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Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Dampak Pengembangan SDM 

dan Kepribadian Terhadap Kompetensi dan Kinerja (Studi Pada Pegawai Dinas 

Lingkungan Hidup, Kebersihan dan Pertamanan Kota Pasuruan). Populasi dalam penelitian 

ini adalah seluruh pegawai Dinas Lingkungan Hidup, Kebersihan dan Pertamanan Kota 

Pasuruan yang berjumlah 122 orang. Metode yang digunakan untuk menentukan jumlah 

sampel adalah menggunakan rumus Slovin, yaitu sebesar 93 responden. Alat analisis untuk 

model penelitian adalah Structural Equation Model (SEM) yang mampu melakukan analisa 

secara menyeluruh dalam sebuah analisa tunggal. SEM ada dua pendekatan, yaitu SEM  

berbasis covarians dan SEM berbasis varians atau yang disebut juga Partial Least Square 

(PLS) atau SEM PLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pengembangan SDM berperan 

dalam meningkatkan kompetensi pegawai. Kepribadian berperan dalam meningkatkan 

kompetensi pegawai. Pengembangan SDM berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

Kepribadian tidak mampu meningkatkan kinerja pegawai. Kompetensi berperan dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. Pengembangan SDM berperan dalam meningkatkan kinerja 

pegawai melalui kompetensi. Kepribadian berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai 

melalui kompetensi. 

Abstract: The purpose of this study was to determine the impact of Human Resources and  

ersonality Development on Competence and Performance (Studies on Employees of the 

Environmental, Cleanliness and Gardening Service of Pasuruan City). The population in 
this study were all 122 employees of the Pasuruan City Environment, Cleanliness and 

Gardening Service. The method used to determine the number of samples is using the 

Slovin formula, which is equal to 93 respondents. The analytical tool for the research 

model is the Structural Equation Model (SEM) which is able to perform a comprehensive 

analysis in a single analysis. SEM has two approaches, namely covariance-based SEM and 

variance-based SEM or what is also called Partial Least Square (PLS) or PLS SEM. The 

results showed that HR development plays a role in increasing employee competence. 

Personality plays a role in increasing employee competence. HR development plays a role 

in improving employee performance. Personality is not able to improve employee 

performance. Competence plays a role in improving employee performance. HR 

development plays a role in improving employee performance through competence. 

Personality plays a role in improving employee performance through competence. 
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Kompetensi Pegawai ASN memiliki kwalitasyang beragam sehingga mengharuskan 

instansi pemerintah melaksanakan program pengembangan kompetensi pegawai secara 

reguler sebagai kebijakan yang terkaitdengan kualifikasi, kompetensi, penilaian kinerja, dan 

kebutuhan instansi pemerintah. Program ini dilaksanakan secara terintegrasidengan 

program pengembangan karier PNS denganmempertimbangkan aspek integritas dan 

moralitas.  

Pengembangan sumber daya manusia merupakan salah satu aspek dari manajemen sumber 

daya manusia. Pengembangan sumber daya manusia adalahsuatu usaha yang penting dalam 

setiap organisasi, karena kegiatan pengembangandapat menciptakan pegawai yang bermutu 

sehingga organisasi dapat lebih majudan bekembang. Pegawai yang bermutu adalah mereka 

yang mempunyaikecakapan dan kemampuan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan 

yangdibebankan kepadanya serta dapat memelihara dan meningkatkan kecakapan dan 

kemampuannya secara teratur dan pasti.Pengembangan sumber daya manusia adalah setiap 

usaha atau kegiatanyang dimaksudkan untuk merubah perilaku seseorang pegawai yang 

meliputipengetahuan, kecakapan dan sikap-sikap dalam usaha pembinaan pegawai. 

Hamalik (1993), mengemukakan bahwa kepribadian adalah suatu sistem semua tingkahlaku 

seseorang yang unik, terintegrasi, dan terorganisasi. Sistem tingkah laku 

mencakupsambutan-sambutan yang kompleks, misalnya cara seseorang memandang 

duniasekitarnya, melihat tujuan dan minatnya, kemampuan berbuat atau melakukan 

sesuatu,cara memecahkan masalah, bagaimana merasakan keadaan orang lain, dan 

bagaimana kemauannya mengenai kehidupanfesional. 

Dari uraian di atas tedapat fenomena yang perlu untuk diteliti serta adanya gap research, 

yaitu: Menurut Nursin (2018) dan Sutrisno (2006) pengembangan SDM berpengaruh 

terhadap kompetensi, sedangakan menurut Efendi (2015) hal tersebut tidak berpengaruh. 

Menurut Sutrisno (2006) kepribadian berpengaruh terhadap kompetensi pegawai, 

sedangkan menurut Hutapea (2012) hal tersebut berperan negatif. 

Tujuan Penelitian 

Adapun yang menjadi tujuan dari penelitian ini adalah seperti berikut: 

1. Menganalisis dan menguji pengaruh pengembangan SDM terhadap peningkatan 
kompetensi pegawai. 

2. Menganalisis dan menguji pengaruh kepribadian terhadap peningkatan kompetensi 

pegawai. 

3. Menganalisis dan menguji pengaruh pengembangan SDM terhadap peningkatan 

kinerja pegawai.  

4. Menganalisis dan menguji pengaruh kepribadian terhadap peningkatan kinerja 

pegawai. 

5. Menganalisis dan menguji pengaruh kompetensi terhadap peningkatan kinerja 

pegawai. 

6. Menganalisis dan menguji pengaruh pengembangan SDM terhadapkinerjamelalui 

peningkatan kompetensi pegawai. 

7. Menganalisis dan menguji pengaruh kepribadian terhadap kinerja melalui kompetensi 

pegawai. 
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TINJAUAN PUSTAKA 

Pengembangan SDM 

Swanson dan Holton (2001) mendefinisikan pengembangan SDM sebagai proses 

pengembangan keahlian seseorang melalui pengembangan organisasi dengan pelatihan 

personal yang bertujuan peningkatan kinerja. Lebih lanjut Swanson dan Holton (2001) 

menyatakan bahwa pengembangan SDM (HRD) dan sub bagiannya yaitu pelatihan dan 

pengembangan (T&D) dan pengembangan organisasi (OD) dapat dilihat sebagai lima 

tahapan proses. Langkah-langkah proses pelatihan untuk sistem kinerja merupakan 

suatuproses untuk mengembangkan keahlian seseorang yang bertujuan untuk memperbaiki 

organisasi, proses dan kinerja individu. 

a.  Langkah 1: Analisis yaitu Menganalisis kebutuhan kinerja yang terdapat di dalam 

organisasi. 

b.  Langkah 2: Desain ; Setelah analisis, kita harus membuat atau mendesain pelatihan 

serta strategi-strategi apa yang akan kita berikan sesuai dengan kesenjangan yang telah 

kita peroleh di tahap analisis.. 

c.  Langkah 3: Pengembangan ; Setelah mendapatkan desain dan strategi-strategi yang 

dibutuhkan,selanjutnya adalah tahap pengembangan.. 

d.  Langkah 4: Implementasi ; Dalam tahap implementasi kita melaksanakan program 

pelatihan danmenyampaikan apa yang telah dirancang untuk peserta. Pelaksanaan 

pelatihan merupakan proses yang paling kritis bagi para peserta dan penyelenggara 

pelatihan.  

e.  Langkah 5: Evaluasi ; Setelah mengadakan proses pelatihan yang sebelumnya dimulai 

dengan analisis, desain, pengembangan, dan implementasi, maka selanjutnya ialah 

proses evaluasi. Dalam tahap evaluasi kita mengevaluasi pelatihan yang telah kita 

laksanakan.  

 

Kepribadian 

Faktor yang mempengaruhi kepribadian menurut Robbins and Judge (2011) adalah: 
1)  Keturunan, kepribadian berdasarkan keturunan yang dimaksud adalah kepribadian 

berdasarkan genetik dari orang tua. Kepribadian yang dipengaruhi keturunan meliputi 

bentuk fisik seseorang selain itu sebagian sikap dari orang tua kadang menurun kepada 

anaknya. 

2)  Lingkungan, lingkungan sekitar berpengaruh terhadap perkembangan kepribadian 

seseorang. Hal tersebut bisa berupa budaya yang berlaku di masyarakat, norma-norma 

yang diajarkan,pergaulan, agama, danteman-teman yang ada disekitar. Dalam 

kenyataannya faktor-faktor tersebut turut berperan dalam membentuk sebuah 

kepribadian bahkan tidak jarang malah bisa merubah kepribadian seseorang. 

1. Situasi, dalam sebuah kodisi tertentu kepribadian atau sifat seseorang bisa berubah 

mengikuti kondisi yang sedang terjadi. Hal ini biasanya terjadi pada anak muda atau 

remaja yang masih labil dan masih mengikuti trend dan situasi yang sedang terjadi 

sehingga kerap kali dijumpai para anak muda yang sifatnya berubah-ubah. 
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Kompetensi 

Pengertian kompetensi oleh Spencer and Spencer (2010) adalah sebagai karakteristik yang 

mendasari seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau 

karakteristik dasar individuyang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab akibat 

dengan kriteria yangdijadikan acuan. Menurut Spencer and Spencer, kompetensi terletak 

pada bagian dalamsetiap manusia dan selamanya ada pada kepribadian seseorang yang 

dapat memprediksikan tingkah laku dan performansi secara luas pada semua situasi dan 

tugas pekerjaan 

Menurut Wibowo (2014) menyebutkan bahwa kompetensi adalah suatu kemampuan untuk 

melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atautugas yang dilandasi atas keterampilan 

dan pengetahuan serta didukung olehsikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. 

Dengan demikian, kompetensi menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan 

olehprofesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting,sebagai 

unggulan bidang tertentu, dengan indikatornya adalah: 

1.  Pengetahuan (knowledge), adalah pengetahuan yang dimilki olehseorang karyawan 

untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabsesuai dengan bidang atau divisi yang 

dikerjakannya. 

2.  Keterampilan (skill), adalah kemampuan yang harus dimiliki oleh setiap karyawan 

untuk melaksanakan suatu tugas dan tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan 

secara maksimal. 

3.  Perilaku (attitude), adalah pola tingkah laku karyawan dalammelaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya sesuai dengan peraturanperusahaan. 

 

Kinerja 

Dalam kamus bahasa Indonesia dikatakan bahwa kinerjamerupakan: (1) sesuatu yang 

dicapai;  prestasi yang diperlihatkan; dan Kemampuan kerja. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa kinerja merupakanhasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai atau karyawan dalam 

melakukan tugas dan tanggung jawabnya 

Bernardin dan Russel (2010) mengajukan enam kriteria primer yang dapat digunakan untuk 

mengukur kinerja sebagai berikut: 

1.  Quality, tingkat dimana proses atau hasil dari suatu kegiatan yang sempurna,dengan 

kata lain melaksanakan suatu kegiatan dengan cara yang ideal/sesuaiatau dapat 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tujuan yang ditetapkan; 

2.  Quantity, besaran yang dihasilkan dalam bentuk nilai uang, sejumlah unit,atau 

sejumlah kegiatan yang diselesaikan; 

3.  Timeliness, berkaitan dengan ketepatan waktu dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, 

atau suatu kegiatan diselesaikan dengan waktu yang lebih cepatdari yang ditetapkan 

dan menggunakan waktu yang tersedia untuk kegiatanlain; 

4.  Cost Effectiveness, penggunaan sumber daya organisasi (manusia, uang,tehnologi, 

material) dimaksimalkan dengan maksud untuk mencapai targettertinggi atau 

sebaliknya, pengurangan dari beberapa unit atau instansi danpenggunaan sumber-

sumber organisasi; 
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5.  Need for Supervision, kebutuhan pengawasan, yaitu dimana pegawai melaksanakan 

pekerjaannya tanpa memerlukan bantuan pengawas atausebaliknya untuk menghindari 

kesalahan atau mendapatkan hasil yang tidakdiinginkan; 

6.  Interpersonal Impact, pengaruh interpersonal, dimana pegawai menunjukkanperasaan 

self esteem (harga diri), goodwill, dan kerjasama di antara rekansekerja dan bawahan 

 

Hipotesis Penelitian 

H1 : Pengembangan SDM berpengaruh positif terhadap kompetensi. 

H2 : Kepribadian berpengaruh positif terhadap kompetensi.  

H3 : Pengembangan SDM berpengaruh positif terhadap kinerja.  

H4 : Kepribadian berpengaruh positif terhadap kinerja. 

H5 : Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja.   

H6 : Pengembangan SDM berpengaruh positif terhadap kinerja melaluikompetensi. 

H7  : Kepribadian berpengaruh positif terhadap kinerja melalui kompetensi. 

 

METODE PENELITIAN 

Pendekatan/Rancangan Penelitian 

Pendekatan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif, karena penelitian ini 

disajikan dengan angka-angka. Hal ini sesuai dengan pendapat(Arikunto, 2014)yang 

mengemukakan penelitian kuantitatif adalahpendekatan penelitian yang banyak dituntut 

menguakan angka, mulai daripengumpulan data, penafsiran terhadap data tersebut, serta 

penampilanhasilnya. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dampak pengembangan SDM dan kepribadian 

terhadap kompetensi dan kinerja. Penelitianini diawali dengan mengkaji fenomena dan 

teori-teori dan pengetahuan yang sudah ada sehingg amuncul sebab permasalahan. 

Permasalahan tersebut diuji untuk mengetahuipenerimaan atau penolakannya berdasarkan 

data yang diperoleh dari lapangan.Adapun data yang diperoleh dari lapangan dalam bentuk 

skor pengembangan SDM, skor kepribadian, skor kompetensi, dan skor kinerja dalam 

bentuk angka-angka yang sifatnya kuantitatif. 
 

Kerangka Kopseptual Penelitian 

Menurut Spencer and Spencer (2010) mengatakan bahwa hubungan antara kompetensi 

pegawai dengan kinerja adalah sangat erat dan pentingsekali, relevansinya ada dan kuat 

akurat, bahkan pegawai apabila ingin meningkatkan kinerjanya seharusnya 

mempunyaikompetensi yang sesuai dengan tugas pekerjaannya. Kompetensi dapat 

menyebabkan atau digunakan untuk memprediksikinerja seseorang artinya jika mempunyai 

kompetensi yang tinggi, maka akan mempunyai kinerja yang tinggi pula. 

Singodimedjo (2000) mengemukakan pengembangan sumber daya manusia (SDM)adalah 

proses persiapan individu-individu untuk memikul tanggung jawab yang berbedaatau lebih 

tinggi di dalam organisasi, biasanya berkaitan dengan peningkatan kemampuanintelektual 

untuk melaksanakan pekerjaan yang lebih baik. Dalam konteks SDM pengembangan 

dipandang sebagai peningkatan kualitas SDM melalui program-program pelatihan, 

pendidikan. Apa yang dapat dijelaskan dari pengembangan sumber daya manusia adalah 
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tentang developmental pratice dan membutuhkan kolaborasi dengan program-program 

MSDM untuk mencapai hasil yangdiinginkan. Pelatihan membantu karyawan dalam 

memahami suatu pengetahuan praktis dan pengetrapannya, guna meningkatkan 

keterampilan, kecakapan dan sikap yangdiperlukan oleh organisasi dalam usaha mencapai 

tujuan. 

Kepribadian adalah pola sifat dan karakteristik tertentu, yang relatif permanen dan 

memberikan,baik konsistensi maupun individu pada perilakuseseorang (Feist &Gregory, 

2013). Padadasarnya, kepribadian adalah suatu karakteristik mental yang membentuk 

identitas suatu individu. Suatu organisasi terdiri dari berbagai macam individu yang 

beragam. Perbedaan tersebutmerupakan tantangan bagi manager dan semuapihak di suatu 

organisasi dalam mengambil tindakan yang tepat untuk mendukung kelancaran tugas 

mereka. 

Kompetensi adalah bagian kepribadian yang mendalam dan melekat kepada seseorangdan 

perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan(underlying 

characteristics). Kompetensi dalam organisasi publik maupun privat sangat diperlukan 

terutama untuk menjawab tuntutan organisasi, dimana adanya perubahan yangsangat cepat, 

perkembangan masalah yang sangat kompleks dan dinamis serta ketidakpastian masa depan 

dalam tatanan kehidupan masyarakat 

Bernardin dan Russel (2010) memberikan pengertian kinerja sebagai berikut: “performance 

is defined as the recordof outcomes produced on a specified job function or activity during 

timeperiod”. Kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi 

pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu.  

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat dibuat model kerangka pemikiran 

penelitian seperti berikut. 

Gambar 1: Model Kerangka Konseptual 

 

Sumber: Sutrisno (2006), Nursin (2018), Alfian dkk. (2018), Nursangadah (2017), 

Tarigan dan Nasution (2014), Renyut et al. (2017), Awad (2018), Che Rusuli et al. (2017), 

Deepak (2016), Rastgoo (2016). 

 

Populasi dan Metode Pegambilan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Lingkungan Hidup, Kebersihan 

dan Pertamanan Kota Pasuruan yang berjumlah 122 orang. Salah satu metode yang 

digunakan untuk menentukan jumlah sampel adalah menggunakan rumus Slovin (Umar, 

2005), dengan menggunakan rumus Slovin,ukuran sampel dapat dihitung sebagai berikut: 
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Teknik sampling yang digunakan adalah  Stratified random sampling yang 

merupakan suatu teknik pengambilan sampel dengan memperhatikan strata / tingkatan 

pendidikan dari populasi. 

Metode Analisis Data 

Kemudian, Augusty (2006) mengatakan analisis deskriptif memberikan gambaran 

atau deskriptif empirisatas data yang dikumpulkan dalam penelitian. Data tersebut berasal 

dari jawaban-jawaban responden atas itemitem yang terdapat dalam kuesioner dan akan 

dioleh dengan cara dikelompokkan dan ditabulasikan kemudian diberi penjelasan. 

Disamping itu menggunakan Statistika Inferensial, Alat analisis yang paling tepat untuk 

model penelitian seperti ini adalahStructural Equation Model (SEM) yang mampu 

melakukan analisa secaramenyeluruh dalam sebuah analisa tunggal. SEM ada dua 

pendekatan, yaitu SEMberbasis covarians dan SEM berbasis varians atau yang disebut 

juga Partial Least Square (PLS) atau SEM PLS. 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Kota Pasuruan saat ini bentuk kelembagaan pemerintahan di bidang Lingkungan berbentuk 

Dinas Lingkungan Hidup, Kebersihan dan Pertamanan secara struktural dalam bentuk yang 

bertanggung jawab  kepada Walikota Pasuruan melalui Sekretaris Daerah. Dalam upaya 

penyelesaian masalah lingkungan saat ini memerlukan koordinasi lintas instansi yaitu Dinas 

Lingkungan Hidup, Kebersihan dan Pertamanan dan Dinas Pekerjaan Umum. Sebelumnya, 

Dinas Lingkungan Hidup, Kebersihan dan Pertamanan Kota Pasuruan tidak berdiri sendiri. 

Pada saat itu tidak ada nomenklatur Dinas Lingkungan Hidup, Kebersihan dan Pertamanan 

Kota Pasuruan, yang ada adalah Dinas Lingkungan Hidup. Permasalahan kebersihan dan 

pertamanan masuk ke dalam Dinas Pekerjaan Umum. Hal tersebut telah dijelaskan dalam 

Peraturan Daerah Kota Pasuruan Nomor 25 Tahun 2011 tentang Organisasi dan Tata Kerja 

Dinas Daerah. Pada Pasal 13 Peraturan Daerah Kota Pasuruan Nomor 25 Tahun 2011 

tentang Organisasi dan Tata Kerja Dinas Daerah, disebutkan bahwa permasalahan 

kebersihan dan pertamanan masuk ke dalam bidang persampahan dan pertamanan. 

Kemudian dengan terbitnya Peraturan Pemerintah Nomor 18 Tahun 2016 tentangPerangkat 

Daerah, maka Pemerintah Kota Pasuruan telah membentuk Peraturan Daerahtentang 

Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah yang baru, yang tertuang dalam Peraturan 

Daerah Kota PasuruanNomor 7 Tahun 2016TentangPembentukan dan Susunan Perangkat 

Daerah. Dalam Perda yang baru tersebut, dibentuk dinas baru dengan nomenklatur Dinas 

Lingkungan Hidup, Kebersihan, danPertamanan. Dalam Pasal 2 (Ayat 2) disebutkan 

bahwa: Dinas Lingkungan Hidup, Kebersihan, dan Pertamanan Kota Pasuruan merupakan 

Dinas Tipe A, merupakan Dinas yang menyelenggarakan urusan pemerintahan bidang 

lingkungan hidup dengan beban kerja yang besar. 
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Analisis Statistik Deskriptif 

Secara menyeluruh, variabel Kepribadian  memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.14 

yang menunjukkan bahwa responden “setuju” (3.41-4.20). Artinya secara menyeluruh 

responden setuju dengan Kepribadian sebagai jumlah total dari cara-cara seseorang 

individu beraksi atas dan berinteraksi dengan orang lain. Nilai rata-rata untuk standar 

deviasi variabelKepribadian sebesar 0.605 menunjukkan bahwa penyimpangankesalahan 

dari jawaban responden untuk variabelKepribadian adalah sebesar 0.605. 

Indikator pada Variabel Kompetensi  memilikinilai rata-rata untuk mean sebesar 4.09 yang 

menunjukkan bahwa responden “setuju” (3.41-4.20). Artinya secara menyeluruh responden 

setuju dengan Kompetensi sebagai suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan 

suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta 

didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Nilai rata-rata untuk 

standar deviasi variabelKompetensi sebesar 0.603 menunjukkan bahwa penyimpangan 

kesalahan dari jawaban responden untuk variabelKompetensi adalah sebesar 0.603. 

secara menyeluruh, variabel Kinerja berdasarkan tabel 5.9 memiliki nilai rata-rata untuk 

mean sebesar 4.00 yang menunjukkan bahwa responden “setuju” (3.41-4.20). Artinya 

secara menyeluruh responden setuju dengan Kinerja sebagai suatu catatan tentang hasil-

hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu 

tertentu. Nilai rata-rata untuk standar deviasi variabelKinerja sebesar 0.676 menunjukkan 

bahwa penyimpangankesalahan dari jawaban responden untuk variabelKinerja adalah 

sebesar 0.676. 

Analisis Statistik Inferensial 

Pengujian model pengukuran (outer model) digunakan untuk menentukanspesifikasi 

hubungan antara variabel laten dengan variabel manifesnya, pengujianini meliputi 

convergent validity, discriminant validity dan reliabilitas.Adapun model pengukuran dapat 

dilihat pada gambar  

Gambar 2: Outer Model Pengukuran 

 

Sumber: Data primer (2020) 
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Gambar 3: Inner Model Struktural 

 

 

Sumber: Data primer (2020) 

Pengujian Hipotesis 

 

Berdasarkan nilai original samples dan nilai p-values diatas, maka hasil ujiuntuk masing-

masing hipotesis untuk hubungan langsung adalah sebagai berikut: 

Hipotesis 1 yang menyatakan bahwa: “Pengembangan SDM berpengaruh positif terhadap 

kompetensi”. Hasil perhitungan SmartPLS menunjukan bahwa Pengembangan SDM 

berpengaruh positif signifikan terhadap Kompetensi dengannilai original samples sebesar 

0.319 dan p-valuessebesar 0.001 yang lebih kecil dari 0.05 (0.001 < 0.05). Artinya, 

hipotesispertama didukung. 

Hipotesis 2 yang menyatakan bahwa: “Kepribadian berpengaruh positif terhadap 

kompetensi”. Hasil perhitungan SmartPLS menunjukan bahwa Kepribadian berpengaruh 

positif signifikan terhadap Kompetensi dengannilai original samples sebesar 0.485 dan p-

valuessebesar 0.000 yang lebih kecil dari 0.05 (0.000 < 0.05). Artinya, hipotesis kedua 

didukung. 

Hipotesis 3 yang menyatakan bahwa: “Pengembangan SDM berpengaruh positif terhadap 

kinerja”. Hasil perhitungan SmartPLS menunjukan bahwa Pengembangan SDM 

berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja dengannilai original samples sebesar 0.313 

dan p-valuessebesar 0.000 yang lebih kecil dari 0.05 (0.000 < 0.05). Artinya, hipotesis 

ketiga didukung. 

Hipotesis 4 yang menyatakan bahwa: “Kepribadian berpengaruh positif terhadap kinerja”. 

Hasil perhitungan SmartPLS menunjukan bahwa Kepribadian berpengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap Kinerja dengannilai original samples sebesar -0.108 dan p-
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valuessebesar 0.305 yang lebih besar dari 0.05 (0.305> 0.05). Artinya, hipotesis keempat 

ditolak. 

Hipotesis 5 yang menyatakan bahwa: “Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja”. 

Hasil perhitungan SmartPLS menunjukan bahwa Kompetensi berpengaruh positif 

signifikan terhadap Kinerja dengan nilai original samples sebesar 0.622 dan p-values 

sebesar 0.000 yang lebih kecil dari 0.05 (0.000 < 0.05). Artinya, hipotesis kelima didukung. 

Kemudian, untuk melihat signifikansi hubungan tidak langsung (ujimediasi) dapat dilihat 

padaspecific indirect effects. 

Berdasarkan nilai original samples dan nilai p-values diatas, maka hasil ujiuntuk masing-

masing hipotesis untuk hubungan tidak langsung (uji mediasi)adalah sebagai berikut: 

Hipotesis 6 yang menyatakan bahwa: “Pengembangan SDM berpengaruh positif terhadap 

kinerja melalui kompetensi”. Hasil perhitungan SmartPLS menunjukan bahwa 

Pengembangan SDM berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja melalui 

Kompetensidengan nilai original samples sebesar 0.199 dan p-values sebesar 0.001 yang 

lebih kecil dari 0.05 (0.001< 0.05). Artinya, hipotesis keenam didukung. 

Hipotesis 7 yang menyatakan bahwa: “Kepribadian berpengaruh positif terhadap kinerja 

melalui kompetensi”. Hasil perhitungan SmartPLS menunjukan bahwa Kepribadian 

berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja melalui Kompetensi dengan nilai original 

samples sebesar 0.302 dan p-values sebesar 0.000 yang lebih kecil dari 0.05 (0.000< 0.05). 

Artinya, hipotesis ketujuh didukung. 

Pembahasan 

Pengaruh Pengembangan SDM Terhadap Kompetensi 

Variabel Pengembangan SDM memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 3.70 yang 

menunjukkan bahwa responden “setuju”. Artinya secara menyeluruh responden setuju 

dengan Pengembangan SDM sebagai proses pengembangan keahlian seseorang melalui 

pengembangan organisasi dengan pelatihan personal yang bertujuan peningkatan kinerja. 

Variabel Kompetensi memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.09 yang menunjukkan 

bahwa responden “setuju”. Artinya secara menyeluruh responden setuju dengan 

Kompetensi sebagai suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu 
pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh 

sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Pengembangan SDM berpengaruh positif 

signifikan terhadap Kompetensi. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu 

seperti Sutrisno (2006), bahwa Pengembangan SDM berpengaruh positif secara signifikan 

terhadap Kompetensi. Kemudian Nursin (2018), bahwa terdapat pengaruh positif antara 

proses pengembangan sumber daya manusia terhadap kompetensi. 

Pengaruh Kepribadian Terhadap Kompetensi 

Variabel Kepribadian memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.14 yang menunjukkan 

bahwa responden “setuju”. Artinya secara menyeluruh responden setuju dengan 

Kepribadian sebagai jumlah total dari cara-cara seseorang individu beraksi atas dan 
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berinteraksi dengan orang lain. Variabel Kompetensi memiliki nilai rata-rata untuk mean 

sebesar 4.09 yang menunjukkan bahwa responden “setuju”. Artinya secara menyeluruh 

responden setuju dengan Kompetensi sebagai suatu kemampuan untuk melaksanakan atau 

melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan 

serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Kepribadian berpengaruh positif signifikan 

terhadap Kompetensi. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu seperti 

Sutrisno (2006), bahwa Kompetensi Karyawan. Kepribadian berpengaruh positif secara 

signifikan terhadap Kompetensi. 

Pengaruh Pengembangan SDM Terhadap Kinerja 

Variabel Pengembangan SDM memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 3.70 yang 

menunjukkan bahwa responden “setuju”. Artinya secara menyeluruh responden setuju 

dengan Pengembangan SDM sebagai proses pengembangan keahlian seseorang melalui 

pengembangan organisasi dengan pelatihan personal yang bertujuan peningkatan kinerja. 

Variabel Kinerja memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.00 yang menunjukkan 

bahwa responden “setuju”. Artinya secara menyeluruh responden setuju dengan Kinerja 

sebagai suatu catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan 

tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Pengembangan SDM berpengaruh positif 

signifikan terhadap Kinerja. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu seperti 

Tarigan dan Nasution (2014) yang menyimpulkan bahwa terdapat hubungan yang kuat 

antara pengembangan sumber daya manusia terhadapkinerja. Kemudian juga dengan hasil 

penelitian Sutrisno (2006), yang menyebutkan Pengembangan SDM berpengaruh positif 

secara signifikan terhadap Prestasi Kerja (kinerja). 

Pengaruh Kepribadian Terhadap Kinerja 

Variabel Kepribadian memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.14 yang menunjukkan 

bahwa responden “setuju”. Artinya secara menyeluruh responden setuju dengan 

Kepribadian sebagai jumlah total dari cara-cara seseorang individu beraksi atas dan 

berinteraksi dengan orang lain. Variabel Kinerja memiliki nilai rata-rata untuk mean 
sebesar 4.00 yang menunjukkan bahwa responden “setuju”. Artinya secara menyeluruh 

responden setuju dengan Kinerja sebagai suatu catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh 

dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu. 

Hasil perhitungan SmartPLS menunjukan bahwa Kepribadian berpengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap Kinerja dengannilai original samples sebesar -0.108 dan p-

valuessebesar 0.305 yang lebih besar dari 0.05 (0.305> 0.05). Artinya, hipotesis keempat 

ditolak 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Kepribadian ( dg indikator extraversioan or 

itroversion, sensing or instituition, sedangkan pada variabel kompetensi terdapat indikator 

knowlage, skill dan attitude)  berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja ( 

indikator : quality, quantity, timesline, cost effectivenes, need for supervision, interpersonal 

impact ). Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian terdahulu seperti Alfian dkk. 
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(2018) yang menyimpulkan bahwa Kepribadian berpengaruh secara signifikan terhadap 

variabel Kinerja. Kemudian juga dengan hasil penelitian Nursangadah (2017), bahwa 

Kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja. 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

Variabel Kompetensi memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.09 yang menunjukkan 

bahwa responden “setuju”. Artinya secara menyeluruh responden setuju dengan 

Kompetensi sebagai suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu 

pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh 

sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Variabel Kinerja memiliki nilai rata-rata 

untuk mean sebesar 4.00 yang menunjukkan bahwa responden “setuju”. Artinya secara 

menyeluruh responden setuju dengan Kinerja sebagai suatu catatan tentang hasil-hasil yang 

diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Kompetensi berpengaruh positif signifikan 

terhadap Kinerja. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu seperti 

Nursangadah (2017) yang menyimpulkan bahwa Kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja. Kemudian juga dengan hasil penelitian Che Rusuli et al. 

(2017), bahwa kompetensi karyawan berpengaruh langsung terhadap kinerja. 

Pengaruh Pengembangan SDM Terhadap Kinerja Melalui Kompetensi 

Variabel Pengembangan SDM memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 3.70 yang 

menunjukkan bahwa responden “setuju”. Artinya secara menyeluruh responden setuju 

dengan Pengembangan SDM sebagai proses pengembangan keahlian seseorang melalui 

pengembangan organisasi dengan pelatihan personal yang bertujuan peningkatan kinerja. 

Variabel Kompetensi memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.09 yang menunjukkan 

bahwa responden “setuju”. Artinya secara menyeluruh responden setuju dengan 

Kompetensi sebagai suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu 

pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh 

sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Variabel Kinerja memiliki nilai rata-rata 

untuk mean sebesar 4.00 yang menunjukkan bahwa responden “setuju”. Artinya secara 

menyeluruh responden setuju dengan Kinerja sebagai suatu catatan tentang hasil-hasil yang 
diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Pengembangan SDM berpengaruh positif 

signifikan terhadap Kinerja melalui Kompetensi. Pengembangan SDM berpengaruh positif 

signifikan terhadap Kompetensi dan Kompetensi itu sendiri berpengaruh positif signifikan 

terhadap Kinerja. Karena kedua pengaruh tersebut signifikan, maka tentunya pengaruh 

Pengembangan SDM terhadap Kinerja melalui Kompetensi juga signifikan. 

Pengaruh Kepribadian Terhadap Kinerja Melalui Kompetensi 

Variabel Kepribadian memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.14 yang menunjukkan 

bahwa responden “setuju”. Artinya secara menyeluruh responden setuju dengan 

Kepribadian sebagai jumlah total dari cara-cara seseorang individu beraksi atas dan 

berinteraksi dengan orang lain. Variabel Kompetensi memiliki nilai rata-rata untuk mean 

sebesar 4.09 yang menunjukkan bahwa responden “setuju”. Artinya secara menyeluruh 
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responden setuju dengan Kompetensi sebagai suatu kemampuan untuk melaksanakan atau 

melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan 

serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Variabel Kinerja 

memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.00 yang menunjukkan bahwa responden 

“setuju”. Artinya secara menyeluruh responden setuju dengan Kinerja sebagai suatu catatan 

tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan 

selama kurun waktu tertentu.  

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Kepribadian berpengaruh positif signifikan 

terhadap Kinerja melalui Kompetensi. Kepribadian berpengaruh positif signifikan terhadap 

Kompetensi dan Kompetensi itu sendiri berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja. 

Karena kedua pengaruh tersebut signifikan, maka tentunya pengaruh Kepribadian terhadap 

Kinerja melalui Kompetensi juga signifikan. 

Keterbatasan Penelitian 

Penelitian yang telah dilakukan hanya terbatas pada satu tempat,yaitu Dinas Lingkungan 

Hidup, Kebersihan dan Pertamanan Kota Pasuruan untuk dijadikan tempat penelitian. 

Apabila penelitian dilakukan di tempat lain yang berbeda, mungkin hasilnya terdapat 

sedikit perbedaan. Tetapi kemungkinannya tidak jauh menyimpang dari hasil penelitian 

yang telah dilakukan. 

Simpulan 

a. Pengembangan SDM berperan dalam meningkatkan kompetensi pegawai. 

b. Kepribadian berperan dalam meningkatkan kompetensi pegawai. 

c. Pengembangan SDM berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

d. Kepribadian tidak mampu meningkatkan kinerja pegawai. 

e. Kompetensi berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

f. Pengembangan SDM berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai melalui 

kompetensi. 

g. Kepribadian berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai melalui kompetensi. 

 

Saran 

Kebersihan dan Pertamanan Kota Pasuruan, sebagai acuan dalam pengambilan kebijakan di 

masa yang akan datang dalam meningkatkan kompetensi dan kinerja pegawainya. 
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