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Pernyataan Penulis  Abstrak 

Penulis menyatakan bahwa 
penelitian ini dilakukan 
tanpa adanya hubungan 
komersial atau keuangan 
yang dapat dianggap 
sebagai potensi konflik 
kepentingan. 

 
Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif, yang bertujuan untuk 

menganalisis, mengidentifikasi dan menjelaskan tentang pengaruh 

Kompetensi, Kepuasan Kerja dan Komitmen Terhadap Kinerja Pegawai 

Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Papua, jumlah data sampel 

digunakan dalam penelitian sebanyak 72 responden dari total populasi 

sebanyak 205 pegawai atau sebesar 35% dari total populasi dengan teknik 

pengambilan sampel menggunakan Metode Probability Sampling jenis 

Simple Random Sampling. Berdasarkan hasil analisis penelitian ini 

menunjukan bahwa variabel Kompetensi, Kepuasan Kerja dan Komitmen 

secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja Pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Papua. Hasil 

penelitian, menunjukan bahwa variabel kompetensi merupakan variabel 

yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas 

Komunikasi dan Informatika Provinsi Papua dengan pencapaian nilai 

Standardized Coefficients Beta sebesar 0,533 dengan Thitung sebesar 8,024 

lebih besar dibandingkan dengan variabel lain dengan tingkat signifikansi 

sebesar 0,000. 
 

Kata Kunci: Pengaruh; Kompetensi; Kepuasan Kerja; Komitmen; Kinerja Pegawai. 

Pendahuluan 

Dalam tata kelola organisasi publik, sumber daya manusia (SDM) merupakan poros 

strategis yang menentukan bagaimana kebijakan diterjemahkan menjadi layanan yang 

efektif, akuntabel, dan responsif bagi masyarakat. Di lingkungan publik yang syarat batas 

fiskal, gelombang pensiun, serta tuntutan layanan digital, lembaga negara wajib 
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menyelaraskan strategi perencanaan tenaga kerja dengan tujuan strategis, menutup 

kesenjangan kompetensi, dan membangun budaya kinerja berorientasi hasil; praktik‐

praktik inilah yang secara konsisten diidentifikasi sebagai “leading practices” oleh U.S. 

Government Accountability Office (gao.gov 2023). Transformasi birokrasi digital menuntut 

reformulasi fungsi manajemen sumber daya manusia (SDM) sektor publik, dari peran 

administratif menjadi pengelolaan lintas fungsi yang berorientasi pada kesejahteraan 

pegawai dan pencapaian tujuan organisasi (Government Public Services, 2024). Struktur 

birokrasi yang kaku dinilai membatasi inovasi dan produktivitas; oleh karena itu, 

peningkatan kompetensi serta penerapan sistem promosi berbasis kinerja menjadi prioritas 

dalam reformasi administrasi publik (Kusumah et al., 2023; Zolak Poljašević et al., 2025). 

Manajemen SDM yang efektif diyakini menjadi pendorong utama keunggulan 

organisasi, terlebih dalam lingkungan yang dinamis dan menuntut adaptabilitas tinggi 

(Indayati & Thoyib, 2012; Mangkuprawira, 2007). Kinerja pegawai dipengaruhi oleh 

kombinasi faktor intrinsik dan ekstrinsik, seperti kompetensi, kepuasan kerja, lingkungan 

kerja, serta gaya kepemimpinan (Mangkuprawira dan Sartika, 2009). Dalam konteks ini, 

Dinas Komunikasi dan Informatika (Diskominfo) Provinsi Papua memegang peran sentral 

dalam mendukung akselerasi digitalisasi layanan publik di wilayah yang memiliki 

tantangan geografis dan infrastruktur yang kompleks. Keberhasilan tugas tersebut sangat 

bergantung pada kualitas kompetensi, kepuasan kerja, dan komitmen pegawai 

(diskominfo.papua.go.id). Papua menghadapi tantangan khusus dalam meningkatkan 

kinerja ASN, mulai dari ketimpangan akses digital, keterbatasan fasilitas kerja, hingga 

rendahnya kehadiran pegawai di beberapa OPD (Fithriyyah, 2023). Komitmen pegawai 

menjadi isu penting mengingat mobilitas talenta muda dan dinamika sosial yang 

memengaruhi stabilitas kerja. Studi-studi sebelumnya menunjukkan bahwa kompetensi, 

kepuasan kerja, dan komitmen memiliki pengaruh yang beragam terhadap kinerja pegawai 

(Budiman, 2024; Pangaribuan & Situmorang, 2024; Fatmawati & Muhyi, 2025), namun 

hasilnya belum konsisten. Hal ini membuka peluang penelitian kontekstual di sektor publik, 

khususnya di daerah tertinggal dan terluar seperti Papua. 

Kompetensi didefinisikan sebagai kombinasi antara pengetahuan, keterampilan, 

dan sikap kerja yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas secara efektif (Chindris & 

Chindris, 2022; Merzouki et al., 2022). Penelitian sebelumnya membuktikan bahwa 

kompetensi berkontribusi signifikan terhadap kinerja (Wahyuni & Budiono, 2022; 

Hutagalung, 2022), namun beberapa studi lain menunjukkan hasil yang berlawanan (Anisa, 

2023; Rijal, 2020). Demikian pula, kepuasan kerja sebagai faktor psikologis juga ditemukan 

memiliki korelasi kuat dengan produktivitas (Saks, 2006; Rizal & Mustapita, 2023), 

meskipun sejumlah penelitian menyatakan tidak ada pengaruh signifikan (Marisa, 2020; 

Fathoni et al., 2021). Faktor komitmen pegawai pun menunjukkan hasil yang inkonsisten, 

tergantung pada jenis organisasi, budaya kerja, dan kondisi eksternal (Sapeni, 2023; 

Dewangga Pramudita et al., 2025). 

Melihat adanya ketidakkonsistenan temuan sebelumnya serta minimnya kajian 

spesifik di lingkungan Diskominfo Papua, penelitian ini penting untuk dilakukan. Fokusnya 

adalah menganalisis pengaruh kompetensi, kepuasan kerja, dan komitmen terhadap kinerja 

pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Papua. Kebaruan (novelty) penelitian 
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ini terletak pada pendekatan integratif di lingkungan birokrasi digital di wilayah 3T 

(tertinggal, terdepan, dan terluar) yang belum banyak dijadikan objek kajian. Penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam pengembangan literatur kinerja 

sektor publik, sekaligus memberikan rekomendasi praktis bagi perumusan kebijakan 

pengelolaan SDM berbasis kompetensi dan kontekstual di daerah dengan karakteristik 

geografis dan sosio-kultural khusus seperti Papua. 

Ulasan Literatur 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 

Seseorang yang memiliki kompetensi yang baik akan bekerja dengan pengetahuan 

dan keterampilannya sehingga dapat bekerja dengan mudah, cepat, intuitif dan dengan 

pengalamannya bisa meminimalisir kesalahan, dalam melaksanakan tugasnya. Hal ini juga 

selaras dengan pengertian kompetensi dalam penjelasan pasal 3 (Nomor 101 tahun 2000 

tentang Pendidikan dan Pelatihan Jabatan Pegawai Negeri Sipil, 2000) bahwa, yang 

dimaksud dengan kompetensi adalah kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh PNS 

berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan 

tugas jabatannya. Penelitian (Ridianto, 2023) yang menyatakan bahwa  kompetensi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum 

Kabupaten Kaur dan penelitian (Sulistiowati, 2024) Kompetensi Pegawai Terhadap Kinerja 

Pegawai Kantor Badan Pengembangan SDM Provinsi Jawa Timur yang didukung oleh 

penelitian lain seperti (Mahendra et al., 2024); (Utami et al., 2024); dan (Budiman, 2024).  

 

H1: Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Kepuasan kerja merupakan hasil dari persepsi karyawan tentang sejauh mana 

pekerjaan mereka dapat memberikan keadaan emosi seperti itu. Menurut (Simamora, 2006), 

kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 

terhadap pekerjaan yang dilakukan. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang 

terhadap pekerjaannya. Hal ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan 

dan segala sesuatu yang dihadapi lingkungan kerjanya. (Robbins, dan Judge, 2008), 

kepuasan kerja merujuk pada sikap umum individu terhadap pekerjaannya. Seseorang 

dengan kepuasan kerja yang tinggi biasanya memiliki sikap yang positif terhadap 

pekerjaannya sementara seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya biasanya 

memiliki sikap yang negatif terhadap pekerjaannya. Penelitian yang dilakukan 

(Sulistiowati, 2024) menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai Kantor Badan Pengembangan SDM Provinsi Jawa Timur yang didukung 

oleh beberapa peneliti antara lain (Ridianto, 2023); (Mahendra et al., 2024); (Utami et al., 

2024); (Indar et al., 2023); dan (Hamdiah et al., 2023) yang menyatakan bahwa Kepuasan 

Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.  

 

H2: Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
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Pengaruh Komitmen terhadap Kinerja pegawai 

Komitmen organisasi merupakan bentuk keterikatan psikologis karyawan terhadap 

tempat mereka bekerja, yang tercermin melalui rasa memiliki, keterlibatan emosional, dan 

keinginan untuk berkontribusi terhadap tujuan organisasi (Meyer & Allen, 1991). Dalam 

organisasi publik, komitmen organisasi menjadi sangat krusial karena berkaitan erat dengan 

loyalitas pegawai dan motivasi dalam menjalankan tugas pelayanan kepada masyarakat. 

Teori afektif-komitmen menjelaskan bahwa semakin tinggi perasaan keterikatan pegawai 

terhadap organisasinya, maka semakin tinggi pula dorongan intrinsik untuk memberikan 

kinerja terbaik (Mowday, Porter & Steers, 1982). Pegawai yang memiliki komitmen tinggi 

cenderung menunjukkan dedikasi, bekerja melampaui ekspektasi, dan mempertahankan 

integritas dalam pekerjaannya, sehingga memberikan kontribusi terhadap efektivitas dan 

pencapaian tujuan organisasi. Berbagai hasil penelitian mendukung adanya hubungan 

positif antara komitmen organisasi dan kinerja pegawai. Penelitian oleh (Mahendra et al., 

2024) membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan di sektor jasa, (Indar et al., 2023) menemukan pengaruh positif 

dan signifikan komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai dalam 

organisasi pemerintah yang didukung oleh  (Sulistiowati, 2024) dan  (Budiman, 2024) yang 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan secara parsial 

terhadap kinerja pegawai.  

 

H3: Komitmen organsiasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

 

Pengaruh kompetensi, kepuasan kerja dan komitmen organsiasi terhadap Kinerja pegawai 

Kompetensi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi membentuk satu kesatuan 

sumber daya manusia strategis yang menentukan kualitas kinerja pegawai. Secara teoritis, 

kompetensi yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap profesional merupakan 

“modal kemampuan” (human capital) yang memungkinkan pegawai menyelesaikan tugas 

secara efektif (Becker, 1993). Teori dua-faktor Herzberg dan model Job Characteristics 

menegaskan bahwa kepuasan kerja menyalurkan energi psikologis positif sehingga 

kemampuan teknis benar-benar diterjemahkan ke dalam perilaku kerja produktif. Menurut 

Meyer dan Allen, menyediakan ikatan emosional yang mendorong pegawai menggunakan 

kompetensinya secara konsisten demi mencapai tujuan instansi.  

Temuan empiris yang dilakukan (Mahendra et al. 2024) membuktikan bahwa 

kompetensi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi bersama-sama meningkatkan kinerja 

karyawan jasa layanan rumah sakit. Penelitian (Sulistiowati 2024) menunjukkan 

kompetensi, kepuasan kerja, dan komitmen mampu menjelaskan varian kinerja pegawai 

badan pelatihan pemerintah, yang didukung oleh penelitian (Utami et al. 2024); (Ridianto 

2023);   (Budiman (2024) dan (Hamdiah et al. 2023). Berdasarkan teori dan hasil penelitian 

terdahulu maka dapat dirumuskan hipotesis keempat adalah: 

 

H4: Kompetensi, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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Metode Penelitian 

Berdasarkan tujuan penelitian, jenis penelitian ini adalah penelitian penjelasan 

(exsplanatory), penelitian ini berupaya menjelaskan hubungan antara variabel-variabel dan 

pengaruhnya dengan pengujian hipotesis (Sugiyono, 2017). Rancangan dalam penelitian ini 

termasuk dalam penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang 

lebih menekan pada aspek pengukuran dengan cara obyektif terhadap fenomena sosial 

yang dijabarkan kedalam beberapa komponen masalah, variabel dan indicator (Sugiyono, 

2013). Populasi dalam penelitian ini adalah 205 pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika 

Provinsi Papua beralamat di Kantor Gubernur Provinsi Papua. Menurut (Arikunto 2010) 

menyatakan: “jika sampel subyeknya kurang dari 100 diambil semua sehingga penelitian 

merupakan penelitian populasi, jika jumlah subyeknya besar dapat diambil antara 10%-15% 

atau 20%-25% atau lebih. Maka jumlah sampel  dalam penelitian ini di ambil sebanyak 72 

responden Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Papua atau sebesar 35% dari jumlah 

populasi. Penelitian ini menggunakan sumber data primer dan sekunder. Menurut 

(Sekaran, 2006) data primer berasal dari pengisian kuesioner oleh responden dan data 

sekunder mengacu pada informasi yang dikumpulkan dari sumber yang telah ada. Data 

primer adalah pengambilan data yang diperoleh secara langsung dari objek penelitian yakni 

responden pada responden Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Papua, sumber 

data primer diperoleh melalui angket (kuesioner). Adapun data sekunder ini diperoleh 

melalui jurnal, buku maupun internet.  

Metode yang digunakan dalam pengumpulan data penelitian ini adalah metode 

kuisioner yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 

seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. 

(Sugiyono, 2013). Dalam penelitian ini menggunakan skala likert dalam pengukuran sebagai 

rujukan dan standar penelitian data, dimaksudkan agar hasil penelitian terukur dan 

menghasilkan data yang valid dan bersifat obyektif. responden diminta untuk memberikan 

jawaban setiap pernyataan dengan memilih salah satu dari lima pilihan dengan bobot 

masing-masing pilihan. Analisis statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

Analisis Regresi Linier Berganda dengan basis teknik Uji Statistik t, Uji Statistik F, dan 

Koefisien Determinasi dengan bantuan sofware SPSS 26.0 for windows. Ada beberapa uji 

analisis data yang digunakan seperti analisis statistik deskriptif, uji instrumen penelitian, uji 

asumsi klasik, dan uji hipotesis. 

Hasil dan Pembahasan 

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat validitas atau kesahihan 

suatu instrumen, sebuah instrumen dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang 

ingin diukurnya atau dapat mengungkap data dari variabel yang diteliti secara tepat. Tinggi 

rendahnya validitas instrumen menunjukan sejauh mana data yang terkumpul tidak 

menyimpang dari gambaran tentang variabel yang dimaksud, (Arikunto, 2006). menurut, 

(Sugiyono, 2017a). hasil penelitian yang valid apabila terdapat kesamaan antara data yang 

terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti. Bila nilai r 

hitung (pearson correlation) lebih besar dari r tabel maka dikatakan valid dan sebaliknya 
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tidak valid. 

Sebuah instrumen dikatakan reliabel, jika mendapatkan hasil yang sama dari gejala 

pengukuran yang tidak berubah yang dilakukan pada waktu yang berbeda-beda. Uji 

reliabilitas dilakukan dengan menghitung Cronbach’s alpha dari masing-masing instrumen 

dalam suatu variabel suatu konstruk dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach’s 

alpha > 0,70. (Ghozali, 2018). 

 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
 

Variabel Item 
R 

Hitung 
R Tabel Keterangan 

Cronbach's 
Alpha 

Keterangan 

Kinerja Pegawai (Y) 

Y1 0,607 0.232 Valid 

0,776 Reliabel 

Y2 0,613 0.232 Valid 
Y3 0,571 0.232 Valid 
Y4 0,730 0.232 Valid 
Y5 0,722 0.232 Valid 
Y6 0,535 0.232 Valid 
Y7 0,737 0.232 Valid 
Y8 0,573 0.232 Valid 
Y9 0,685 0.232 Valid 

Kompetensi (X1) 

X1.1 0,806 0.232 Valid 

0,832 Sangat Reliabel 

X1.2 0,823 0.232 Valid 
X1.3 0,833 0.232 Valid 
X1.4 0,867 0.232 Valid 
X1.5 0,836 0.232 Valid 
X1.6 0,604 0.232 Valid 

Kepuasan Kerja (X2) 

X2.1 0,605 0.232 Valid 

0,860 Sangat Reliabel 

X2.2 0,753 0.232 Valid 
X2.3 0,746 0.232 Valid 
X2.4 0,574 0.232 Valid 
X2.5 0,619 0.232 Valid 
X2.6 0,449 0.232 Valid 
X2.7 0,600 0.232 Valid 
X2.8 0,622 0.232 Valid 
X2.9 0,522 0.232 Valid 
X2.10 0,652 0.232 Valid 

Komitmen (X3) 

X3.1 0,450 0.232 Valid 

0,907 Sangat Reliabel 

X3.2 0,587 0.232 Valid 

X3.3 0,757 0.232 Valid 

X3.4 0,706 0.232 Valid 

X3.5 0,715 0.232 Valid 

X3.6 0,736 0.232 Valid 

X3.7 0,640 0.232 Valid 

X3.8 0,614 0.232 Valid 

Sumber: Olah Data 2025, SPSS 26.0 for window 

 

Berdasarkan 1, dapat diketahui bahwa semua butir pernyataan untuk variabel  

Kompetensi (X1), Kepuasan Kerja (X2), Komitmen (X3) dan Kinerja Pegawai  (Y)  

menunjukan bahwa semua item pertanyaan dari setiap variabel penelitian memiliki nilai 

korelasi product moment atau nilai r hitung lebih besar dari nilai kritis r tabel atau RHitung 

> RTabel  dengan ɑ = 0,05 atau 5% dan Corrected Item-Total Correlation masing-masing 

indicator > 0.232 dengan tingkat signifikanasi lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan 

bahwa seluruh pernyataan penelitian valid sehingga dapat digunakan untuk pengolahan 

data selanjutnya. 

Berdasarkan Tabel 1 Hasil uji reliabilitas dari masing-masing variabel mempunyai 

nilai Cronbach's Alpha > 0,70 hal ini menunjukan bahwa Pernyataan dalam kuesioner ini 

sangat reliabel karena mempunyai nilai Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,70. Tujuan 

asumsi normalitas data adalah untuk menguji apakah variabel independen dan variabel 
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dependen, atau keduanya dalam suatu model regresi berdistribusi normal atau tidak. Model 

regresi dikatakan baik jika mempunyai data variabel bebas dan data variabel terikat 

berdistribusi mendekati normal atau normal sama sekali (Sugiyono, 2013). Salah satu cara 

untuk mendeteksi normalitas data adalah dengan menggunakan normal probability plot 

yang pada prinsipnya suatu data ril dikatakan berdistribusi normal jika data ril mengikuti 

garis diagonal. 

 
Tabel 2. Hasil Uji Kolmogorof-Smirnov Test 

 

Unstandardized Residual 

N  72 
Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
 Std. Deviation 2,23819287 
Most Extreme Differences Absolute 0,044 
 Positive 0,044 
 Negative -0,036 
Test Statistic  0,044 
Asymp. Sig. (2-tailed)  0,200c,d 

Sumber: Olah Data 2025, SPSS 26.0 for windows 
 

Berdasarkan tabel 2 hasil uji Kolmogorof-Smirnov di atas, maka data penelitian ini 

dapat dikatakan telah memenuhi unsur normalitas. Hal ditunjukkan dengan dengan nilai 

Asymp.Sig. (2 failed) sebesar 0,200c.d. Uji multikolinieritas dilakukan untuk menguji 

apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen 

(Ghozali, 2019). Model regresi yang baik harus bebas dari masalah multikolinearitas. 

Pengujian ini dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan Varians Inflation Factor (VIF) 

apabila nilai tolerance > 0,1 atau sama dengan nilai VIF < 10 berarti tidak ada 

multikolinieritas antar variabel dalam model regresi. 

 

Tabel 3. Hasil Uji Multikolineritas 
 

 Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

 (Constant)   

1 
Kompetensi 0,484 2,066 
Kepuasan Kerja 0,509 1,966 

 Komitmen 0,725 1,379 

Sumber: Olah Data 2025, SPSS 26.0 for windows 

 

Dari tabel 3, di peroleh nilai tolarance Kompetensi (X1) sebesar 0,484, Kepuasan 

Kerja (X2) sebesar 0,509 dan Komitmen (X3) sebesar 0,725 dimana tingkat toleransi dari 

masing-masing variabel tersebut lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF Kompetensi (X1) sebesar 

2,066, Kepuasan Kerja (X2)  sebesar 1,966, dan Komitmen (X3) sebesar 1,379, maka dapat 

disimpulkan bahwa dari masing-masing variabel independen memiliki nilai ≤ 10, dimana  

dan nilai Tollerance lebih besar dari 0,05, hal ini menunjukkan bahwa setiap variabel bebas 

yang digunakan dalam penelitian ini tidak menunjukkan adanya gejala multikolinearitas, 

dan hal ini juga menjelaskan bahwa semua variabel dapat digunakan sebagai variabel yang 

saling independen, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat multikolineritas pada 

variabel independen dalam penelitian ini. 
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Gambar 1. Hasil Uji Heterokedastisitas 

 

Uji asumsi heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

terjadi varian dari residual dari pengamatan lain.  Jika varian dari residual tersebut berbeda, 

maka terjadi heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah model yang bebas dari 

gejala heteroskedastisitas. (Ghozali, 2019). Pada gambar 1 grafik scatterplot diatas 

menunjukan bahwa titik-titik data menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y. 

Hal ini mengindikasikan bahwa tidak terjadi heterokedastisitas pada model regresi. 

Selanjutnya, analisis regresi berganda digunakan dalam melakukan pengujian hipotesis 

dalam penelitian ini adalah analisis regresi berganda. Analisis ini dilakukan untuk 

mengetahui ada tidaknya pengaruh kompetensi, kepuasan kerja dan komitmen organsiasi 

sebagai variabel bebas (Independent) terhadap kinerja pegawai sebagai variabel terikat 

(Dependent). Pembuktian terhadap hipotesis dengan empat variabel bebas sebagai berikut:   

 

Tabel 4. Hasil Uji Regresi Linier Berganda dan Uji t 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 2,541 0,221  1,090 0,279 
Kompetensi 0,497 0,062 0,533 8,024 0,000 

Kepuasan Kerja  0,304 0,075 0,263 4,054 0,000 
Komitmen 0,264 0,049 0,291 5,364 0,000 

Sumber: Olah Data 2025, SPSS 26.0 for windows 

 

Dari Tabel 4, dapat diperoleh model persamaan regresi berdasarkan hasil analisis 

yaitu:  

Y =  2,541 + 0,497X1 +  0,304X2  + 0,264X3 + e,  

 

Hasil nilai konstanta sebesar 2,541 menunjukkan arah yang positif. Hal ini 

mengandung makna bahwa kinerja pegawai di lingkungan Dinas Komunikasi dan 

Informatika Provinsi Papua berada pada tingkat 2,541 satuan atau setara dengan 25,41%, 

meskipun tanpa dipengaruhi oleh variabel Kompetensi (X1), Kepuasan Kerja (X2), dan 

Komitmen (X3). Nilai koefisien regresi variabel Kompetensi (X1) sebesar 0,497 menunjukkan 

arah positif, yang berarti bahwa peningkatan kompetensi sebesar satu satuan akan 

meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,497 satuan, dengan kontribusi sebesar 46,6% 

terhadap peningkatan kinerja tersebut. Variabel Kepuasan Kerja (X2) memiliki nilai 
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koefisien regresi sebesar 0,304, yang juga berarah positif. Artinya, peningkatan kepuasan 

kerja sebesar satu satuan akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,304 satuan, dengan 

kontribusi sebesar 28,54%. Variabel Komitmen (X3) memiliki koefisien regresi sebesar 0,264 

yang menunjukkan arah positif. Dengan demikian, peningkatan komitmen sebesar satu 

satuan akan berdampak pada peningkatan kinerja pegawai sebesar 0,264 satuan, dengan 

kontribusi terhadap kinerja sebesar 24,79%. 

Uji statistik F dikenal dengan uji simultan adalah uji yang menunjukan apakah semua 

variabel bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara simultan 

terhadap variabel dependen. Uji F dilakukan dengan membandingkan Fhitung dengan 

Ftabel. Bila nilai Fhitung > Ftabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima dengan nilai signifikan 

< 5% atau 0,05 dan sebaliknya jika nilai Fhitung < Ftabel maka Ho diterima atau Ha ditolak 

dengan nilai signifikan  > 5% atau 0,05. 

 

Tabel 5. Hasil Uji f (uji Simultan) 
ANOVAa 

 Model 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

 Regression 23,735 3 7,912 133,556 ,000b 

1 Residual 4,028 68 ,059   
 Total 27,763 71    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai  
b. Predictors: (Constant), Komitmen, Kepuasan Kerja, Kompetensi  

          Sumber: Olah Data 2025, SPSS 26.0 for windows 

 

Hasil analisis dengan menggunakan program SPSS versi 26.0 for windows pada 

tabel 5 diperoleh nilai F hitung sebesar 133,556 > 2,74446 nilai sig (p value) sebesar 0.000. 

Hal tersebut menunjukkan 0,000 < 0,05 nilai (sig) = 0,000 < alpha yang dipersyaratkan (0,05.), 

dengan demikian Ha diteima dan Ho ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa, 

kompetensi (X1), kepuasan kerja (X2), komitmen (X3) secara bersam-sama (simultan) 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara Dinas Komunikasi dan 

Informatika Provinsi Papua dapat disimpulkan bahwa Hipotesis keempat diterima. 

Pada Pengujian koefisien determinasi (R2) dari kedua persamaan yang merupakan 

koefisien yang menunjukkan besarnya persentase pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen, (Ghozali, 2019). Tingkat singnifikasi yang digunakan dalam adalah 0,05 

atau 5%. Koefisien determinasi (Adjusted R2) untuk mengukur seberapa jauh kemampuan 

model menerangkan variasi variabel dependen Nilai Adjusted R2 lebih kecil berarti 

kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen terbatas. 

 

Tabel 6. Hasil Uji Determinasi 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin- 

Watson 

1 0,925a 0,855 0,849 0,24339 1,869 

a. Predictors: (Constant), Komitmen, Kepuasan Kerja, Kompetensi  
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai  
Sumber: Olah Data 2025, SPSS 26.0 for windows 

 

Berdasarkan tabel 6, diketahui nilai Adjusted R² sebesar 0,838, hal ini menunjukkan 

bahwa persentase kontribusi variabel independen kompetensi (X1), kepuasan kerja (X2), 
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dan komitmen (X3)  terhadap variabel dependen kinerja pegawai  (Y) Dinas Komunikasi 

dan Informatika Provinsi Papua sebesar 84,9% sedangkan sisanya sebesar 15,1% 

dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model 

penelitian ini seperti motivasi kerja, lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, disiplin kerja, 

pelatihan, pengembangan karir, budaya organisasi, reward dan funisment, insentif dan 

variabel lainnya. 

 

Pembahasan 

Hasil analisis data menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi 

Papua sekaligus sebagai variabel yang paling dominan memberikan kontribusi dalam 

peningkatan kinerja pegawai dibanding dengan variabel lainnya dalam penelitian ini. 

Dilingkungan birokrasi pemerintahan daerah, terutama pada sektor strategis seperti pada 

Dinas komunikasi dan informatika Provinsi Papua, kompetensi menjadi faktor dalam 

menentukan efektivitas dan efisiensi pelaksanaan tugas. Kompetensi mencakup 

pengetahuan teknis, keterampilan digital, dan sikap profesional yang berkaitan langsung 

dengan pelayanan publik di bidang informasi, pengelolaan data, dan penyebaran 

komunikasi resmi pemerintah. 

Kompetensi yang dimaksud mencakup pengetahuan teknis, keterampilan digital, 

dan sikap profesional, yang seluruhnya berhubungan erat dengan pelayanan publik 

berbasis informasi dan teknologi. Dalam konteks ini, hasil penelitian konsisten dengan teori 

kompetensi yang dikembangkan oleh Spencer (1993), yang menyatakan bahwa kompetensi 

merupakan karakteristik mendasar yang dapat memprediksi kinerja seseorang di tempat 

kerja. Spencer juga menekankan bahwa kompetensi meliputi dimensi teknikal maupun non-

teknikal seperti motivasi, nilai pribadi, dan citra diri yang terinternalisasi. Pada instansi 

seperti Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Papua, kompetensi terefleksi dalam 

kemampuan pegawai mengelola informasi publik, menyampaikan data secara akurat, serta 

adaptif terhadap perkembangan teknologi. Hal ini berimplikasi pada peningkatan kualitas 

pelayanan, kecepatan respons, dan akuntabilitas informasi yang diberikan kepada publik. 

Penelitian ini diperkuat oleh studi sebelumnya, seperti yang dilakukan oleh 

Sudarmanto (2015), yang menegaskan hubungan positif antara kompetensi pegawai dan 

peningkatan kinerja, khususnya pada sektor pelayanan informasi publik. Dukungan juga 

datang dari penelitian lain seperti Ridianto (2023), Sulistiowati (2024), dan Mahendra et al. 

(2024) yang menyatakan bahwa kompetensi merupakan aset strategis dalam pencapaian 

kinerja organisasi sektor publik. Implikasinya, pengembangan kompetensi harus menjadi 

bagian integral dari strategi SDM, termasuk melalui pelatihan berbasis kebutuhan jabatan, 

penyusunan standar kompetensi, serta pemanfaatan teknologi untuk pembelajaran internal. 

Dalam era reformasi birokrasi dan digitalisasi, kompetensi tidak hanya menjadi alat bantu 

kerja, tetapi juga faktor penggerak utama dalam keberhasilan transformasi layanan publik. 

Penelitian ini juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Dalam organisasi sektor publik seperti Dinas 

Komunikasi dan Informatika Provinsi Papua, kepuasan kerja menjadi fondasi psikologis 

yang menunjang efektivitas personal dan institusional. Kepuasan kerja dipahami sebagai 

https://doi.org/10.55098/tjbmr.v8i1.111


The Journal of Business and Management Research, 8(1), 2025. 91 - 106  

DOI: https://doi.org/10.55098/tjbmr.v8i1.111  

 

101 

kondisi emosional positif yang timbul dari penilaian individu terhadap pengalaman kerja 

mereka secara keseluruhan. Mengacu pada teori Judge dan Locke (1993), kepuasan kerja 

merupakan hasil dari kesesuaian antara harapan dan kenyataan dalam pekerjaan. Semakin 

tinggi kesesuaian tersebut, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. Di 

Diskominfo Papua, di mana beban kerja teknis dan tuntutan publik tinggi, kepuasan kerja 

yang tinggi berkontribusi terhadap loyalitas, komitmen, serta semangat untuk mencapai 

kinerja optimal. 

Kepuasan kerja mencakup berbagai dimensi seperti gaji, lingkungan kerja, 

hubungan interpersonal, peluang promosi, dan pengakuan kinerja. Penelitian ini 

menegaskan bahwa pegawai yang merasa puas cenderung lebih antusias, adaptif terhadap 

teknologi, dan mampu menghadapi tekanan kerja. Temuan ini sejalan dengan penelitian 

oleh Mukmin & Prasetyo (2021) dan Siregar & Pasaribu (2022) yang menunjukkan adanya 

korelasi antara kepuasan kerja dan peningkatan kualitas layanan serta loyalitas pegawai. 

Hasil ini juga didukung oleh penelitian lain seperti Utami et al. (2024) dan Hamdiah et al. 

(2023) yang mengonfirmasi bahwa kepuasan kerja berperan penting dalam peningkatan 

kinerja di sektor pemerintahan berbasis layanan digital. Dari sisi kebijakan, peningkatan 

kepuasan kerja dapat ditempuh melalui perbaikan sistem evaluasi, dukungan 

kepemimpinan, serta penciptaan lingkungan kerja yang kolaboratif dan partisipatif. Hal ini 

menjadi semakin penting dalam mendukung pelayanan publik yang responsif dan 

akuntabel di era digital. 

Analisis data juga menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Dalam konteks Dinas Komunikasi dan 

Informatika Provinsi Papua, komitmen pegawai menjadi aspek krusial dalam menjawab 

tantangan transformasi digital dan pelayanan informasi yang cepat dan tepat. Komitmen 

dalam hal ini tidak hanya berarti loyalitas struktural, tetapi juga dedikasi emosional 

terhadap visi dan misi organisasi. Mengacu pada teori Meyer dan Rowan (1977), komitmen 

organisasi dikategorikan ke dalam tiga dimensi: afektif, normatif, dan berkelanjutan. 

Komitmen afektif mencerminkan keterikatan emosional, normatif berdasarkan nilai moral 

dan etika kerja, sedangkan komitmen berkelanjutan lebih bersifat rasional atas keuntungan 

dan risiko meninggalkan organisasi. Ketiga dimensi ini saling melengkapi dan 

memengaruhi cara pegawai merespons tugas serta mempertahankan konsistensi 

produktivitas. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi, khususnya secara afektif, 

menunjukkan inisiatif lebih besar dalam menyelesaikan pekerjaan dan lebih siap 

beradaptasi dengan tantangan geografis serta infrastruktur yang terbatas, seperti yang 

dihadapi di Papua. 

Penelitian ini mendukung temuan dari Sulistiowati (2024) dan Indar et al. (2023) 

yang menyimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

tanggung jawab kerja, kerja sama tim, dan kesadaran terhadap tujuan organisasi. Pegawai 

yang memiliki komitmen tinggi cenderung lebih tangguh dan termotivasi untuk 

memberikan kontribusi maksimal dalam pencapaian target instansi. Dengan demikian, 

strategi penguatan komitmen harus diarahkan pada pendekatan kepemimpinan 

transformasional, pengakuan terhadap kontribusi pegawai, serta pembentukan budaya 

kerja yang inklusif. Komitmen bukan hanya tanggung jawab individual, melainkan budaya 
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organisasi yang harus dibangun secara sistematis dan kolektif agar mendukung 

kesinambungan kinerja di sektor pelayanan publik. 

Secara simultan penelitian menunjukkan bahwa kompetensi, kepuasan kerja, dan 

komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas 

Komunikasi dan Informatika Provinsi Papua. Ketiga variabel tersebut secara sinergis 

membentuk fondasi penting dalam peningkatan kinerja pegawai, khususnya di sektor 

publik yang menuntut pelayanan informasi yang cepat, akurat, dan adaptif terhadap 

perkembangan teknologi. Kompetensi menjadi landasan teknis yang memungkinkan 

pegawai menyelesaikan tugas secara efektif dan inovatif, sesuai dengan tuntutan digitalisasi 

birokrasi. Kepuasan kerja mendukung motivasi intrinsik dan loyalitas pegawai melalui 

lingkungan kerja yang mendukung, penghargaan yang adil, dan hubungan kerja yang 

sehat. Sementara itu, komitmen organisasi memperkuat dedikasi pegawai terhadap visi dan 

nilai institusi, bahkan dalam situasi kerja yang menantang. 

Temuan ini sejalan dengan sejumlah penelitian terdahulu yang menekankan 

pentingnya integrasi antara kompetensi, kepuasan kerja, dan komitmen dalam mendukung 

pencapaian kinerja optimal. Dalam konteks Diskominfo Papua, ketiganya menjadi kunci 

menghadirkan tata kelola pelayanan publik yang responsif, inklusif, dan berorientasi hasil. 

Implikasi praktis dari penelitian ini menekankan perlunya strategi pengembangan SDM 

yang holistik, mencakup pemetaan kompetensi, peningkatan kepuasan kerja melalui sistem 

penghargaan yang adil, serta penguatan nilai-nilai institusional untuk membangun 

komitmen pegawai. Dengan pendekatan ini, peningkatan kinerja tidak hanya menjadi 

tanggung jawab individu, tetapi juga hasil dari interaksi yang saling mendukung antara 

aspek teknis, psikologis, dan budaya organisasi. 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis, penelitian ini menyimpulkan bahwa kompetensi, 

kepuasan kerja, dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Papua, baik secara parsial 

maupun simultan. Dari ketiga variabel tersebut, kompetensi terbukti sebagai faktor paling 

dominan dalam meningkatkan kinerja pegawai. Kompetensi yang mencakup pengetahuan 

teknis, keterampilan digital, dan sikap profesional menjadi fondasi utama dalam 

mendukung efektivitas tugas serta pelayanan publik yang berbasis informasi dan teknologi. 

Kepuasan kerja memiliki kontribusi penting dalam menjaga stabilitas psikologis dan 

motivasi intrinsik pegawai. Pegawai yang merasa puas terhadap lingkungan kerja, 

penghargaan, dan keadilan organisasi cenderung menunjukkan loyalitas, dedikasi, serta 

performa kerja yang optimal. Hal ini sangat relevan dalam konteks organisasi publik, 

khususnya dalam menghadapi tantangan digitalisasi dan ekspektasi masyarakat terhadap 

transparansi informasi. 

Komitmen organisasi, meskipun kontribusinya lebih rendah dibanding dua variabel 

lainnya, tetap berperan strategis sebagai pengikat moral dan emosional pegawai terhadap 

institusi. Komitmen yang kuat membantu pegawai mempertahankan etos kerja tinggi, 

adaptif terhadap perubahan, dan konsisten dalam pencapaian tujuan organisasi, khususnya 

di wilayah 3T seperti Papua yang menuntut loyalitas dan ketangguhan. Ketiga variabel 
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tersebut saling mendukung dan membentuk ekosistem kerja yang produktif. Dengan 

demikian, penguatan kinerja pegawai harus dilakukan melalui pendekatan yang holistik, 

tidak hanya berfokus pada pelatihan teknis, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang 

suportif dan membangun budaya organisasi yang berorientasi pada nilai, partisipasi, dan 

tanggung jawab kolektif. Strategi pengembangan sumber daya manusia berbasis 

kompetensi, kepuasan, dan komitmen menjadi kunci dalam mewujudkan birokrasi publik 

yang responsif, adaptif, dan melayani secara berkelanjutan. 

Kompetensi, kepuasan kerja, dan komitmen pegawai secara bersama-sama 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Komunikasi dan 

Informatika Provinsi Papua, dengan kompetensi sebagai faktor dominan. Oleh karena itu, 

pengembangan kompetensi teknis dan nonteknis secara berkelanjutan perlu dilakukan, 

disertai peningkatan kesejahteraan dan lingkungan kerja yang mendukung guna 

memperkuat kepuasan kerja. Perlunya dilakukan penguatan nilai-nilai kelembagaan dan 

budaya kerja inklusif sangat penting untuk meningkatkan komitmen pegawai. Pendekatan 

manajemen kinerja yang holistik dan terintegrasi antar ketiga variabel tersebut menjadi 

kunci dalam meningkatkan efektivitas pelayanan publik di wilayah dengan tantangan 

geografis seperti Papua. Penelitian lanjutan disarankan untuk menggali lebih dalam 

mengenai jenis kompetensi, hubungan kepuasan kerja dengan variabel lain, serta pengaruh 

budaya lokal terhadap komitmen organisasi untuk memperkaya pengembangan 

manajemen kinerja di sektor pemerintahan. 
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