan instansi dimana pegawai tersebut bekerja dalam hal pelayanan kepada masyarakat.

Berkaitan dengan hal tersebut di atas bahwa untuk mewujdukan pelayanan masyarakat yang baik, maka pemerintah dalam implementasinya diperlukan tenaga kerja yang memiliki rasa tangung jawab moral  yang tinggi, dan ditunjang dengan kompetensi pegawai yang sesuai dengan kebutuhan organisasi yaitu tenaga kerja yang mempunyai pengetahuan, keahlian, pepiawaian dan perilaku yang diperlukan untuk melaksanakan tugas pokok dan fungsi guna mencapai kinerja yang menjadi tujuan organisasi. Kinerja organisasi jelas mencakup kinerja anggota organisasi. Karena itu kesuksesan kerja pada masing-masing anggota organisasi menjadi penting bagi tercapainya keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan-tujuan tertentu. 

Pemerintah Provinsi Jawa Barat yang mempunyai Visi “Tercapainya Masyarakat Jawa Barat Mandiri, Dinamis dan Sejahtera”, mempunyai Agenda Utama/Misi yang menitikberatkan pada kualitas SDM, hal ini tercermin dalam misi pertamanya yaitu Mewujudkan Sumberdaya Manusia Jawa Barat yang Produktif dan Berdaya Saing.

Biro Administrasi Pembangunan sebagai unsur pelaksana Pemerintah Daerah yang berada di Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat berdasarkan Peraturan Gubernur Jawa Barat Nomor 29 Tahun 2009 tentang Tugas Pokok, Fungsi, Rincian Tugas Unit dan Tata Kerja Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat  mempunyai Tugas Pokok  Menyelenggarakan perumusan bahan kebijakan umum dan koordinasi, fasilitasi, pelaporan, evaluasi dan pengendalian administrasi pembangunan fisik, perekonomian, sosial budaya dan pemerintahan. Sedangkan Fungsinya adalah (1) Penyelenggaraan perumusan bahan kebijakan umum administrasi pembangunan; (2) Penyelenggaraan koordinasi dan fasilitasi administrasi pembangunan fisik, perekonomian, sosial budaya dan pemerintahan; (3) Penyelenggaraan pelaporan dan evaluasi administrasi pembangunan.
Pemilihan Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat sebagai lokus penelitian  didasarkan atas penurunan capaian kinerja institusi pada Tahun 2013 dan Tahun 2015, berkaitan dengan penjelasan sebelumnya, bahwa dari sekian banyak sumber daya yang dimiliki organisasi, sumber daya manusia dipandang sebagai sumber daya yang paling menentukan. Hal itu mudah untuk dimengerti karena sumber daya manusia dapat menjadikan organisasi berjalan secara efektif dan efisien, sementara sumber daya lainnya bersifat tergantung kepada sumber daya manusia yang memanfaatkannya. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola secara profesional agar dapat memberikan kontribusi optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Sumber daya manusia sangatlah penting dalam instansi pemerintah, dan tidak hanya karena mereka memegang peranan penting dalam membentuk dan mencapai tujuan instansi, tetapi sumber daya manusia sudah sepantasnya mendapatkan kewajaran dan keadilan. Rasa ketidakadilan diantara para pegawai berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang mengakibatkan semangat dan gairah bekerja pegawai menurun terlihat dari kemampuan, kualitas dan kuantitas pekerjaan serta disiplin pegawai. Hal ini disebabkan antara lain kompetensi pegawai yang tidak dimaksimalkan, kurangnya pemberian motivasi, kebutuhan pegawai dan kepuasan kerja, untuk itu diharapkan pimpinan instansi harus cepat tanggap dan memberikan perhatiannya ketiga faktor tersebut agar kinerja pegawai tetap optimal. Pihak pimpinan instansi selalu ingin mengharapkan para pegawainya dapat bekerja dengan semangat dan bergairah dalam bekerja serta mempunyai loyalitas yang tinggi, untuk itu diperlukan kinerja pegawai yang optimal dan berkualitas, sehingga tujuan instansi dapat tercapai. Seperti pernyataan Mangkunegara (2011:67) bahwa wahana yang dianggap efektif untuk maksud tersebut adalah melihat kinerja pegawai, faktor pembinaan dan pendayagunaan pegawai merupakan bagian yang tidak terpisahkan dari kinerja pegawai karena dengan kinerja pegawai yang optimal diharapkan pegawai mampu meningkatkan kualitas pelayanannya untuk memacu tercapainya tujuan instansi.

Kenyatan di lapangan masih terjadi  kurangnya jalinan antara pemimpin dengan pegawai, komptensi pegawai yang tidak dimaksimalkan, kurangnya koordinasi komunikasi kerja, dan lemahnya motivasi kerja pegawai. Sehingga  pencapaian  hasil kerja kurang maksimal.

Berikut adalah tabel capaian kinerja program/kegiatan yang dilaksanakan pada Biro Administrasi Pembangunan periode Tahun Anggaran 2013 sampai dengan Tahun Anggaran 2015.
Tabel 1.1
     Laporan Kinerja Program/Kegiatan Biro Administrasi Pembangunan

	No.
	Program/Kegiatan
	Target
	2013
	2014
	2015

	1.
	Monitoring Pelaksanaan Kegiatan APBD Provinsi Jawa Barat
	100 %
	78 %
	93 %
	90 %

	2.
	Evaluasi Pelaksanaan Kegiatan APBD Provinsi Jawa Barat
	100 %
	79 %
	95 %
	93 %

	3.
	Penyusun Petunjuk Teknis Pelaksanaan Anggaran Belanja Pemerintah Provinsi Jawa Barat dan Standar Biaya Belanja Daerah Pemerintah Provinsi Jawa Barat
	100 %
	96 %
	94 %
	91 %

	4.
	Verifikasi DPA dan DPPA  SKPD
	100 %
	78 %
	85 %
	82 %

	Jumlah Rata-Rata
	100 %
	83 %
	92 %
	89 %


Sumber : Biro Administrasi Pembangunan, 2015
Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa terjadi penurunan capaian kinerja institusi pada Tahun 2013 dan Tahun 2015. Hal ini diduga merupakan representasi dari rendahnya kinerja pegawai, sistem kerja yang sederhana dalam pelaksanaan tugas adalah input, proses, dan output, umumnya input ada karena tuntutan atau kebutuhan organisasi yang jadi tujuannya, pada tahap ini lebih dominan dilakukan oleh pimpinan  tingkat lower manajement, midle manajement sampai dengan top manajement, sedangkan pada tingkat pencapaiannya memerlukan sutau proses,  pada tahap proses ini bawahan lebih dominan dalam mengerjakannya, sedangkan outputnya adalah tingkat pencapaian hasilnya, baik buruknya capaian output/kinerja instansi yang paling berpengaruh adalah bawahan, namun demikian pimpinan kadang tidak peduli dengan kondisi potensi pegawai yang ada, terutama masalah kompetensi dan kinerja yang dihasilkan pegawai, hal ini sudah barang tentu akan berperngaruh terhadap rendahnya capaian kinerja organisasi.

Prawirosentono (2010:109) menyatakan kinerja seorang pegawai akan baik, jika pegawai mempunyai keahlian yang tinggi, kesediaan untuk bekerja, adanya imbalan/upah yang layak dan mempunyai harapan masa depan. Secara teoritis ada tiga kelompok variabel yang mempengaruhi perilaku kerja dan kinerja individu, yaitu: variabel individu, variabel organisasi dan variabel psikologis. Sehubungan dengan hal tersebut, agar pegawai selalu konsisten dengan kepuasannya maka setidak-tidaknya perusahaan selalu memperhatikan lingkungan di mana pegawai melaksanakan tugasnya misalnya rekan kerja, pimpinan, suasana kerja dan hal-hal lain yang dapat mempengaruhi kemampuan seseorang dalam menjalankan tugasnya.  Pada umumnya kinerja pegawai pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat belum sesuai dengan yang diharapkan. Hal dapat dilihat pada hasil pra survey penelitian pendahuluan mengenai kinerja pegawai yang didapatkan oleh peneliti :
Tabel 1.2
Pra Survei Mengenai Kinerja Pegawai
	No
	Materi Pernyataan
	Setuju
	Ragu – Ragu 
	Tidak Setuju
	Total

	1                     
	Jumlah pekerjaan yang diselesaikan melebihi target
	28%
	10%
	62%
	100 %

	2
	Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang ditetapkan
	21%
	18%
	61%
	100 %

	3
	Kemampuan sesuai dengan  latar belakang pendidikan 
	35%
	19%
	46%
	100 %

	4
	Terampil dalam melaksanakan pekerjaan
	31%
	10%
	59%
	100 %

	5
	Memiliki tanggung jawab yang tinggi terhadap tugas 
	50%
	5%
	45%
	100 %


Sumber : Pra Survei Kinerja Pegawai (data diolah penulis, 2016)
Hasil pra survei menggambarkan bahwa kinerja pegawai pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat belum sepenuhnya baik, hal ini terlihat dari 61% responden menyatakan menyelesaikan pekerjaan kadang tidak sesuai dengan waktu yang ditentukan, kurang terampil dalam menyelesaikan pekerjaan sebesar 59%, dan 62% pegawai  menyatakan jumlah pekerjaan yang diselesaikan kadang tidak melebihi target yang telah ditetapkan. Simamora (2012:207) menyatakan kinerja mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan pegawai, selanjutnya Simamora menyatakan kinerja sebagai hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu.
Menurut Clelland (Martin, 2011:15) mengatakan bahwa ada sesuatu karakteristik dasar yang lebih penting dalam memprediksikan kesuksesan kerja. Sesuatu itu, lebih berharga daripada kecerdasan akademik. dan, sesuatu itu dapat ditentukan dengan akurat, dapat menjadi titik penentu (critical factor) pembeda antara seorang star performer dan seorang dead wood. Menurut McClelland, sesuatu itulah yang disebut : kompetensi. 

Kompetensi merupakan kemampuan individu dalam melaksanakan tugas dengan keahlian, pengetahuan, dan perilaku yang dimiliki. Penggunaan kompetensi sebagai asas berbagai aspek manajemen sumber daya manusia kini semakin menjadi trend dalam mewujudkan satu organisasi pembelajaran. Kompetensi membedakan pengetahuan kerja (job knowledge) dengan perilaku tersirat seseorang anggota di dalam organisasi. Istilah kompetensi digunakan untuk merujuk pada area pekerjaan atau peranan yang mampu dilakukan oleh seseorang dengan kompeten dan juga untuk merujuk pada perilaku yang terletak dibalik kinerja yang kompeten.

Berikut ini merupakan hasil dari pra survei mengenai kompetensi pegawai yang didapatkan oleh peneliti :
Tabel 1.3

Pra Survei Mengenai Kompetensi Pegawai
	No
	Materi Pernyataan
	Setuju
	Ragu – Ragu 
	Tidak Setuju
	Total

	1                     
	Tugas kerja yang dilaksanakan, sesuai dengan kemampuan/keahlian
	50%
	25%
	25%
	100 %

	2
	Memiliki ketajaman dalam pengamatan tiap informasi pekerjaan yang sedang dilaksanakan
	65%
	5%
	30%
	100 %

	3
	Kritis terhadap informasi yang berhubungan dengan pelaksanaan tugas atau pekerjaan
	62%
	18%
	20%
	100 %

	4
	Dalam melaksanakan tugas,  bisa  menyesuaikan dengan situasi dan kondisi yang diperlukan instansi
	20%
	13%
	67%
	100 %

	5
	Memiliki  keahlian dan keterampilan khusus yang tidak dimiliki orang lain
	15%
	25%
	60%
	100 %


Sumber : Pra Survei Kompetensi Pegawai (data diolah penulis, 2016)

Kompetensi pegawai pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat belum sepenuhnya baik, hal ini terlihat dari pegawai dalam melaksanakan tugas,  kurang bisa  menyesuaikan dengan situasi dan kondisi yang diperlukan instansi dan kurang memiliki  keahlian dan keterampilan khusus dalam melaksanakan pekerjaan.

Didalam suatu organisasi, atasan dan bawahan penting untuk menjalin hubungan emosional yang dapat dilakukan dengan memperkuat komunikasi dan peningkatan kompetensi kerja. Hal ini menjadi sangat penting mengingat melalui komunikasi dari pimpinan kepada bawahan atau pegawai diharapkan dapat memperoleh pengetahuan, pengertian-pengertian, kebijakan-kebijakan pimpinan yang berkaitan erat dengan pencapaian program dan target, serta mampu melaksanakannya, lebih jauh lagi dapat menjaga konsistensi pelaksanaan dan pencapaian target organisasi.
Berikut ini merupakan hasil dari pra survei mengenai komunikasi yang didapatkan oleh peneliti :

Tabel 1.4
Pra Survei Mengenai Komunikasi
	No
	Materi Pernyataan
	Setuju
	Ragu – Ragu 
	Tidak Setuju
	Total

	1                     
	Atasan  selalu menginformasikan  bagaimana tugas kerja harus dikerjakan
	50%
	30%
	20%
	100%

	2
	Informasi mengenai kebijakan dan praktek-praktek  organisasi tugas kerja, disampaikan atasan dengan rinci dan jelas
	20%
	30%
	50%
	100%

	3
	Selalu  mengikuti hasil evaluasi tugas pekerjaan yang atasan informasikan
	60%
	20%
	10%
	100%

	4
	Informasi yang disampaikan oleh atasan   cukup dipahami dan mudah dimengerti untuk dilaksanakan
	20%
	25%
	55%
	100%


Sumber : Pra Survei Komunikasi (data diolah penulis, 2016)

Hasil pra survei komunikasi pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat belum sepenuhnya baik, hal ini terlihat dari informasi mengenai kebijakan dan praktek-praktek  organisasi tugas kerja, disampaikan atasan kadang kurang rinci dan jelas serta informasi yang disampaikan oleh atasan tidak semuanya dipahami dan dimengerti oleh beberapa pegawai.

Disamping kompetensi pegawai dan komunikasi yang dapat meningkatkan kinerja pegawai adalah motivasi. Pegawai yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang baik. Sebaliknya bila pegawai tidak memiliki motivasi kerja, maka pegawai tidak akan dapat bekerja dengan maksimal baik secara kualitas maupun kuantitas. Pegawai membutuhkan motivasi untuk dapat meningkatkan kinerja. Memotivasi kerja pegawai diantaranya dengan cara memberikan imbalan dan penghargaan kepada pegawai. 
Motivasi kerja berkaitan erat dengan upaya yang dikeluarkan oleh pegawai dalam bekerja. Pegawai yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan selalu mencoba melakukan yang terbaik serta bersedia meluangkan waktu dan upaya ekstra untuk melakukan pekerjaannya. Sedangkan pegawai yang memiliki motivasi kerja yang rendah adalah pegawai yang seringkali tidak mau mencoba melakukan yang terbaik, serta jarang meluangkan waktu dan upaya ekstra untuk melakukan pekerjaannya. Sebagaimana dikemukakan oleh Timpe (2011:9) bahwa kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal, yaitu: 1). faktor internal  adalah faktor yang berasal dari dalam atau pegawai itu sendiri, seperti sikap, perilaku, dan kemampuan pekerja sosial fungsional dapat mempengaruhi kerja sehari-hari. 2). Faktor   eksternal adalah faktor yang berasal dari lingkungan pegawai. Faktor ini dapat mempengaruhi kecakapan dan motivasi pegawai.
Beberapa faktor yang dapat menyebabkan kurangnya motivasi kerja pegawai antara lain kekurangpuasan seseorang terhadap pekerjaannya dan kurangnya insentif yang diterima. Kurangnya insentif bukan hanya masalah uang tetapi dapat disebabkan oleh kurangnya kesempatan pendidikan dan pemberian lain berupa penghargaan-penghargaan, serta dapat juga karena ruang kerja dan suasana kerja yang kurang menyenangkan. 
Berikut ini merupakan hasil dari pra survei mengenai motivasi yang didapatkan oleh peneliti :
Tabel 1.5

Pra Survei Mengenai Motivasi
	No
	Materi Pernyataan
	Setuju
	Ragu – Ragu 
	Tidak Setuju
	Total

	1
	Dalam melaksanakan tugas, berusaha kreatif dan berinisiatif dalam memberikan pelayanan yang baik 
	23%
	10%
	67%
	100 %

	2
	Dalam bekerja, saya memiliki rencana kerja yang menyeluruh, dan berusaha untuk merealisasikannya
	50%
	10%
	40%
	100 %

	3
	Memiliki tanggung jawab untuk pemecahan masalah
	35%
	35%
	30%
	100 %

	4
	Dalam bekerja, berusaha untuk tidak merugikan orang lain/rekan kerja
	45%
	20%
	35%
	100 %


Sumber : Pra Survei Motivasi (data diolah penulis, 2016)

Motivasi pegawai Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat belum sepenuhnya baik, hal ini terlihat dari pernyataan dalam melaksanakan tugas, kurang berusaha kreatif dan berinisiatif dalam memberikan pelayanan yang baik dan dalam bekerja, kurang memiliki rencana kerja yang menyeluruh, serta kurang berusaha untuk merealisasikannya. Masalah tersebut menyebabkan kurangnya motivasi pegawai dalam bekerja, sehingga secara langsung hal ini akan membawa dampak terhadap kinerja para pegawai yang akan menghasilkan mutu pelayanan yang rendah, dan mutu pelayanan pada masyarakat sangat ditentukan oleh kinerja para pegawai.
Keadaan-keadaan di atas, diduga terkait dengan kompetensi, komunikasi dan motivasi yang belum efektif. Berdasarkan permasalahan tersebut, jelaslah bahwa faktor manusia menjadi titik tolaknya, faktor manusia yang dimaksud peneliti adalah  pegawai yang melaksanakan tugas-tugasnya secara bertanggung jawab, berdayaguna dan berhasil guna sesuai dengan rencana kerja yang telah ditetapkan, karena itulah peneliti tertarik untuk meneliti lebih jauh mengenai kompetensi, komunikasi dan motivasi dalam kaitannya dengan usaha meningkatkan kinerja pegawai sebagai bahan penyusunan tesis dengan judul : “Pengaruh Kompetensi, Komunikasi dan Motivasi Terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara Pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat”.

Identifikasi dan Rumusan Masalah 

Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian terhadap kompetensi, komunikasi, motivasi dan kinerja pegawai. 

Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah diuraikan di atas, maka dapat dibuat identifikasi masalah sebagai berikut :

1. Kompetensi pemimpin dan pegawai Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat belum optimal.
2. Komunikasi antara pimpinan dan bawahan di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat belum berjalan harmonis.
3. Motivasi kerja pegawai Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat masih rendah.
4. Kinerja pegawai Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat  belum optimal.
5. Disiplin kerja pegawai Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat belum optimal.
6. Hubungan kerja antara atasan dan bawahan, serta sesama rekan kerja di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat belum kondusif.
7. Peluang pengembangan karier pegawai Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat  masih rendah.
8. Inisiatif pegawai dalam melaksanakan tugas masih rendah. Rutinitas pekerjaan menyebabkan dinamikan pegawai kurang baik, pegawai bekerja secara monoton.
9. Masih rendahnya nilai keterbukaan, baik dalam pelaksanaan tugas     maupun instruksi/pendelegasian wewenang dari pimpinan.
10. Tingkat penyampaian ide atau gagasan pegawai kepada pimpinan         masih rendah.
11. Masih adanya rasa sungkan untuk menyampaikan rasa puas maupun ketidakpuasan dari pegawai terhadap kondisi kerja.
12. Masih kurangnya penghargaan dari pimpinan dalam bentuk moril maupun materil terhadap pegawai yang memiliki prestasi baik.
13. Sarana dan prasarana penunjang di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat masih belum optimal.
14. Tingkat kepuasan pegawai di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat   dirasakan masih rendah.
15. Kompensasi yang diterima oleh pegawai di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat  masih belum memadai.
16. Kompetensi pegawai Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat  perlu ditingkatkan.

17. Realisasi capaian program kerja Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat belum mencapai target yang diharapkan.

Rumusan Masalah


Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti sebagai berikut : 

1. Bagaimana kompetensi, komunikasi, dan motivasi pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat.
2. Bagaimana kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat.

3. Seberapa besar pengaruh kompetensi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat.

4. Seberapa besar pengaruh komunikasi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat.

5. Seberapa besar pengaruh motivasi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat.

6. Seberapa besar pengaruh kompetensi, komunikasi, dan motivasi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat.
Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah penelitian, tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalis :

1. Kondisi kompetensi, komunikasi, dan motivasi pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat.
2. Kondisi kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat.
3. Besarnya pengaruh kompetensi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat.
4. Besarnya pengaruh komunikasi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat.
5. Besarnya pengaruh motivasi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat.
6. Besarnya pengaruh kompetensi, komunikasi, dan motivasi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat.
Manfaat Penelitian

Berdasarkan hasil analisis diharapkan dapat diperoleh manfaat baik secara teoritis maupun secara praktis.

Manfaat Teoritis

1. Manfaat secara teoritis hasil penelitian ini diaharapkan dapat menjadi sumbangan dalam pengembangan ilmu, dan dalam bidang sumber daya manusia terutama yang berhubungan dengan  kompetensi,  komunikasi dan motivasi  terhadap  kinerja pegawai.

2. Diharapkan dapat memberikan informasi yang berguna bagi semua pihak tentang apa itu kompetensi,  komunikasi dan motivasi serta pengaruhnya terhadap kinerja pegawai.

Manfaat Praktis

1. Diharapkan dapat memberikan informasi yang berguna bagi mereka yang ingin meneliti dan mendalami tentang kompetensi,  komunikasi dan motivasi  terhadap  kinerja Aparatur Sipil Negara.

2. Bagi Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat, diharapkan dapat menjadi masukan didalam pengambilan kebijakan mengenai pentingnya kompetensi, komunikasi dan motivasi pegawai terhadap  kinerja Aparatur Sipil Negara dalam rangka pencapaian tujuan organisasi.
II. KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

2.1  Kajian Pustaka
Kompetensi

Setiap organisasi, private atau public perlu membangun sumber daya manusia (SDM) yang dimiliki secara profesional dan memiliki kompetensi yang tinggi. SDM yang berkompetensi tinggi akan menjadi pusat keunggulan organisasi sekaligus sebagai pendukung daya saing organisasi dalam memasuki era globalisasi dan menghadapi lingkungan usaha serta kondisi sosial masyarakat yang mengalami perubahan begitu cepat.

Peran SDM dalam organisasi mempunyai arti yang sama pentingnya dengan pekerjaan itu sendiri, sehingga interaksi antara organisasi dan SDM menjadi fokus perhatian para manajer. Oleh sebab itu, nilai-nilai (values) baru yang sesuai dengan tuntutan lingkungan organisasi perlu diperkenalkan dan disosialisasikan kepada semua individu di dalam organisasi.

Komunikasi
Komunikasi memegang peran yang sangat penting dalam suatu organisasi,oleh karena itu berpengaruh dalam dunia kerja sehingga aktivitas kerja dapat dioptimalkan.Penggunaan komunikasi berpengaruh cukup besar pada lingkungan kerja yang diwujudkan dalam visi serta misi dari sekolah.Komunikasi yang dibutuhkan adalah komunikasi yang efektif agar organisasi dapat berjalan lancar.semakin efektif  komunikasi yang dibina semakin produktif perilaku seorang guru dalam menjalankan pekerjaannya. Komunikasi diperlukan untuk mengabadikan sehatnya organisasi.Sebagaimana  orang banyak terjangkit arteriosklerosis, pengerasan pada arteri yang menghambat sirkulasi darah dan nutrisi yang dibawa, begitu juga banyak organisasi mengalami masalah yang serupa dengan aliran informasi. Akibat aliran komunika

Motivasi
Motivasi merupakan kesediaan mengeluarkan tingkat upaya tinggi ke arah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi kebutuhan individual. (Sedarmayanti, 2011:233). Dengan kata lain motivasi merupakan sesuatu yang mendorong seseorang untuk bertindak dan berprilaku. Menjadi salah satu prasyarat pemimpin untuk memahami motivasi mengingat pemimpin tidak bekerja sendirian. Dengan demikian, memahami motivasi orang lain, mendorong seseorang bertindak dan bekerja penting dilakukan oleh seorang pemimpin. Pemahaman tersebut merupakan kunci mendorong orang lain mengerjakan keinginan pemimpin agar tujuan organisasi tercapai. Motivasi merupakan faktor penting yang mendukung prestasi kerja, meskipun bukanlah satu-satunya pendukung prestasi kerja, namun kemampuan (ability) dan persepsi peranan (role perception), kemampuan yang baik, persep

Kinerja

Menurut Maryoto, (2011:91), kinerja karyawan adalah hasil kerja selama periodetertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misal standar, target/sasaranatau kriteria yang telah disepakati bersama.Gibson (1996:70) menyatakan kinerja adalahhasil yang diinginkan dari perilaku. Kinerjaindividu merupakan dasar dari kinerja organisasi

Keberhasilan suatu organisasi ditentukan oleh kuantitas dan kualitas kinerja pegawai. Kinerja menurut  Usman (2010: 488)  adalah hasil karya nyata dari seseorang atau perusahaan yang dapat dilihat, dihitung jumlahnya dan dapat dicatat waktu perolehannya. 

Menurut Armstrong dan Baron dalam Wibowo (2012:2) bahwa kinerja (performance) adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah  tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi..

2.2.    Kerangka Pemikiran

Setiap organisasi apapun bentuk organisasinya, pada dasarnya memfokuskan pada tiga hal mendasar yaitu ; produktivitas, kualitas, dan pelayanan. Tujuan yang akan dicapai organisasi tersebut tidak lepas dari hubungaan timbal balik antara organisasi dengan individu-individu yang ada di dalamnya, dan individu atau pegawai dalam organisasi merupakan sumber daya yang paling berharga yang akan menjalankan atau mencapai tujuan organisasi.

Kinerja (performance) dinyatakan dalam berbagai istilah, yaitu unjuk kerja (job performance), prestasi kerja atau penampilan kerja.Sejalan dengan keragaman istilah yang digunakan maka kinerja didefinisikan beragam pula. Namun demikian, secara garis besar definisi kinerja bermuara kepada dua pendekatan, yakni pendekatan proses dan pendekatan hasil. Pendekatan proses beranggapan bahwa kinerja dapat dilihat dari unjuk kerja yang ditampilkan individu dalam mencapai hasil yang diinginkan. Pendekatan kedua memandang bahwa kinerja dapat dilihat dari produk yang dihasilkan seseorang.

Selanjutnya dalam penelitian ini landasan teori kinerja yang digunakan adalah teori menurut Gomes dalam Mangkunegara, (2011:67), yaitu sebagai berikut:

1. Quantity of work : jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode yang ditentukan.

2. Quality of work : kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya.

3. Job Knowledge : luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilannya.

4. Creativeness : keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.

5. Cooperation : kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain atau sesama anggota organisasi.

6. Dependability :kesadaran untuk dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan penyelesaian kerja.

7. Initiative : semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggungjawabnya.

8. Personal Qualities : menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramahtamahan dan integritas pribadi.

Berdasarkan teori kinerja di atas sebagai variabel terikat (Dependent Variable),  bahwa ada beberapa faktor yang dianggap ada relevansinya untuk dapat mempengaruhi kinerja pegawai, diantaranya yaitu faktor kompetensi, komunikasi dan motivasi kerja, sebagai variabel bebas(Independent Variable) Sedangkan Nawawi (2010:97) menyatakan bahwa kinerja sumberdaya manusia sangat dipengaruhi oleh kompetensi sumberdaya manusia itu sendiri terutama oleh tingkat kemampuan kerja dalam melaksanakan pekerjaan baik yang diperoleh dari hasil pendidikan dan pelatihan maupun yang berseumber dari pengalaman kerja.

Berbicara tentang Kompetensi, hal ini juga memegang peran yang cukup penting dalam pencapaian kinerja yang baik. Landasan teori yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah menurut Spencer and Spencer dalam Rivai (2009:306) yang menyatakan bahwa ada 5 (lima) karakteristik kompetensi, yaitu sebagai berikut :

1. Motif (Motives), yaitu sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan seseorang yang menyebabkan tindakan. Motif mendorong, mengarahkan dan memilih prilaku menuju tindakan atau tujuan tertentu.

2. Sifat/Ciri bawah (Trait), yaitu karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap situasi atau informasi. Kecepatan Reaksi dan ketajaman mata merupakan ciri fisik kompetensi seorang pilot tempur.

3. Konsep diri (Self Concept), yaitu sikap, nilai atau self image atau citra dori seseorang . Contoh percaya diri merupakan keyakinan prang bahwa mereka dapat efektif dalam berbagai situasi, merupakan bagian dari konsep dirinya.

4. Pengetahuan (Knowledge), yaitu informasi yang dimiliki oleh seseorang khususnya pada bidang spesifik. Pengetahuan merupakan kompetensi yang komplek.Biasanya tes pengetahuan mengukur kemampuan untuk memilih jawaban yang paling benar, tetapi tidak bisa melihat apakah seseorang dapat melakukan pekerjaan berdasarkan pengetahuan yang dimilikinya itu.

5. Keterampilan (Skil)”, yaitu kemampuan untuk melaksanakan tugas-tugas fisik dan mental tertentu. Kompetensi mental atau keterampilan koginitif termasuk berfikir analitis dan konseptual.
Dari pernyataan diatas dapat disimpulkan bahwa kompetensi mencakup tugas, keterampilan, adalah sikap yang harus dimiliki oleh setiap pegawai dalam melaksanakan tugas atau pekerjaannya.

Selain kompetensi, bahwa komunikasi pun sangat menentukan keberhasilan pencapain kinerja. Komunikasi dan Kinerja pegawai menurut Sudarwan (2012:102) bahwa Iklim komunikasi yang kondusif antara pimpinan dengan bawahan atau sebaliknya, dan antara sesama karyawan menjadi keniscayaan bagi penciptaan semangat kerja di dalam kelompok. Kemudian Mangkunegara (2011:10) memberi pernyataan bahwa pembentukan kinerja yang baik dihasilkan jika terdapat komunikasi antara seluruh  karyawan.

Proses komunikasi yang terjalin antara atasan dan bawahan, antara top manajemen dengan tenaga kerja/karyawan. Kemampuan berkomunikasi secara horizontal dan vertikal dengan baik akan memberikan dampak  kepada performa kerja karyawan yang baik pula.

Selanjutnya teori komunikasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah  menurut  Pace dan Faules (2011:184)  yang menyatakan  dalam komunikasi organisasi kita berbicara tentang informasi yang berpindah secara formal dari seseorang yang otoritasnya lebih tinggi kepada orang lain yang otoritasnya lebih rendah disebut komunikasi kebawah, informasi yang bergerak dari satu jabatan yang otoritasnya lebih rendah kepada orang yang otoritasnya lebih tinggi disubut komunikasi ke atas, informasi yang bergerak diantara orang-orang dan jabatan jabatan yang sama tingkat otoritasnya disebut komunikasi horizontal, atau informasi yang bergerak di antara orang- orang dan jabatan jabatan yang tidak menjadi atasan ataupun bawahan satu dengan yang lainnya dan mereka menempati bagian fungsional yang berbeda disebut komunikasi lintas saluran. Komunikasi horizontal dan lintas saluran itu biasa disebut juga komunikasi menyilang (crosswise communication)
Diperkuat lagi oleh pendapat darit Robbins (2006 :392),bahwa komunikasi menjalankan empat fungsi utama di dalam suatu kelompok atau dalam suatu organisasi yaitu :1) Komunikasi berfungsi sebagai pengendali (kontrol, pengawasan); 2. Komunikasi berfungsi sebagai alat memotivasi; 3) Komunikasi berfungsi sebagai pengungkapan emosional) dan 4) Komunikasi berfungsi untuk menyampaikan informasi.

Komunikasi berfungsi mengendalikan perilaku anggota dengan beberapa acara.Setiap organisasi mempunyai hirarki wewenang dan garis panduan formal yang harus dipatuhi oleh karyawan.Misalnya saja ketika diminta terlebih dahulu mengkomunikasikan setiap keluhan yang berkaitan dengan pekerjaan kepada atasan langsungnya, sesuai sesuai dengan uraian tugasnya, atau sesuai dengan kebijakan perusahaan, komunikasi itu menjalankan suatu fungsi kontrol. Komunikasi memberi motivasi, membantu perkembangan motivasi dengan menjelaskan kepada karyawan apa yang harus dilakukan, bagaimana seberapa baik mereka bekerja, dan apa yang dapat dikerjakan untuk memperbaiki kinerja yang dibawah standar. Bagi karyawan, kelompok kerja merupakan sumber pertama untuk interaksi sosial. Komunikasi yang terjadi dalam kelompok itu merupakan mekanisme fundametal yang mana anggota-anggota menunjukkan kekecewaan dan rasa puas mereka.Dan yang terakhir, peran komunikasi yang berhubungan dengan mempermudah pengambilan keputusan.Komunikasi memberikan informasi yang diperlikan individu dan kelompok untuk mengambil keputusan dengan meneruskan data guna mengenali dan menilai pilihan-pilihan alternatif.

Kemudian selain Kompetensi dan Komunikasi, tidak kalah pentingnya  bahwa salah satu yang dapat mempengaruhi pegawai adalah motivasi pegawai. Seperti yang disampaikan  berdasarkan hasil penelitian Mc. Clelland, Edward Muray, Miler dan Gordon W dalam Anwar Prabu Mangkunegara (2009:76), menyimpulkan bahwa ada hubungan positif antara motivasi berprestasi dengan pencapaian kinerja. Artinya pimpinan, manajer dan pegawai yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi akan mencapai kinerja tinggi, dan sebaliknya mereka yang kinerjanya rendah disebabkan karena motivasi kerjanya rendah .

Selain itu Motivasi juga memegang peranan yang cukup penting  dalam menunjang keberhasilan mencapai kinerja yang baik, seperti McCelland dalam Marwansah (2012:159) menyatakan bahwa pegawai memiliki cadangan energi potensial,. Energi tersebut dilepaskan dan digunakan tergantung pada kekuatan dorongan motivasi pegawai yang bersangkutan dan situasi serta peluang yang tersedia.Energi potensial tersebut di dorong oleh motif, harapan dan insentif.

Pegawai yang tidak termotivasi untuk bekerja biasanya tidak menunjukan ketekunan dalam mencapai tujuan organisasi dan kondisi ini dapat terlihat dari pencapaian target yang tidak terpenuhi, sedangkan pegawai yang memiliki motivasi dalam bekerja akan berusaha mempertahankan usahanya, dengan kata lain individu yang termotivasi akan tetap bertahan dengan pekerjaannya dalam waktu yang cukup lama untuk mencapai sasaran individu maupun organisasi. 


Selanjutnya landasan teori motivasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah menurut McClelland dalam Mangkunegara (2011:67) memfokuskan kepada tiga kebutuhan manusia yang sangat penting di dalam organisasi  yaitu :

1. Need of Achievement (n/ACH), yaitu kebutuhan untuk berprestasi yang merupakan refleksi dari dorongan akan tanggung jawab untuk pemecahan masalah. Seorang pegawai yang mempunyai kebutuhan akan beprestasi tinggi cenderung untuk mengambil resiko. Kebutuhan untuk berprestasi adalah kebutuhan untuk melakukan pekerjaan lebih baik dari sebelumnya, selalu berkeinginan mencapai prestasi yang tinggi. 

2. Need of Affiliation (n/AFF), yaitu kebutuhan untuk berhubungan sosial yang merupakan dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain atau berada bersama orang lain, tidak mau melakukan sesuatu yang merugikan orang lain. 

3. Need of Power (n/PWR), yaitu kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan refleksi dari dorongan untuk mencapai otorisasi dan untuk memiliki pengaruh orang lain. 

Dalam menjalankan tugasnya pegawai tentunya dipengaruhi oleh berbagai faktor  sesuai dengan  situasi dan kondisi  lingkungan pegawai. Di antaranya yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah kepemimpinan,  komunikasi kerja, kompetensi pegawai, kepuasan kerja, lingkungan kerja, kompensasi, motivasi, disiplin kerja, pengembangan karier, sarana prasarana dan sebagainya, sedangkan yang akan menjadi perhatian penulis yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah Kompetensi,  komunikasi dan motivasi pegawai.

Faktor pertama untuk meningkatkan kinerja pegawai adalah kompetensi, Mc. Clelland dalam Sedarmayanti (2011:126) mengemukakan hubungan kompetensi dengan kinerja dengan mengatakan bahwa kompetensi merupakan karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang yang berpengaruh langusng terhadap atau dapat memprediksikan kinerja yang sangat baik. Dengan kata lain kompetensi adalah apa yang outsanding performes lakukan lebih sering, pada lebih banyak situasi, dengan hasil yang lebih baik, dari apa yang dilakukan penilaian kebijakan.

Faktor Kedua untuk memperlancar  peningkatan kinerja pegawai adalah komunikasi kerja sesuai pendapat yang disampaikan  Gomez-Mejia ( 2009:60) salah satu yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah  komunikasi, dalam hal ini   menyangkut hubungan dengan atasan, teman sejawat dan bawahan. Suasana komunikasi yang dibangun  melalui  komunikasi yang harmonis secara vertikal, horizontal dan ke bawah akan menimbulkan gairah dan semangat kerja serta kepuasan yang pada akhirnya akan bermuara pada peningkatan kinerja individu. 

Selanjutnya Menurut Sudarwan (2012:102) bahwa Iklim komunikasi yang kondusif antara pimpinan dengan bawahan atau sebaliknya, dan antara sesama karyawan menjadi keniscayaan bagi penciptaan semangat kerja di dalam kelompok.
Sedangkan menurut Mulyana (2011:1) menyatakan bahwa Kegagalan berkomunikasi sering menimbulkan kesalah pahaman, kerugian dan bahkan malapetaka. Resiko tersebut tidak hanya pada tingkat individu, tetapi juga pada tingkat lembaga, komunitas dan bahkan negara. Kalau kita menginterpretasikan apa yang disampaikan oleh beliau sangat jelas peningkatan  kerja karyawan akan sangat dipengaruhi oleh hubungan komunikasi antar karyawan itu sendiri, antara atasan dan bawahan, sehingga harus dibangun dan dijaga jalinan komunikasi dengan baik, sehingga akan berdampak kepada pencapaian tujuan organsiasi.

Faktor yang paling  kuat seorang pegawai melakukan pekerjaan yaitu motivasi. Seseorang mau bekerja untuk dapat memenuhi kebutuhan dan keinginan fisik dan mental, baik itu kebutuhan yang disadari maupun tidak disadari. Pada dasarnya kebutuhan setiap orang sama, tetapi keinginan tidak sama karena dipengaruhi oleh selera, kebiasaan dan lingkungan kerja (pemimpin dan bawahan) (Yumidjo, 2011). Motivasi kerja seseorang tidak muncul dengan tiba-tiba. Pimpinan dalam memotivasi bawahan harus menyadari, bahwa orang akan mau bekerja keras dengan harapan dapat memenuhi kebutuhan dan keinginannya.

Kemudian McClelland dalam Mangkunegara (2011:68),  berpendapat bahwa ada hubungan yang positif antara motivasi berprestasi dengan pencapaian kinerja. Menurutnya ada 6 (enam) karakteristik dari pegawai yang memiliki motivasi berprestasi tinggi; pertama, memiliki tanggungjawab pribadi yang tinggi. Kedua, berani mengambil resiko. Ketiga, memiliki tujuan yang realistis. Keempat, memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasikan tujuannya. Kelima, memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkret dalam seluruh kegiatan kerja yang dilakukannya. Keenam, mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan.

Berdasarkan hasil penelitian Mangkunegara  (2011:76) menyimpulkan bahwa ada hubungan yang positif antara motivasi berprestasi dengan pencapaian kinerja. Artinya pimpinan, manajer dan pegawai yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi akan mencapai kinerja tinggi, dan sebalikn
Selanjutnya berdasarkan atas gambaran yang telah disampaikan dalam kerangka pemikiran, maka paradigma penelitian dapat digambarkan sebagai berikut :


Gambar 2.1

Paradigma Penelitian
2.3    Hipotesis Penelitian

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Terdapat pengaruh kompetensi terhadap terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara.
2. Terdapat pengaruh komunikasi terhadap terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara.
3. Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara.

4. Terdapat pengaruh kompetensi, komunikasi, dan motivasi terhadap terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara secara simultan.
III. METODE PENELITIAN

Tipe Penelitian 


Metode penelitian yang digunakan pada  penelitian ini adalah metoda penelitian kuantitatif. Menurut Sugiono (2013:11)  metode ini disebut sebagai metode positivistik karena berlandaskan pada filsafat positivisme . Metode ini sebagai metode ilmiah karena telah memenuhi kaidah-kaidah ilmiah yaitu kongkrit atau empiris, obyektif, terukur, rasional, dan sistematis. Penelitian kuantitatif bertujuan untuk menggeneralisasi data empiris dengan merekam data sebanyak-banyaknya dari populasi yang luas,walaupun populasi penelitian besar, tetapi dengan mudah dapat dianalisis, baik melalui rumus-rumus statistik maupun komputer. Dengan demikian, dapat penulis lakukan interpretasi atas informasi dan hasil penelitian yang penulis terima, yang dengan demikian penulis dapat mencari jawaban atas fenomena yang ada, antara data yang diterima, pengalaman pribadi penulis, serta teori yang ada.

Definisi Variabel dan Pengukurannya

Dalam penelitian ini ada tiga pokok variabel yang akan diteliti, yaitu variabel X, dan Y.
Rancangan Analisis Data
Pengolahan data yang terkumpul dari hasil wawancara dan kuesioner dapat dikelompokkan ke dalam tiga langkah, yaitu : persiapan, tabulasi, dan penerapan data pada pendekatan penelitian. Persiapan adalah mengumpulkan dan memeriksa kelengkapan lembar kuesioner serta memeriksa kebenaran cara pengisian. Melakukan tabulasi hasil kuesioner dan memberikan nilai (scorring) sesuai dengan sistem penilaian yang telah ditetapkan. Kuesioner tertutup dengan menggunakan skala ordinal 1-5 pada setiap butir kuesioner, nilai yang diperoleh merupakan indikator untuk pasangan variabel independent X, Y dan variabel dependent Z yaitu sebagai berikut (X,Y),  Data hasil tabulasi diterapkan pada pendekatan penelitian yang digunakan sesuai dengan tujuan penelitian. pelaksanaan variabel yang diteliti dengan menggunakan analisis likert’s summated rating.
Untuk memperoleh data dari variabel kualitatif, setiap variabel terlebih dahulu dijabarkan ke dalam sub variabel dan setiap subvariabel dioperasionalisasikan ke dalam indikator. Setiap indikator diukur peringkat jawaban dengan skala ordinal.

Analisis yang digunakan terdiri dari dua jenis yaitu : (1). Analisis deskriptif  terutama untuk variabel yang bersifat kualitatif dan (2). Analisis verifikatif, berupa pengujian hipotesis dengan menggunakan uji statistik. Analisis kuantitatif ditekankan untuk mengungkapkan perilaku variabel penelitian, sedangkan analisis deskriptif/kualitatif digunakan untuk menggali perilaku faktor penyebab. Dengan menggunakan kombinasi metode analisis tersebut dapat diperoleh generalisasi yang bersifat komprehensif.
IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

Gambar 4.2

Struktur Hubungan Kausal Kompetensi (X1), Komunikasi (X2) 

dan Motivasi (X3) Terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara  (Y)

Berdasarkan hasil analisis deskriptif dan analisis verifikatif dari “Pengaruh Kompetensi, Komunikasi dan Motivasi Terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara Pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat”. Untuk selanjutnya peneliti perlu melakukan pembahasan lebih lanjut tentang kondisi yang berkaitan dengan variabel-variabel tersebut di atas, selengkapnya dapat dijelaskan sebagai berikut :

Pembahasan Analisis Deskriptif

Berikut ini akan diuraikan hasil analisis deskriptif variabel kompetensi, komunikasi, motivasi, dan kinerja Aparatur Sipil Negara, yaitu sebagai berikut :

1. Kompetensi

Kompetensi pegawai Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat. Rekapitulasi jawaban memberikan nilai rata-rata variabel kompetensi pegawai  sebesar 3,72 berada di nilai interval 3,41 – 4,20, yang berarti variabel kompetensi pegawai Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat yang diukur dengan dimensi pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi pengetahuan memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi sikap perilaku memberikan gambaran yang paling rendah.

Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator mengenai  melaksanakan tugas kerja, dikerjakan sesuai aturan dan ketentuan instansi yang  berlaku, dan melaksanakan tugas dan pekerjaan menurut ide dan kemampuan sendiri/pribadi sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai kurang memiliki keahlian dan keterampilan khusus, dan hasil pekerjaan yang dikerjakan, kadang tidak dilakukan analisa serta diperiksa ulang.

Biro Administrasi Pembangunan selalu berusaha dengan terus menerus mengintruksikan agar pegawai dapat hadir  tepat waktu, target kinerja tercapai dengan baik, loyalitas terhadap pimpinan dan pekerjaan yang menjadi tugasnya selau dilaksanakan terus menerus, pegawai umumnya masih belum bisa fleksibel dengan situasi pekerjaan yang selalu dinamis, ini disebabkan karena keterbatasan kemampuan pegawai terutama dari segi pengetahuan dan pemahaman terhadap administrasi dan teknis yang harus dikerjakannya, misalkan dalam memberikan pelayanan SKPD/Instansi teknis belum maksimal, selain itu masih adanya pegawai yang asal-asalan mengerjakan tugasnya misalkan dalam memverifikasi Rencana Kerja Anggaran (RKA) dari SKPD terkait, sehingga setelah menjadi Dokumen Pelaksanaan Anggaran (DPA) APBD Provinsi Jawa Barat banyak SKPD yang sebagian kegiatannya tidak operasional karena ada kesalahan penempatan standar biaya, salah kode rekening per objek belanja atau kerelevanan judul kegiatan dengan komponen penunjang kegiatan dalam DPA.

2. Komunikasi

Komunikasi pegawai pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat. Rekapitulasi jawaban memberikan nilai rata-rata variabel komunikasi pegawai sebesar 3,79 berada di nilai interval 3,41 – 4,20, yang berarti variabel komunikasi pegawai pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat yang diukur dengan dimensi komunikasi ke bawah, komunikasi ke atas, dan komunikasi menyilang diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi komunikasi menyilang memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi komunikasi ke bawah memberikan gambaran yang paling rendah.

Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator mengenai dalam bekerja, selalu saling dukung  antar pribadi walaupun  terdapat perbedaan, dan selalu berbagi informasi rencana dan kegiatan program kerja  dengan teman kerja sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai informasi mengenai kebijakan dan praktek-praktek  organisasi tugas kerja, disampaikan atasan kadang kurang dengan rinci dan jelas, serta informasi yang disampaikan atasan kadang kurang bisa menumbuhkan rasa memiliki atas tanggung jawab dan tugas kerja.

Nilai paling tinggi dan dianggap paling baik yaitu pernyataan responden pada point ketiga belas bahwa selalu berkoordinasi dengan teman kerja saya terutama satu team  mengenai bidang tugas yang diterima, ini ditunjukan dalam pelaksanaan tugas misalkan pelaksanaan kegiatan monitoring, evaluasi,  dan estimasi kegiatan SKPD selalu menggunakan format-format yang telah disepakati bersama, hal ini agar dalam pelaksanaan kegiatan tugas dapat terkoordinasi dengan baik, dan memiliki kesamaan persepsi dalam menterjemahkan data dan informasi yang diterima, sehingga dalam pelaksanaannya dapat memudahkan pimpinan maupun rekan kerja maupun stakeholder dalam pengambilan suatau keputusan, selanjutnya pernyataan responden dengan nilai paling rendah mengenai kebijakan dan praktek-praktek  organisasi tugas kerja, disampaikan atasan kadang kurang dengan rinci dan jelas, serta informasi yang disampaikan atasan kadang kurang bisa menumbuhkan rasa memiliki atas tanggung jawab dan tugas kerja, hal ini kenyataannya masih banyak pegawai yang enggan untuk bertanya kepada pimpinan langsung manakala ada pelaksanaan tugas yang tidak mengerti, seringkali keluhan pegawai yang  disampaikan  kepada  pimpinan kurang mendapat respon, kebebasan mengeluarkan pendapat tidak terjalin dengan baik antara bawahan dengan atasan, dampaknya sering terjadi perbedaan persepsi antara data yang disampaikan pegawai dengan kebutuhan data yang diperlukan pimpinan.
3. Motivasi

Motivasi pegawai pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat. Rekapitulasi jawaban memberikan nilai rata-rata variabel motivasi pegawai sebesar 3,80 berada di nilai interval 3,41 – 4,20, yang berarti variabel motivasi pegawai pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat yang diukur dengan dimensi Need of Achievement (n/ACH), Need of Affiliation (n/AFF), dan Need of Power (n/PWR) diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kebutuhan kekuasaan (N/Pwr) memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi kebutuhan berprestasi (n/ACH) memberikan gambaran yang paling rendah.

Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator mengenai berupaya membuat rekan kerja dan atasan terkesan dengan hasil kerja yang dihasilkan, dan memahami dan selalu menghargai  hasil kerja  orang lain dengan tulus sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai dalam tugas kerja, pegawai tidak mempunyai prinsip bahwa hasil kerja hari ini harus lebih baik  dari sebelumnya, dan dalam melaksanakan tugas, pegawai kurang berusaha kreatif dan berinisiatif dalam memberikan pelayanan yang baik.

Nilai paling tinggi dan dianggap paling baik yaitu pernyataan mengenai berupaya membuat rekan kerja dan atasan terkesan dengan hasil kerja yang dihasilkan, dan memahami dan selalu menghargai  hasil kerja  orang lain dengan tulus, ini ditunjukan dengan tingginya loyalitas pegawai yang dilakukan terus menerus, saling harga menghargai antar sesama rekan kerja dan selalu ditanamkan kekompakan serta tidak saling curiga mencurigai misalkan dalam transfer ilmu yang belum dipahami,  baik secara teknis maupun administrasi, sedangkan pernyataan responden dengan nilai paling rendah mengenai dalam tugas kerja, pegawai tidak mempunyai prinsip bahwa hasil kerja hari ini harus lebih baik  dari sebelumnya, dan dalam melaksanakan tugas, pegawai kurang berusaha kreatif dan berinisiatif dalam memberikan pelayanan yang baiertian, faktanya bahwa pegawai dalam mengambil tindakan dalam pelaksanaan tugas kadang kala sering terjadi beda persepsi, kadang kala ego pribadi lebih menonjol dibanding keputusan bersama terkesan dipaksakan agar kenginginannya tercapai, dampaknya hasil dari pekerjaan menghasilkan output yang berbeda-beda, sehingga apabila pimpinan memerlukan data informasi dengan pokok bahasan yang diinginkan sering tidak tercapai dengan baik, misalkan pimpinan memerlukan bahan ekspose untuk undangan rapat dari SKPD, kadang kala sesama rekan yang ditugaskan tidak dilakukan musyawarah terlebih dahulu, atau konfirmasi data-data yang diperlukan, sehingga pada saat penggabungan data sering ada ketidak sesuaian dengan pokok bahasan yang diminta.

4. Kinerja 

Kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat. Rekapitulasi jawaban memberikan nilai rata-rata variabel kinerja Aparatur Sipil Negara sebesar 3,42 berada di nilai interval 3,41 – 4,20, yang berarti variabel kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat yang diukur dengan dimensi kuantitas hasil pekerjaan, kualitas hasil pekerjaan, waktu, orientasi pelayanan, kerjasama, integritas, komitmen dan disiplin diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kualitas hasil pekerjaan memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi komitmen memberikan gambaran yang paling rendah.

Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator mengenai dalam bekerja selalu menghargai pendapat teman sejawat sekantor, dan memiliki kedisiplinan tinggi dalam pencapaian target pekerjaan sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai jarang mengutamakan kepentingan kepentingan pribadi, bekerja kadang kurang sesuai dengan nilai, norma dan etika, serta menggunakan waktu istirahat kadang tidak sesuai dengan peraturan yang telah ditetapkan.

Nilai paling tinggi dan dianggap paling baik yaitu mengenai dalam bekerja selalu menghargai pendapat teman sejawat sekantor, dan memiliki kedisiplinan tinggi dalam pencapaian target pekerjaan, hal ini ditunjukan bahwasetiap pegawai baik atasan maupun bawahan, misalnya setiap pagi selalu ada tegur sapa dan salam begitupun dalam memberikan pelayanan kepada SKPD yang menjadi mitranya ataupun masyarakat langsung yang meminta untuk dilayani sesuai kepentingannya, sedangkan pernyataan responden dengan nilai paling rendah mengenai jarang mengutamakan kepentingan kepentingan pribadi, bekerja kadang kurang sesuai dengan nilai, norma dan etika, serta menggunakan waktu istirahat kadang tidak sesuai dengan peraturan yang telah ditetapkan, faktanya bahwa pegawai dalam mengambil tindakan dalam pelaksanaan tugas kadang kala tidak sesuai dengan ketentuan yang dijadikan pedoman misalkan masih banyaknya pegawai dalam membuat surat-menyurat atau rekapitulasi laporan yang tidak menggunakan tata naskah, tidak menggunakannya format-format yang telah disepakati,  selain itu masih banyak pegawai yang belum menguasai ketentuan yang sudah dijadikan dasar misalnya penguasaan Keputusan Gubernur tentang standar biaya belanja, Perpres tentang pengadaan barang/jasa dan Peraturan Gubernur  tentang pengelolaan keuangan, yang merupakan  pedoman untuk memverifikasi Rencana Kerja Anggaran (RKA)/Dokumen Pelaksanaan Anggaran APBD Provinsi Jawa Barat dari SKPD terkait, selain itu secara operasional dari tiga dasar pokok aturan itu merupakan dasar untuk menjalakankan tugas pokok dan fungsi Biro Administrasi Pembangunan terutama dalam pengendalian/kontroling kegiatan yang dijalankan SKPD/OPD, dengan unsurnya meliputi kegiatan monitoring, evaluasi, estimasi dan pelaporan, karena masih rendahnya pemahaman dasar tersebut berdampak operasionalnya Kegiatan dalam Dokumen Pelaksanaan Anggaran (DPA) menjadi terhambat dan harus diperbaiki dalam perubahan anggaran yang  pelaksanaanya biasanya akhir triwulan ke III,  sehingga kegiatan yang seharusnya dilaksanakan di awal trwulan I, II, III, kadang baru dilaksanakan di triwulan IV, selain itu dampak lain dari lemahnya pehaman/kemampuan kinerja pegawai baik teknis maupun administrasi di atas adalah tidak meratanya pemberian tugas yang akhirnya bertumpu kepada seseorang pegawai yang dianggap mampu, sedangkan pegawai yang lain terbebas dari tugas dan kewajibanya  yang seharusnya dapat dikerjakan bersama-sama sesuai bidang tugas yang dikerjakannya. 

Pembahasan Analisis Verifikatif

Berikut ini akan diuraikan pembahasan analisis verifikatif sesuai dengan hipotesis yang diajukan.

1. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja
Berdasarkan hasil pengolahan data melalui analisis jalur, diperoleh hasil besarnya variabel kompetensi  mempunyai pengaruh langsung sebesar 16,73% , pengaruh tidak langsung melalui hubungannya dengan komunikasi sebesar 7,99%, pengaruh tidak langsung melalui motivasi sebesar 7,17%  dan total pengaruhnya adalah sebesar 31,89%. 


Kompetensi di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Provinsi Jawa Barat memberikan kotribusi yang paling dominan dalam mempengaruhi kinerja.  Dharma (2010:102) yang meneliti hubungan antara kompetensi dengan kinerja. Dengan pendapatnya adalah sebagai berikut : Kompetensi merupakan apa yang dibawa oleh seseorang ke dalam pekerjaannya dalam bentuk jenis dan tingkatan perilaku yang berbeda. Ini harus dibedakan dari atribut tertentu (pengetahuan, keahlian dan kepiawaian) yang dibutuhkan untuk melaksanakan berbagai tugas yang berhubungan dengan suatu pekerjaan. Kompetensi menentukan aspek-aspek proses dari kinerja suatu pekerjaan.

Menurut Spencer and Spencer dalam Rivai dan Sagala (2012:306) menambahkan bahwa kompetensi seseorang menjadi ciri dasar individu terkait dengan standar kriteria kinerja yang efektif dan atau superior. Dari penjelasan di atas, Spencer berpendapat bahwa kompetensi disamping menentukan perilaku dan kinerja seseorang juga menentukan apakah seseorang melakukan pekerjaannya dengan baik berdasarkan standar kriteria yang telah ditentukan. 

Seperti yang telah disampaikan, bahwa Mc. Clelland dalam Sedarmayanti (2012:126) mengemukakan hubungan antara kompetensi dengan kinerja dengan menyatakan bahwa kompetensi merupakan karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang yang berpengaruh langsung terhadap, atau dapat memprediksikan kinerja yang sangat baik. Dengan kata lain, kompetensi adalah apa yang outstanding performers lakukan lebih sering, pada lebih banyak situasi, dengan hasil yang lebih baik, dari pada apa yang dilakukan penilaian kebijakan. Untuk itu pegawai Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Provinsi Jawa Barat dituntut agar dapat selalu meningkatkan kompetensi dalam rangka menunjang meningkatnya kinerja pegawai Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Provinsi Jawa Barat.

Berdasarkan hasil tersebut maka kompetensi berpengaruh terhadap kinerja Pegawai. Hal ini disebabkan karena kompetensi yang merupakan ujung tombak keberhasilan instansi itu sendiri, kenyataannya kompetensi belum optimal dimiliki oleh Pegawai. Pegawai Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Provinsi Jawa Barat ternyata memiliki kemampuan yang cukup memadai dalam bekerja sehingga mampu menciptakan kondisi pelayanan terhadap masyarakat yang optimal. Pegawai memiliki pengetahuan, keterampilan, dan sikap tentang bekerja  secara efektif dan efisien. Semua dapat diperoleh jika didukung oleh sistem dan kompenen yang lengkap yang didalamnya termasuk Pegawai, pimpinan, sarana dan prasarana pernbagian tugas yang jelas dan peraturan-peraturan.
2. Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil penglolahan data melalui analisis jalur, diperoleh hasil besarnya pengaruh komunikasi mempunyai pengaruh langsung sebesar 9,42%, pengaruh tidak langsung melalui hubungannya dengan kompetensi sebesar 7,99%, pengaruh tidak langsung melalui hubungannya dengan motivasi sebesar 5,84% sehingga total pengaruhnya sebesar 23,25%.

Komunikasi kerja pegawai di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat berada pada kategori  baik. Hal ini membuktikan bahwa sebenarnya  komunikasi kerja pegawai di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat sudah berjalan. Hasil penelitian  ini menunjukkan bahwa komunikasi  kerja pegawai di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat masih perlu ditingkatkan. Hasil temuan di lapangan bahwa komunikasi multi arah belum berjalan dengan baik.  Terutama hubungan dengan atasan, meliputi arahan dan pembinaan, pegawai merasa segan, pimpinan kurang memberikan kesempatan pada pegawai, kurang partisipasi, dan dalam hal penugasan kerja. 

Peran komunikasi berpengaruh kuat terhadap tujuan organisasi. Di kantor harus terjalin lintas komunikasi pada saat resmi ataupun pada saat senggang. Komunikasi resmi bisa dilakukan pada saat rapat pembagian tugas (Tupoksi), evaluasi kegiatan yang dilaksanakan rutin, dan rapat tahunan. Komunikasi tidak resmi bisa dilakukan dengan  mengadakan acara makan bersama, atau arisan dengan anggota keluarga pegawai.  Dengan demikian komunikasi tidak merasa canggung lagi  baik dengan atasan,  bawahan atau teman sejawat.

Sehubungan Komunikasi dan Kinerja pegawai menurut Danim (2010:102) bahwa Iklim komunikasi yang kondusif antara pimpinan dengan bawahan atau sebaliknya, dan antara sesama pegawai menjadi keniscayaan bagi penciptaan semangat kerja di dalam kelompok.

Hasil data   ini juga  mendukung   teori  yang  disampaikan Mortensen (2010: 79) yang menyatakan bahwa kemampuan bekerja sama dengan orang lain menduduki tempat teratas dari daftar kemampuan dan kebiasaan orang-orang yang sangat sukses. Dengan cara  kedekatan, keakraban, keamanan, dan kewajiban dari pertemanan dibawa ke situasi pekerjaan. Kemampuan berinteraksi sangat penting karena kemampuan ini memiliki pengaruh yang sangat besar  dalam kesuksesan seseorang. Beberapa teknik interaksi yang paling dasar dan penting adalah niat baik, ikatan, humor, senyum, dan rasa hormat. Dengan demikian  komunikasi lancar di tempat bekerja tentunya akan memberikan motivasi kerja yang cukup besar.

3. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil penglolahan data melalui analisis jalur, diperoleh hasil besarnya Pengaruh langsung motivasi sebesar 7,18% pengaruh tidak langsung melalui hubungannya dengan kompetensi sebesar 7,17%, pengaruh tidak langsung melalui komunikasi sebesar 5,84% sehingga total pengaruhnya sebesar 20,19%, Data  ini menunjukkan bahwa motivasi kerja pegawai di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat dalam taraf baik. Kenyataan di lapangan terutama yang memberikan dorongan seperti : semangat bekerja keras untuk berprestasi, hubungan dengan rekan kerja (kerja team),  dan melakukan kreativitas kerja tidak lagi menunggu instruksi dari pimpinan.

Motivasi dalam penelitian memberikan pengaruh yang paling besar. Hal ini mendukung peneliti sebelumnya dan teori yang disampaikan oleh Mangkunegara (2011:76) yang menyatakan berdasarkan hasil penelitian Mcclelland, Edward Murray (2009), Milan dan Gordon W. (2010),  Mangkunegara (2011) menyimpulkan bahwa ada hubungan yang positif antara motivasi berprestasi  dengan pencapaian kinerja. Seseorang yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi akan mencapai kinerja tinggi, dan sebaliknya  mereka yang kinerjanya  rendah disebabkan motivasi kerjanya rendah.

Penelitian perilaku organisasi yang dilakukan oleh Mitchell dalam Kreitner dan Kinicki (2011:249), mengusulkan suatu konsep model yang menjelaskan bagaimana motivasi mempengaruhi perilaku dan prestasi kerja. Para karyawan lebih cenderung termotivasi apabila prestasi kerjanya diakui dan diberi penghargaan yang setimpal. 
Timpe (2010:9) mengemukakan bahwa kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal, yaitu : 1). faktor internal  adalah faktor yang berasal dari dalam atau pegawai itu sendiri, seperti sikap, perilaku, dan kemampuan pekerja sosial fungsional dapat mempengaruhi kerja sehari-hari. 2). Faktor   eksternal adalah faktor yang berasal dari lingkungan pegawai. Faktor ini dapat mempengaruhi kecakapan dan motivasi pekerja sosial fungsional

Gibson, Ivancevich dan Donnely (2009:87) dalam kesimpulannya tentang motivasi mengemukakan bahwa motivasi terkait erat dengan perilaku dan prestasi kerja. Selain itu, dinyatakan bahwa motivasi dilakukan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Motivasi diduga kuat berhubungan erat dengan kinerja. Motivasi diberikan kepada pegawai agar pegawai mengerahkan seluruh kemampuan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan kegiatan-kegiatan dan menunaikan kewajiban dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran organisasi, seperti yang dinyatakan oleh Lathan dan Yukl dalam Robbins (2009:228). Dalam rangka memperoleh kinerja yang baik, maka motivasi yang diperlukan adalah motivasi yang kuat, yaitu yang mempunyai intensitas, tujuan dan ketekunan, sebagaimana yang dikatakan oleh Robbins (2009:208). 

1. Pengaruh Kompetensi, Komunikasi dan Motivasi terhadap Kinerja ASN di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat

Total pengaruh secara keseluruhan adalah 75,33% faktor lain yang tidak diteliti terhadap kinerja ditunjukkan oleh nilai (y( = 0,2467 atau sebesar 24,67% merupakan faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini yang mempengaruhi kinerja. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara kompetensi, komunikasi dan motivasi  terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat baik secara simultan maupun secara parsial dengan resiko kekeliruan 5% atau 0,05.  
Hasil penelitian ini menguatkan bahwa jika variabel kompetensi, komunikasi  dan motivasi secara bersama-sama dilakukan  dengan  baik, maka  akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai. Jika faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai  ditambah  kemungkinan kontribusinya akan lebih sempurna. Misalnya kepuasan, pengembangan karir, disiplin, pelatihan, komitmen organisasi, loyalitas  dan sebagainya.

Pernyataan di atas dapat  diterangkan  bahwa kinerja pegawai di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat dipengaruhi oleh faktor kompetensi, komunikasi  dan motivasi. Dalam hal ini kompetensi pegawai besar sekali perannya, terbukti kompetensi merupakan variabel  paling besar yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Artinya jika ingin meningkatkan kinerja pegawai di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat maka yang paling utama  pegawai harus memiliki keahlian yang sesuai dengan bidangnya. Untuk lebih baiknya maka faktor  komunikasi dan motivasi juga diperhatikan.  Jika diurutkan dari pengaruh terbesar terhadap kinerja pegawai di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat, maka variabel kompetensi pengaruh paling besar, komunikasi pengaruhnya pada tahap  kedua, dan motivasi pengaruhnya terkecil. Jika dipadukan antara kompetensi yang kompeten, komunikasi yang lancar dan  motivasi yang tinggi, maka akan memberikan kotribusi yang tinggi pula pada peningkatan kinerja pegawai di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat
Motivasi tinggi dari pegawai merupakan dorongan keinginan dari pegawai dan menjadi potensi yang besar dalam menentukan keberhasilan organisasi dalam mengelola peningkatan prestasi pegawai. Motivasi ini harus selalu dimunculkan dan senantiasa ditingkatkan guna lebih menjamin keberhasilan didalam pencapaian tujuan organisasi. 

Komunikasi yang optimal dengan dibarengi dengan Motivasi Kerja yang baik akan memberikan harapan yang lebih besar dalam rangka peningkatan prestasi dan pencapaian kinerja, apabila dilengkapi dengan tingkat kompetensi individu para pegawai yang tinggi dari para pegawai dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan mereka.
Dari pernyataan di atas dapat dikonsultasikan bahwa hipotesis penelitian terbukti bahwa ketiga variabel yaitu: kompetensi, komunikasi dan motivasi baik secara parsial maupun simultan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat. Dengan demikian kompetensi, komunikasi dan motivasi  pegawai perlu terus ditingkatkan dalam hal kemampuan manajemen.

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1. Kondisi kompetensi, komunikasi, dan motivasi pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat, yaitu sebagai berikut :
a. Kompetensi pegawai Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat yang diukur dengan dimensi pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi pengetahuan memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi sikap perilaku memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kompetensi pegawai cenderung sudah baik, yaitu mengenai kurang memiliki keahlian dan keterampilan khusus, hasil pekerjaan yang dikerjakan kadang tidak dilakukan analisa serta diperiksa ulang.
b. Komunikasi pegawai pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat yang diukur dengan dimensi komunikasi ke bawah, komunikasi ke atas, dan komunikasi menyilang diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi komunikasi menyilang memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi komunikasi ke bawah memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum komunikasi pegawai cenderung sudah baik, yaitu mengenai informasi mengenai kebijakan dan praktek-praktek  organisasi tugas kerja disampaikan atasan kadang kurang dengan rinci dan jelas, serta informasi yang disampaikan atasan kadang kurang bisa menumbuhkan rasa memiliki atas tanggung jawab dan tugas kerja.
c. Motivasi pegawai pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat yang diukur dengan dimensi Need of Achievement (n/ACH), Need of Affiliation (n/AFF), dan Need of Power (n/PWR) diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kebutuhan kekuasaan (N/Pwr) memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi kebutuhan berprestasi (n/ACH) memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum motivasi pegawai cenderung sudah baik, yaitu mengenai dalam tugas kerja, pegawai tidak mempunyai prinsip bahwa hasil kerja hari ini harus lebih baik  dari sebelumnya, dan dalam melaksanakan tugas pegawai kurang berusaha kreatif dan berinisiatif dalam memberikan pelayanan.
2. Kinerja Kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat yang diukur dengan dimensi kuantitas hasil pekerjaan, kualitas hasil pekerjaan, waktu, orientasi pelayanan, kerjasama, integritas, komitmen dan disiplin diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kualitas hasil pekerjaan memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi komitmen memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kinerja pegawai cenderung sudah baik, yaitu mengenai lebih mengutamakan kepentingan kepentingan pribadi, bekerja kadang kurang sesuai dengan nilai, norma dan etika, serta menggunakan waktu istirahat kadang tidak sesuai dengan peraturan yang telah ditetapkan.
3. Besarnya pengaruh kompetensi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat secara signifikan sebesar 31,89%.

4. Besarnya pengaruh komunikasi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat secara signifikan sebesar 23,25%.

5. Besarnya pengaruh motivasi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat secara signifikan sebesar 20,19%.

6. Besarnya pengaruh kompetensi, komunikasi, dan motivasi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara pada Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat secara signifikan sebesar 75,33%.

Rekomendasi

1. Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat, dan meningkatkan pengaruh kompetensi terhadap kinerja perlu dilakukan peningkatan kompetensi.

Biro Adminstrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat perlu mengambil langkah-langkah  pemecahannya antara lain  pemimpin atau atasan baiknya lebih banyak memberikan kesempatan kepada pegawai untuk lebih meningkatkan pengetahuan keterampilan/keahlian dalam hal penyusunan Dokumen Pelaksanaan Anggaran APBD, Pemahaman Tentang pengadaan Barang/Jasa serta Pengelolaan Keuangan dengan mengikutsertakan  lebih banyak pegawai dalam Diklat, Bimbingan Teknis dan  Kursus-kursus seperti Diklat Barang dan Jasa, Sosialisasi Standar Biaya Belanja, dan Pengelolaan Keuangan serta penyesuaiannya, pimpinan atau atasan langsung pegawai harus selalu memberikan tanggapan terhadap hasil kerja pegawai yang dinilai baik.

2. Komunikasi kerja merupakan saluran yang harus dibuka antar hubungan dalam organisasi, Adapun yang perlu dilakukan agar komunikasi dapat tercapai optimal yaitu bahwa Komunikasi kerja harus dibangun melalui hubungan dengan atasan dan bawahan serta hubungan dengan rekan kerja. Hubungan dengan atasan artinya bahwa setiap pegawai harus merasa nyaman jika berkonsultasi dengan pimpinan. Begitu juga  pimpinan tidak semena-mena memberikan instruksi pada pegawai, berikan pengakuan dan penghargaan pada mereka. Hubungan dengan rekan kerja, juga harus menjadi perhatian karena timbulnya konflik akibat kebijakan pimpinan akan mengganggu hubungan antar pegawai. Oleh karenanya  pimpinan hendaknya menciptakan suasana lingkungan kerja yang kondusif. Dari data hasil penelitian ada kelemahan dalam hubungan dengan atasan, yaitu pimpinan kurang menerima keluhan secara terbuka  dari para pegawai, pimpinan hendaknya membantu pegawai yang mengalami kesulitan, sampaikan informasi dari  atasan dengan mudah dipahami,  tugas disampaikan secara rinci, dan sampaikanlah setiap tugas pada pegawai dengan hati yang ikhlas.
3. Motivasi kerja merupakan dasar untuk mendorong pegawai agar dalam melaksanakan tugas memiliki semangat melakukan pekerjaan. Motivasi dapat berhubungan dengan kebutuhan berprestasi artinya pegawai memiliki keinginan untuk berprestasi dalam kerjanya dengan harapan mendapat pengakuan dan penghargaan dari pimpinan. Kebutuhan berafiliasi artinya bahwa pegawai ingin diakui keberadaannya baik oleh pimpinan maupun oleh rekan kerja. Kebutuhan akan kekuasaan artinya bahwa pegawai memiliki keinginan untuk memperoleh perubahan ke arah yang terbaik, baik mendapat kewenangan dalam melaksanakan kerja atau mendapatkan posisi kerja yang lebih tinggi. Dari data penelitian  mengenai motivasi masih ada kelemahan yang dirasakan pegawai  di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat, yaitu pada pernyataan responden bahwa segala keputusan selalu dimusyawarahkan bersama rekan kerja dan pernyataan bahwa dalam menjalankan tugas, soal-soal kecil selalu diselesaikan dengan baik, adapun yang perlu dilakukan untuk memperbaikinya diantaranya : Pegawai diberikan kewenangan oleh pimpinan untuk mengambil keputusan sepanjang tidak bertentangan dengan aturan dan etika organisasi, musyawarah antara pimpinan dan pegawai perlu ditingkatkan agar terjalin kesepakatan antara pimpinan dan bawahan, peran pegawai dalam menentukan kebijakan sebaiknya dilibatkan agar tidak putus informasi, dan pegawai diberikan dorongan agar loyal dan mau  peduli terhadap kesulitan yang dihadapi pimpinan seperti pemberian penghargaan, atau reward yang lebih proporsonal. Jika hal ini dibiarkan maka akan berdampak kepada menurunkan kinerja pegawai. Oleh sebab itu sebagai pemimpin hendaknya bertindak cepat mengatasi hal tersebut dengan memberikan bentuk-bentuk motivasi terhadap pegawai sesuai dengan kelemahan di atas, dan segala persoalan kerja baik besar atau kecil tetap dianggap penting.  

4. Kinerja pegawai merupakan output dalam suatu organisasi. Kinerja pegawai di Biro Administrasi Pembangunan Sekretariat Daerah Provinsi Jawa Barat, seperti pernyataan bahwa bahwa Kendala dalam setiap tugas pekerjaan, saya dapat menyelesaikannya dengan baik dan pernyataan bahwa kendala dalam setiap tugas pekerjaan saya dapat menyelesaikan dengan baik ternyata masih belum optimal. Untuk mengatasi hal tersebut langkah-langlah yang perlu di ambil diantaranya pimpinan harus mengukur dari kuantitas kerja artinya seberapa banyak pekerjaan dapat diselesaikan pegawai, sedangkan secara kualitas artinya seberapa baik dan efektif pekerjaan itu diselesaikan. Dilihat dari pengetahuan kerja pimpinan harus mampu mendorong bagaimana pegawai dapat memahami dan mengetahui tentang pekerjaan yang akan dilakukan dengan mendistribusikan tugas sesuai bidang keahliannya masing-masing. Dilihat dari Kreativitas kerja artinya pegawai harus dapat di dorong untuk mampu berkreativitas penyelesaian dan melakukan pelaporan tentang hasil kerja. Dilihat dari tingkat kerja sama, pegawai diberikan pendidikan untuk selalu berdiskusi artinya pegawai dapat mampu berkolaborasi dengan pegawai lain untuk menyelesaikan pekerjaan dengan efektif dengan memberikan arahan apa saja yang harus dikuasi setiap pegawai dalam menjalankan tupoksi organisasi. Kemudian  loyalitas kerja, pegawai diberikan pengajaran oleh pimpinan untuk selalu konsisten dan memiliki komitmen sesuai arahan atasan tentang pekerjaan yang harus diselesaikan dengan memberkan contoh dan prilaku yang tidak menyimpang. Dari sikap inisiatif artinya pegawai memiliki inisiatif sendiri tentang pekerjaan agar dapat diselesaikan secara efektif hal ini perlu adanya pemberian motivasi melalui reward prestasi kerja. Dan yang terakhir kualitas pribadi artinya pegawai memiliki kemampuan lebih tentang bidang kerja yang sedang dikerjakannya, pimpinan selalu memberikan kesempatan diklat teknis kepada pegawai yang memiliki prestasi. Dari data hasil penelitian  bahwa kelemahan-kelemahan mengenai kinerja, di antaranya :  pegawai merasa tidak sesuai dengan bidangnya/profesinya,  pelaporan hasil kerja dan mengadakan konsultasi program kerja antara pegawai dengan atasan belum berjalan dengan baik.  Untuk itu perlu peninjauan kembali bidang tugas, pimpinan dengan terbuka dan memberi kesempatan menerima masukan dari pegawai, sehingga kecanggungan menghadapi pimpinan tidak terjadi, dan penempatan jabatan struktural hendaknya tidak berdasarkan senioritas tapi berdasarkan kompetensi, karena apabila masih seperti saat ini pimpinan akan selalu dilecehkan.

5. Komunikasi yang baik oleh pimpinan terbukti memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai, Berdasarkan hasil perhitungan menunjukan bahwa komunikasi mempunyai pengaruh paling lemah terhadap kinerja pegawai, untuk itu agar pimpinan mengetahui dan dapat menjalankan fungsinya yaitu fungsi instruksi, konsultasi, partisipasi delegasi dan pengendalian dijalankan dengan baik, kelemahan ini terjadi karena komunikasi dari pemimpin dalam mengambil keputusan kadang tidak melibatkan pegawai, dan keputusan yang diambil kadang tidak dimusyawarahkan pada pegawai.  Untuk itu agar pegawai merasa ikut bertanggungjawab di setiap kebijakan, hendaknya dilibatkan.

6. Motivasi terbukti berpengaruh paling besar terhadap kinerja pegawai. Tak dapat dipungkiri bahwa bentuk-bentuk motivasi yang memberikan dorongan pada peningkatan kinerja perlu diciptakan. Dari hasil data yang ada, maka pemimpin dirasakan pegawai kurang melibatkan dalam hal kebijakan, membuat pegawai merasa segan. Untuk itu agar pemimpin merubah karakter tersebut, dalam setiap keputusan melibatkan pegawai dan berikan kemudahan dan keramahan sehingga pegawai merasa nyaman jika berhadapan dengan pimpinan.

7. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN). Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi kinerja Aparatur Sipil Negara) masih cukup besar, diantaranya kepuasan kerja. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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