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ABSTRAK 

 

M. YUSUF, Peningkatan Kompetensi Pegawai Melalui Tata Kelola Manajemen 

Sumber Daya Manusia Di Kantor Kementrian Agama Kabupaten Pinrang 

(dibimbing oleh Bapak Muhammad Jufri dan Bapak Muh. Taufiq Syam).  

Keberhasilan suatu instansi dalam mencapai tujuannya dapat diamati melalui 

tingkat kinerja pegawai yang tinggi. Kinerja memiliki peranan penting karena 

memberikan gambaran tentang sejauh mana pegawai mampu melaksanakan tugas dan 

pekerjaannya yang telah diberikan kepadanya. Kinerja yang baik menunjukkan 

bahwa pegawai mampu menjalankan tugas dengan efektif, efisien, dan menghasilkan 

output yang berkualitas. 

Jenis penelitian ini adalah jenis penelitian kualitatif dan dalam mengumpulkan 

data dan informasi menggunakan metode observasi, wawancara, serta dokumentasi. 

Sedangkan teknik analisis data yang digunakan adalah reduksi data, penyajian data 

dan penarikan kesimpulan. 

Dari hasil penelitian, maka dapat dijelaskan bahwa 1) Tata kelola manajemen 

sumber daya manusia di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang mencakup 

transparansi kebijakan dan partisipasi aktif, yang memastikan pengelolaan SDM yang 

efektif, efisien, dan akuntabel. Akuntabilitas tercapai melalui pengawasan yang ketat 

dan penerapan sanksi tegas. Produktivitas ditingkatkan melalui kerja sama yang baik, 

komunikasi terbuka, dan rapat rutin. Kemenag ini mengedepankan prinsip 

kemandirian dengan manajemen yang profesional, jujur, dan kolaboratif, di mana 

pemimpin dan pegawai terlibat dalam pengambilan keputusan. Hal ini menciptakan 

budaya yang menghormati keberagaman, kesetaraan, dan menanggulangi 

diskriminasi. 2) Dalam tata kelola manajemen sumber daya manusia di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang, tanggung jawab terhadap tugas harus 

diutamakan. Karakteristik pribadi pegawai, seperti respons cepat, keyakinan diri, 

kemampuan beradaptasi, dan kemampuan membedakan kepentingan pribadi dari 

kepentingan umum, sangat penting. Meskipun pegawai telah menerima instruksi, 

mereka masih memerlukan pelatihan tambahan untuk meningkatkan efisiensi kerja. 

Pendidikan dan pelatihan yang berkala sangat penting untuk meningkatkan 

produktivitas, efektivitas, dan efisiensi organisasi serta berdampak positif pada 

kinerja pegawai. 

 

Kata Kunci: Kementrian Agama, Kompetensi, Tata Kelola. 
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PEDOMAN TRANSLITERASI 
 

1. Transliteri Arab-Latin 

a. Konsonan 

          Fonem konsonan bahasa Arab yang dalam sistem tulisan Arab 

dilambangkan dengan huruf, dalam transliterasi ini sebagian dilambangkan dengan 

huruf dan sebagian dilambangkan dengan tanda, dan sebagian lagi dilambangkan 

dengan huruf dan  tanda.  Daftar huruf bahasa Arab dan transliterasinya ke dalam 

huruf Latin: 

 

Huruf Arab Nama Huruf Latin Nama 

 Alif ا
Tidak 

dilambangkan 

Tidak 

dilambangkan 

 Ba B Be ب

 Ta T Te ث

 Ṡa Ṡ ث
Es (dengan titik di 

atas) 

 Jim J Je ج

 Ḥa Ḥ ح
Ha (dengan titik 

di bawah) 

 Kha Kh Ka dan Ha خ

 Dal D De ز

 Dhal Dh De dan Ha ش

 Ra R Er ر

 Zai Z Zet ز

 Sin S Es ش
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 Syin Sy Es dan Ye ظ

 Ṣad Ṣ ص
Es (dengan titik di 

bawah) 

 Ḍad Ḍ ض
De (dengan titik 

di bawah) 

 Ṭa Ṭ ط
Te (dengan titik 

di bawah) 

 Ẓa Ẓ ظ
Zet (dengan titik 

di bawah) 

 __„ Ain„ ع
Koma Terbalik 

Ke atas 

 Gain G Ge غ

 Fa F Ef ف

 Qof Q Qi ق

 Kaf K Ka ك

 Lam L El ل

 Mim M Em و

ٌ Nun N En 

ٔ Wau W We 

ِ Ha H Ha 

 Hamzah __‟ Apostrof ء

٘ Ya Y Ye 

Hamzah (ء) yang terletak di awal kata mengikuti vokalnya tanpa diberi tanda 

apa pun. Jika ia terletak di tengah atau di akhir, maka ditulis dengan tanda (ʼ) 

b. Vokal 

1) Vokal tunggal (monoftong) bahasa Arab yang lambangnya berupa tanda atau 

harakat, transliterasinya sebagai berikut: 
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Tanda Nama Huruf Latin Nama 

 Fathah A A ٲ

 Kasrah I I ٳ

 Dammah U U ٱ

2) Vokal rangkap (diftong) bahasa Arab yang lambangnya berupa gabungan 

antara harakat dan huruf, transliterasinya berupa gabungan huruf, yaitu: 

Tanda Nama Huruf Latin Nama 

 ْ٘  Fathah dan Ya Ai a dan i ۔َ

 ْٔ  Fathah dan Wau Au a dan u ۔َ

Contoh: 

 kaifa :ڲڧَ 

لَ  ْٕ  haula : حَ

c. Maddah 

          Maddah atau vokal panjang yang lambangnya berupa harakat dan huruf, 

transliterasinya berupa huruf dan tanda, yaitu: 

Harkat dan 

Huruf 

Nama Huruf dan Tanda Nama 

 Fathah dan ۔َا/۔َ٘

Alif atau Ya 

Ā a dan garis di atas 

 ْ٘  Kasrah dan ۔ِ

Ya 

Ī i dan garis di atas 

 ْٔ  Dammah dan ۔ُ

Wau 

Ū u dan garis di atas 

  Contoh: 

 Māta  :يَاثَ 

 Ramā :رَيَٗ
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ْٛمَ   Qīla :لِ

ثُ  ْٕ ًُ َٚ:  Yamūtu 

d. Ta Marbutah 

Transliterasi untuk ta marbutah ada dua: 

1) Ta marbutah yang hidup atau mendapat harakat fathah, kasrah, dan 

dammah, transliterasinya adalah [t] 

2) Ta marbutah yang mati atau mendapat harkat sukun, transliterasinya adalah 

[h]. 

Kalau pada kata yang terakhir dengan ta marbutah diikuti oleh kata yang 

menggunakan kata sandang al- serta bacaan kedua kata itu terpisah, maka ta 

marbutah itu ditransliterasikan dengan ha (h). 

Contoh: 

ضَتاُنرَُتِّ  ْٔ  Raudah al-jannah atau Raudatul jannah : رَ

ُْٚتَاُنْفاَضِهتَِ  سِ ًَ  Al-madīnah al-fādilah atau Al-madīnatul fādilah : انَْ

تُ  ًَ  Al-hikmah : انَْحِكْ

e. Syaddah (Tasydid) 

          Syaddah atau tasydid yang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan 

sebuah tanda tasydid (ّ۔), dalam transliterasi ini dilambangkan dengan perulangan 

huruf (konsonan ganda) yang diberi tanda syaddah. 

Contoh: 

َا  Rabbanā : رَبَُّ

َُْٛا  Najjainā : َرََّ

 Al-Haqq :انْحَك  

 Al-Hajj : انْحَد  
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ىَ   Nu’ima : َعُِّ

  ٔ  Aduwwun‘ : عَسُ

Jika huruf ٖ bertasydid di akhir sebuah kata dan didahului oleh huruf kasrah 

( ّ٘  .maka ia litransliterasi seperti huruf maddah (i) ,(۔ِ

Contoh:  

  ٙ  Arabi (bukan „Arabiyy atau „Araby)„ :عَرَبِ

  ٙ  Ali (bukan „Alyy atau „Aly)“ :عَهِ

f. Kata Sandang 

  Kata sandang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan huruf لا (alif 

lam ma’rifah). Dalam pedoman transliterasi ini, kata sandang ditransliterasikan 

seperti biasa, al-, baik ketika ia diikuti oleh huruf syamsiah maupun huruf 

qamariah. Kata sandang tidak mengikuti bunyi huruf langsung yang 

mengikutinya.Kata sandang ditulis terpisah dari kata yang mengikutinya dan 

dihubungkan dengan garis mendatar (ـ). Contoh: 

صُ  ًْ  al-syamsu (bukan asy-syamsu): انَْشَ

نْسَنتَ  al-zalzalah (bukan az-zalzalah) : انَسَّ

 al-falsafah: انَْفهَطَفتَُ 

 al-biladu: انَْبلِازَُ 

g. Hamzah 

   Aturan transliterasi huruf hamzah menjadi apostrof („) hanya berlaku bagi 

hamzah yang terletak di tengah dan akhir kata. Namun bila hamzah terletak di 

awal kata, ia tidak dilambangkan, karena dalam tulisan arab ia berupa alif. Contoh: 
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 ٌَ ْٔ  ta’muruna : تأيُرُ

ءُ  ْٕ  ’al-nau : انَُّ

ء   ْٙ  syai’un: شَ

 umirtu : ايُِرْثُ 

h. Kata arab yang lazim digunakan dalam bahasa Indonesia 

Kata, istilah atau kalimat Arab yang ditransliterasi adalah kata, istilah atau 

kalimat yang belum dibakukan dalam bahasa Indonesia. Kata, istilah atau kalimat 

yang sudah lazim dan menjadi bagian dari pembendaharaan bahasa Indonesia, 

tidak lagi ditulis menurut cara transliterasi di atas. Misalnya kata Al-Qur’an (dar 

Qur’an), Sunnah. 

Namun bila kata-kata tersebut menjadi bagian dari satu rangkaian teks Arab 

maka mereka harus ditransliterasi secara utuh. Contoh: 

Fi zilal al-qur’an 

Al-sunnah qabl al-tadwin 

Al-ibarat bi ‘umum al-lafz la bi khusus al-sab. 

i. Lafz al-jalalah (ه  (اًلّل

Kata “Allah” yang didahului partikel seperti huruf jar dan huruf lainnya atau 

berkedudukan sebagai mudaf ilahi (frasa nominal), ditransliterasi tanpa huruf 

hamzah. Contoh: 

 ِ ٍُ اّللهً ْٚ  dinullah   زِ

  ِ billah باِ لّلًّ
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Adapun ta marbutah di akhir kata yang disandarkan kepada lafz al-jalalah, 

ditransliterasi dengan huruf [t]. Contoh: 

 ِ تِاّللهً ًَ  hum fi rahmatillah  ْىُْ فِٙ رَحْ

j. Huruf kapital 

Walau sistem tulisan Arab tidak mengenal huruf kapital, dalam transliterasi 

ini huruf tersebut digunakan juga berdasarkan kepada pedoman ejaan Bahasa 

Indonesia yang berlaku (EYD). Huruf kapital, misalnya, digunakan untuk 

menuliskan huruf awal nama diri (orang, tempat, bulan) dan huruf pertama pada 

permulaan kalimat. Bila nama diri didahului oleh kata sandang (al-), maka yang 

ditulis dengan huruf kapital tetap huruf awal nama diri tersebut, bukan huruf awal 

kata sandangnya. Jika terletak pada awal kalimat, maka huruf A dari kata sandang 

tersebut menggunakan huruf kapital (Al).  Contoh: 

Wa ma Muhammadun illa rasul 

Inna awwala baitin wudi’a linnasi lalladhi bi Bakkata mubarakan 

Syahru Ramadan al-ladhi unzila fih al-Qur’an 

Nasir al-Din al-Tusi 

Abu Nasr al-Farabi 

Jika nama resmi seseorang menggunakan kata Ibnu (anak dari) dan Abu 

(bapak dari) sebagai nama kedua terakhirnya, maka kedua nama terakhir itu harus 

disebutkan sebagai nama akhir dalam daftar pustaka atau daftar referensi. Contoh: 

Abu al-Walid Muhammad ibnu Rusyd, ditulis menjadi: Ibnu Rusyd, Abu al-

Walid Muhammad (bukan: Rusyd, Abu al-Walid Muhammad Ibnu) 
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Nasr Hamid Abu Zaid, ditulis menjadi Abu Zaid, Nasr Hamid (bukan: Zaid, 

Nasr Hamid Abu) 

2. Singkatan 

Beberapa singkatan yang di bakukan adalah: 

Swt = subhanahu wa ta ‘ala 

Saw = sallallahu ‘alaihi wa sallam 

a.s.           = ‘alaihi al-sallam 

H.            = Hijriah 

M.            = Masehi 

SM = Sebelum Masehi 

a. = Lahir Tahun 

w.             = Wafat Tahun 

QS./..: 4 = QS al-Baqarah/2:187 atau QS Ibrahim/..., ayat 4 

HR = Hadis Riwayat 

Beberapa singkatan dalam bahasa Arab 

 صفحت =              ص

 بسٌٔ يكاٌ =               زو

صهٗ انهٓعهٕٛٓضهى =            صهعى     

 طبعت  =               ط

 بسٌٔ َاشر=              زٌ

اند  ٳنٗ آذرْا/إنٗ آذرِ =              

 جسء =                ج

Beberapa singkatan yang digunakan secara khusus dalam teks referensi 

perlu dijelaskan kepanjangannya, diantaranya sebagai berikut: 
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ed.: editor (atau, eds. [kata dari editors] jika lebih dari satu orang editor). 

Karena dalam bahasa indonesia kata “editor” berlaku baik untuk satu atau 

lebih editor, maka ia bisa saja tetap disingkat ed. (tanpa s). 

et al.:“dan lain-lain” atau “dan kawan-kawan” (singkatan dari et alia).   Ditulis 

dengan huruf miring.Alternatifnya, digunakan singkatan  dkk. (“dan 

kawan-kawan”) yang ditulis dengan huruf biasa/tegak. 

Cet. : Cetakan. Keterangan frekuensi cetakan buku atau literatur sejenis. 

Terj: Terjemahan (oleh). Singkatan ini juga untuk penulisan karya  terjemahan 

yang tidak menyebutkan nama penerjemahnya. 

Vol.:Volume. Dipakai untuk menunjukkan jumlah jilid sebuah buku atau 

ensiklopedia dalam bahasa Inggris.Untuk buku-buku berbahasa Arab 

biasanya digunakan juz. 

No.: Nomor. Digunakan untuk menunjukkan jumlah nomor karya ilmiah 

berkala seperti jurnal, majalah, dan sebagainya. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Pentingnya peningkatan kompetensi pegawai dalam sebuah organisasi, 

termasuk di dalamnya kantor pemerintahan, tidak dapat dipandang sebelah mata. 

Seiring dengan dinamika perubahan zaman dan kompleksitas tugas-tugas yang 

diemban, diperlukan strategi yang tepat untuk memastikan bahwa sumber daya 

manusia (SDM) yang ada memiliki kompetensi yang sesuai dengan tuntutan 

pekerjaan. Kantor Kementerian Agama (Kemenag) Kabupaten Pinrang sebagai 

entitas pemerintahan memiliki tanggung jawab besar dalam menyelenggarakan 

berbagai program dan layanan keagamaan. Oleh karena itu, peningkatan kompetensi 

pegawai menjadi esensial guna menjawab tuntutan perubahan dan peningkatan 

kualitas pelayanan.
1
 

Peningkatan kompetensi pegawai di Kantor Kementerian Agama (Kemenag) 

Kabupaten Pinrang melalui pengelolaan manajemen sumber daya manusia (SDM) 

yang baik merupakan langkah strategis untuk menghadapi berbagai tantangan dalam 

memberikan layanan keagamaan. Sebagai lembaga pemerintahan, Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang memegang peran sentral dalam 

memastikan bahwa pelayanan keagamaan kepada masyarakat berjalan dengan baik 

dan berkualitas. Oleh karena itu, sangat penting untuk memastikan bahwa pegawai 

di Kantor Kementerian Agama memiliki kompetensi yang memadai, sesuai dengan 

tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks dan terus berkembang seiring waktu. 

                                                           
1
Nurfadilah et al. Pengaruh Leverage, Ukuran Perusahaan dan Kualitas Audit, Terhadap 

Penghindaran Pajak. (Syariah Paper Accounting FEB Universitas Muhammadyah Surakarta, 2016). h 

29. 
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Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang, sebagai lembaga 

pemerintahan yang bertanggung jawab atas urusan keagamaan, memiliki peran 

sentral dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. Peningkatan kompetensi 

pegawai menjadi krusial mengingat dinamika masyarakat yang terus berkembang, 

serta perkembangan regulasi keagamaan yang menuntut pemahaman yang 

mendalam. Oleh karena itu, peningkatan kompetensi pegawai di Kementerian 

Agama Kabupaten Pinrang tidak hanya bersifat rekreatif, tetapi merupakan 

kebutuhan mendesak untuk menjawab tantangan dan tuntutan zaman.
2
 Setiap 

organisasi berkepentingan terhadap kinerja terbaik yang mampu dihasilkan oleh 

rangkaian sistem yang berlaku dalam organisasi tersebut. Manajemen sumber daya 

manusia merupakan salah satu faktor kunci untuk mendapatkan kinerja terbaik, 

karena selain menangani masalah keterampilan dan keahlian, manajemen sumber 

daya manusia juga berkewajiban membangun perilaku kondusif karyawan untuk 

mendapatkan kinerja terbaik.
3
 

Pertama, sebagai latar belakang, perlu dipahami bahwa perkembangan 

dinamika masyarakat dan kemajuan teknologi mempengaruhi tuntutan terhadap 

pelayanan keagamaan. Peningkatan kompetensi pegawai mencakup pemahaman 

mendalam tentang nilai-nilai keagamaan, regulasi terkini, dan penerapan teknologi 

dalam pelaksanaan tugas. Kompetensi tersebut menjadi krusial untuk memastikan 

bahwa Kantor Kementerian Agama mampu menjawab kebutuhan spiritual 

masyarakat secara holistik. 

                                                           
2
Abubakar, Rodlial Ramdhan Tackbir. “pengaruh kompetensi pegawai terhadap produktivitas 

kerja Pegawai Dinas Kesehatan Kota Bandung.” Jurnal Administrasi Negara 24.1: 17-32. 2018, h 30. 
3
Rahma, Sitti. "Pengaruh Tunjangan Kinerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi Kerja 

Pegawai Pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang." DECISION: Jurnal Ekonomi dan 

Bisnis 3.1 (2022): 16-23. 
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Selanjutnya, peningkatan kompetensi juga mencakup aspek kepemimpinan 

dan manajemen. Sebagai organisasi pemerintahan, Kantor Kementerian Agama 

perlu memiliki pemimpin dan manajer yang mampu mengelola sumber daya 

manusia secara efektif. Ini melibatkan kemampuan dalam merancang kebijakan 

SDM yang adil dan transparan, memotivasi pegawai, dan menciptakan lingkungan 

kerja yang kondusif. 

Kompetensi merupakan karakteristik dasar yang melekat dalam kepribadian 

seseorang dan memungkinkan mereka mencapai kinerja yang superior dalam 

pekerjaan. Hal ini tercermin dalam prilaku yang dapat diprediksi dalam berbagai 

situasi dan tugas pekerjaan. Dengan mengevaluasi kompetensi individu, kita dapat 

memprediksi kinerja mereka dan menentukan langkah-langkah untuk mencapai 

promosi ke posisi yang lebih tinggi. Kompetensi mencakup kemampuan untuk 

melaksanakan aktivitas pekerjaan atau fungsi stpenelitir yang diharapkan, sementara 

kinerja adalah tingkat pencapaian hasil dalam menjalankan tugas yang spesifik.
4
 

Kinerja juga melibatkan proses bagaimana pekerjaan dilakukan untuk mencapai 

hasil yang diinginkan. Penting untuk diingat bahwa kinerja dalam sebuah organisasi 

melibatkan semua sumber daya manusia, baik unsur pimpinan maupun pekerja, 

yang berkontribusi dalam hasil kerja perusahaan. 

Pentingnya program peningkatan kompetensi ini juga terkait erat dengan 

daya saing organisasi. Dalam era globalisasi, di mana persaingan antarorganisasi 

semakin ketat, memiliki SDM yang unggul menjadi keharusan. Kompetensi 

pegawai bukan hanya sebatas keterampilan teknis, tetapi juga mencakup aspek 

kepribadian, keahlian interpersonal, dan kemampuan beradaptasi. Dengan demikian, 

                                                           
4
Abdul Gofur, “Pengaruh Kualitas Pelayanan Dan Harga Terhadap Kepuasan Pelanggan.,” 

Jurnal. Fakultas Ilmu Administrasi Institut Ilmu Sosial Dan Manajemen Stiami, Jakarta, 2019, h 61. 
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peningkatan kompetensi pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten 

Pinrang bukan hanya untuk meningkatkan kapasitas individu tetapi juga untuk 

meningkatkan daya saing organisasi dalam pelayanan dan kegiatan keagamaan. 

Peningkatan kompetensi pegawai juga berkaitan erat dengan pemberdayaan 

pegawai. Dalam konteks ini, pemberdayaan bukan hanya sebatas pemberian 

tanggung jawab, tetapi juga memberikan kewenangan kepada pegawai untuk 

berinovasi dan berkontribusi dalam peningkatan kualitas layanan keagamaan. Selain 

itu, perlu dipahami bahwa pegawai yang merasa dihargai cenderung lebih 

berdedikasi. Oleh karena itu, penciptaan budaya organisasi yang mengapresiasi 

prestasi dan kontribusi pegawai dapat menjadi pendorong peningkatan kompetensi. 

Ini melibatkan pengakuan atas prestasi, pengembangan karir, dan insentif yang 

sesuai. 

Maka indikator keberhasilan dari pengembangan kualitas sumber daya 

pegawai dapat tercermin dari sejauh mana pegawai terlibat dan berkomitmen dalam 

menyelesaikan tugas-tugas rutin sesuai dengan tanggung jawab dan fungsi masing-

masing. Komitmen yang kuat dari pegawai ini, menurut saya, menciptakan 

lingkungan kerja yang produktif dan efisien, yang pada gilirannya mendukung 

kelancaran pelaksanaan tugas-tugas pemerintahan.
5
 

Keberhasilan suatu instansi dalam mencapai tujuannya dapat diamati melalui 

tingkat kinerja pegawai yang tinggi. Kinerja memiliki peranan penting karena 

memberikan gambaran tentang sejauh mana pegawai mampu melaksanakan tugas 

dan pekerjaannya yang telah diberikan kepadanya. Kinerja yang baik menunjukkan 

bahwa pegawai mampu menjalankan tugas dengan efektif, efisien, dan 

                                                           
5
Abdullah, Husaini. "Peranan manajemen sumber daya manusia dalam organisasi." Warta 

Dharmawangsa 2017,  h 28. 
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menghasilkan output yang berkualitas.
6
 Dukungan sumber daya manusia dukungan 

sumber daya manusia memiliki pengaruh penting dalam mengelola organisasi dan 

memberikan pelayanan publik yang berkualitas. Kinerja pegawai perlu memiliki 

kompetensi dan keterampilan yang memadai dalam melaksanakan tugasnya. 

Pemerintah harus memberikan perhatian terhadap pelatihan, pengembangan, dan 

peningkatan kompetensi agar dapat memberikan kesan yang baik kepada 

masyarakat. 

Dalam konteks tata kelola manajemen SDM, transparansi dan akuntabilitas 

menjadi kunci. Penyelenggaraan kebijakan dan prosedur SDM yang terbuka akan 

menciptakan kepercayaan dan keterlibatan pegawai. Keterlibatan ini dapat 

ditingkatkan melalui partisipasi pegawai dalam pengambilan keputusan terkait 

peningkatan kompetensi, seperti perencanaan pelatihan dan pengembangan karir. 

Tata kelola manajemen sumber daya manusia (SDM) menjadi pendekatan 

strategis dalam merancang program peningkatan kompetensi. Manajemen SDM 

yang baik mencakup berbagai aspek, mulai dari rekrutmen, seleksi, pelatihan, 

hingga pengelolaan kinerja. Keberhasilan peningkatan kompetensi pegawai 

bergantung pada keseluruhan ekosistem manajemen SDM ini, yang harus 

diintegrasikan dengan baik dalam konteks organisasi. Oleh karena itu, fokus pada 

tata kelola manajemen SDM akan membantu menciptakan landasan yang kuat untuk 

keberhasilan program peningkatan kompetensi.
 7

 

Meningkatkan kinerja pegawai melalui peningkatan kualitas SDM menjadi 

                                                           
6
Kamaluddin, Abdul Mahsyar, and Ihyani Malik. “Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Melalui Pelatihan Teknis Di Kantor Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Kabupaten Takalar.” Kajian Ilmiah Mahasiswa Administrasi Publik (KIMAP) 2.5 (2021): 1749-1766.  
7
ET Susdarwono, “Tata Kelola Pemerintahan Terkait Alternatif SDM Pertahanan Dalam 

Rangka Efisiensi Anggaran Pertahanan,” Journal of Government and Politics (JGOP), 2020, h 49. 
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prioritas bagi instansi pemerintahan. Upaya tersebut dapat meliputi pengembangan 

keterampilan dan pengetahuan melalui pelatihan dan pendidikan, pemberian 

dukungan dan fasilitas yang memadai, serta menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif dan mendukung pertumbuhan pegawai.
8
 Dengan adanya peningkatan 

kualitas SDM dan kinerja pegawai yang baik, instansi pemerintahan dapat lebih 

efektif dalam menjalankan tugas-tugasnya, memberikan pelayanan yang berkualitas 

kepada masyarakat, dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Terakhir, perlu ditekankan bahwa peningkatan kompetensi pegawai bukan 

hanya tanggung jawab individu, tetapi juga tanggung jawab organisasi. Dukungan 

penuh dari manajemen dan seluruh elemen organisasi menjadi kunci keberhasilan. 

Dengan demikian, program peningkatan kompetensi harus diintegrasikan sebagai 

bagian dari strategi manajemen SDM secara menyeluruh. 

Melalui upaya peningkatan kompetensi pegawai di Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Pinrang melalui tata kelola manajemen SDM, diharapkan dapat 

terwujud pelayanan keagamaan yang lebih berkualitas, adaptif, dan responsif 

terhadap kebutuhan masyarakat di era yang terus berkembang. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, peneliti merumuskan rumusan masalah    

sebagai berikut: 

1. Bagaimana tata kelola manajemen sumber daya manusia pada Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang ? 

2. Bagaimana bentuk kompetensi dalam tata kelola manajemen sumber daya 

manusia pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang? 

                                                           
8
Abdullah, Husaini. "Peranan manajemen sumberdaya manusia dalam organisasi." Warta 

Dharmawangsa ,2017, h 35. 
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C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui bagaimana tata kelola manajemen sumber daya manusia 

pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang. 

2. Untuk mengetahui bentuk kompetensi dalam tata kelola manajemen sumber 

daya manusia pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang. 

D. Kegunaan Penelitian 

Penelitian ini dapat menyajikan manfaat secara teoritis maupun praktis, 

penjelasannya sebagai berikut: 

1. Kegunaan Teoritis  

Penelitian ini memiliki beberapa kegunaan teoritis yang dapat 

memberikan sumbangan dalam pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya 

dalam bidang tata kelola manajemen sumber daya manusia pada instansi 

pemerintahan. Beberapa kegunaan teoritis yang dapat diidentifikasi adalah 

sebagai berikut: 

a. Kontribusi terhadap pengembangan konsep tata kelola manajemen 

sumber daya manusia pada instansi pemerintahan. 

Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi dalam 

pengembangan konsep tata kelola manajemen sumber daya manusia 

pada instansi pemerintahan. Dengan mengidentifikasi faktor-faktor 

penting dalam pengelolaan sumber daya manusia, penelitian ini dapat 

memberikan pemahaman baru tentang bagaimana instansi pemerintahan 

dapat mengoptimalkan penggunaan sumber daya manusia mereka untuk 

mencapai tujuan organisasi dan meningkatkan kualitas pelayanan 
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publik. 

b. Peningkatan efektivitas tata kelola manajemen sumber daya manusia 

pada instansi pemerintahan. 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan ilmiah 

dalam meningkatkan efektivitas tata kelola manajemen sumber daya 

manusia pada instansi pemerintahan. Temuan penelitian dapat menjadi 

acuan bagi instansi pemerintahan dalam mengembangkan kebijakan, 

prosedur, dan praktik terbaik dalam pengelolaan sumber daya manusia. 

Maka penelitian ini dapat membantu meningkatkan kualitas kinerja dan 

efisiensi organisasi pemerintahan dalam menyediakan layanan yang 

lebih baik kepada masyarakat. 

c. Rujukan bagi penelitian dan praktik tata kelola manajemen sumber daya 

manusia pada instansi pemerintahan. 

Penelitian ini dapat menjadi rujukan bagi penelitian dan praktik 

tata kelola manajemen sumber daya manusia pada instansi pemerintahan 

selanjutnya. Temuan dan rekomendasi penelitian Peneliti dapat menjadi 

dasar bagi penelitian-penelitian berikutnya yang berfokus pada 

efektivitas tata kelola manajemen sumber daya manusia pada instansi 

pemerintahan. Selain itu, instansi pemerintahan dapat mengadopsi dan 

mengadaptasi temuan penelitian ini dalam rangka meningkatkan kualitas 

dan efektivitas manajemen sumber daya manusia di lingkungan merek. 

2. Kegunaan Praktis 

Penelitian ini memiliki beberapa kegunaan praktis yang dapat 

memberikan manfaat langsung dalam implementasi tata kelola manajemen 
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sumber daya manusia di Kantor Kementerian Agama (Kemenag) Kabupaten 

Pinrang, antara lain: 

a. Peningkatan Kompetensi Pegawai 

Penelitian ini dapat memberikan masukan yang berharga untuk 

meningkatkan kompetensi pegawai di Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Pinrang. Dengan mengidentifikasi faktor-faktor yang 

mempengaruhi kompetensi pegawai, penelitian ini dapat membantu 

mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan yang relevan. 

Hal ini dapat mencakup peningkatan pengetahuan, keterampilan, dan 

kemampuan pegawai dalam menjalankan tugas-tugas yang terkait 

dengan tata kelola manajemen sumber daya manusia. Dengan demikian, 

penelitian ini dapat membantu meningkatkan kualitas sumber daya 

manusia di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang. 

b. Peningkatan Efektivitas Tata Kelola Manajemen Sumber Daya Manusia 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan ilmiah 

dalam bidang tata kelola manajemen sumber daya manusia di instansi 

pemerintahan. Dengan mempelajari praktik-praktik yang efektif dalam 

tata kelola manajemen sumber daya manusia, penelitian ini dapat 

memberikan masukan untuk meningkatkan efektivitas tata kelola 

tersebut di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang. Hal ini 

dapat mencakup aspek-aspek seperti rekrutmen dan seleksi pegawai 

yang lebih baik, pengembangan karir yang terarah, manajemen kinerja 

yang efektif, dan pengelolaan konflik yang baik. Dengan demikian, 

penelitian ini dapat membantu meningkatkan efisiensi dan kinerja 
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organisasi secara keseluruhan. 

c. Kontribusi pada Pengembangan Pengetahuan dan Literatur Ilmiah 

Penelitian ini dapat memberikan kontribusi pada pengembangan 

pengetahuan dan literatur ilmiah terkait tata kelola manajemen sumber 

daya manusia di instansi pemerintahan. Temuan dan rekomendasi 

penelitian dapat menjadi acuan bagi penelitian-penelitian berikutnya. 

Selain itu, hasil penelitian ini juga dapat menjadi rujukan bagi praktisi 

manajemen sumber daya manusia di Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Pinrang dalam mengimplementasikan praktik-praktik terbaik 

dalam tata kelola sumber daya manusia 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Tinjauan Penelitian Relevan 

 Pada tahap ini, penelitian-penelitian yang relevan dan berkesinambungan 

dengan penelitian yang akan dilakukan akan dijelaskan sebagai bagian dari upaya 

untuk menelaah hasil-hasil penelitian terkait dengan objek penelitian yang akan 

dilaksanakan. Tinjauan penelitian yang relevan akan membantu peneliti untuk 

mengetahui hal-hal yang telah diteliti atau dibahas oleh peneliti sebelumnya, serta 

untuk menghindari pembahasan yang berulang. Dalam konteks penelitian Peneliti 

tentang peningkatan kompetensi pegawai Kantor Kementerian Agama (Kemenag) 

Kabupaten Pinrang melalui tata kelola manajemen sumber daya manusia, terdapat 

beberapa penelitian yang relevan dan berhubungan. Berikut adalah penjelasan serupa 

dengan penjelasan sebelumnya: 

1. Penelitian yang dilakukan oleh Sandi Salim dalam skripsi berjudul “Strategi 

Pengembangan Kompetensi Karyawan Pada PTP Nusantara XIV (Persero) PG. 

Camming Kabupaten Bone.”
9
 Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki serta 

menganalisis strategi pengembangan kompetensi karyawan yang telah diterapkan 

di PTP Nusantara XIV (Persero) PG Camming Kabupaten Bone. Fokus utama 

penelitian tersebut adalah mengevaluasi sejauh mana strategi tersebut efektif 

dalam meningkatkan kompetensi karyawan dan dampaknya pada kinerja 

perusahaan. Dalam penelitian ini, terdapat analisis yang mendalam terkait 

strategi pengembangan kompetensi yang telah dijalankan di PTP Nusantara XIV 

(Persero) PG Camming Kabupaten Bone. Tahapan awal melibatkan identifikasi 

                                                           
9
Sandi Salim, “Strategi Pengembangan Kompetensi Karyawan Pada Ptp Nusantara Xiv 

(Persero) Pg Camming Kabupaten Bone,” Universitas Muhammadiyah Makassar, 2019, h 40. 
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kebutuhan kompetensi yang dibutuhkan oleh karyawan dalam konteks pekerjaan 

di perusahaan tersebut, termasuk pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang 

relevan dengan tuntutan pekerjaan di sektor perkebunan. 

Penelitian diatas memiliki persamaan dengan penelitian peneliti dimana 

Fokus pada pengembangan kompetensi karyawan. Baik penelitian yang 

dilakukan oleh Sandi Salim maupun peneliti, keduanya memiliki fokus yang 

sama, yaitu pengembangan kompetensi pegawai. Kedua penelitian ini mengakui 

pentingnya meningkatkan kompetensi pegawai sebagai faktor kunci dalam 

mencapai kinerja yang optimal.  

Adapun perbedaannya Selain itu, perbedaan antara keduanya terletak 

pada objek penelitian. Penelitian Sandi Salim memusatkan perhatian pada PTP 

Nusantara XIV (Persero) PG Camming Kabupaten Bone, yang merupakan 

perusahaan di sektor perkebunan. Di sisi lain, penelitian peneliti lebih berfokus 

pada tata kelola manajemen sumber daya manusia sebagai upaya meningkatkan 

kompetensi pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang, 

mencakup aspek seperti rekrutmen, seleksi, pengembangan karyawan, dan 

manajemen kinerja. 

2. Penelitian yang dilakukan oleh Kamaluddin dalam skripsi berjudul 

"Pengembangan Sumber Daya Manusia melalui Pelatihan Teknis di Kantor 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten 

Takalar”
10

 bertujuan untuk menyelidiki dan menganalisis upaya pengembangan 

sumber daya manusia melalui pelatihan teknis yang dilakukan di Kantor Badan 

                                                           
10

Kamaluddin, K., Mahsyar, A., & Malik, I. Pengembangan Sumber Daya Manusia Melalui 

Pelatihan Teknis Di Kantor Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Kabupaten Takalar. Kajian Ilmiah Mahasiswa Administrasi Publik (KIMAP), (2021), 2(5), 1749-1766. 

h 32. 
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Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Takalar. 

Fokus utama penelitian ini adalah mengevaluasi sejauh mana pelatihan teknis 

efektif dalam meningkatkan kompetensi dan kinerja pegawai serta dampaknya 

terhadap pengembangan sumber daya manusia di kabupaten tersebut. 

Terdapat beberapa persamaan antara penelitian peneliti dan penelitian 

Kamaluddin. Keduanya memiliki fokus yang sama, yaitu pengembangan sumber 

daya manusia di Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia. Tujuannya adalah meningkatkan kompetensi pegawai dan kinerja 

organisasi melalui strategi pengembangan yang tepat. Metode yang digunakan 

juga serupa, yaitu penggunaan pelatihan sebagai salah satu metode 

pengembangan sumber daya manusia. Pelatihan teknis digunakan dalam kedua 

penelitian untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan 

pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas mereka secara lebih efektif. Selain itu, 

keduanya memiliki tujuan yang sama, yaitu meningkatkan kompetensi pegawai. 

Keduanya bertujuan untuk memperkuat kemampuan pegawai dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka melalui upaya pengembangan 

kompetensi. 

Namun, terdapat perbedaan signifikan dalam konteks organisasi. 

Penelitian Kamaluddin berfokus pada instansi pemerintahan, khususnya Kantor 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten 

Takalar, sementara penelitian peneliti berjudul "Peningkatan Kompetensi 

Pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang melalui Tata Kelola 

Manajemen Sumber Daya Manusia" berfokus pada Kantor Kementerian Agama 

di kabupaten Pinrang. Perbedaan konteks organisasi ini dapat memengaruhi 
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karakteristik pengelolaan sumber daya manusia dan proses pengembangan 

kompetensi. Selain itu, pendekatan dalam pengembangan sumber daya manusia 

juga bisa berbeda. 

3. Penelitian yang dilakukan oleh A Asniwati dengan judul “Pengaruh Kompensasi 

Dan Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai” Penelitian Peneliti, yang fokus 

pada peningkatan kompetensi pegawai melalui tata kelola manajemen sumber 

daya manusia di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang, memiliki 

beberapa kesamaan dan perbedaan dengan penelitian A Asniwati yang 

memfokuskan pada pengaruh kompensasi dan kompetensi terhadap kinerja 

pegawai.
11

 

Kesamaannya terletak pada fokus kedua penelitian pada faktor-faktor 

yang memengaruhi kinerja pegawai, dengan penelitian Peneliti 

mempertimbangkan pengaruh tata kelola manajemen sumber daya manusia 

terhadap kompetensi, sementara penelitian A Asniwati menyoroti pengaruh 

kompensasi langsung terhadap kinerja pegawai. Keduanya mungkin 

menggunakan metode penelitian kuantitatif dan analisis statistik dalam mencari 

hubungan antarvariabel yang diteliti. 

Namun, ada perbedaan dalam variabel penelitian yang menjadi fokus. 

Sementara penelitian Peneliti meneliti hubungan antara tata kelola manajemen 

sumber daya manusia dan peningkatan kompetensi pegawai, penelitian A 

Asniwati mungkin lebih menekankan hubungan langsung antara kompensasi dan 

kinerja pegawai. Selain itu, objek penelitian yang berbeda juga menjadi 

perbedaan, dengan penelitian Peneliti fokus pada Kantor Kementerian Agama 

                                                           
11

Asniwati, A. , “Pengaruh Kompensasi Dan Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai,” Institut 

Teknologi Dan Bisnis Nobel Indonesia, 2022, h 18. 
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Kabupaten Pinrang dan penelitian A Asniwati mungkin fokus pada organisasi 

atau perusahaan yang berbeda. 

Kedua penelitian ini, meskipun berbeda dalam pendekatan dan fokusnya, 

secara keseluruhan dapat memberikan penelitian yang komprehensif tentang 

faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai dari perspektif yang berbeda. 

Dengan mempertimbangkan kedua penelitian ini, Peneliti dapat memperluas 

pemahaman tentang pengaruh kompensasi, kompetensi, dan manajemen sumber 

daya manusia terhadap kinerja pegawai dari berbagai sudut penelitian yang 

berbeda. 

B. Tinjauan Teori 

Dalam suatu penelitian, teori memiliki peranan penting karena dapat digunakan 

untuk menjawab, menyelesaikan dan memecahkan masalah yang yang terjadi dalam 

penelitian, dan mengkaji lebih dalam masalah yang terjadi, maka dalam penelitian ini 

teori yang digunakan adalah teori-teori yang berkesinambungan dengan judul, berikut 

penjabaran teori-teori yang digunakan  untuk menganalisis. 

1. Teori Human Capital 

a. Definisi Human Capital 

Human Capital, secara harfiah, menggambarkan pengetahuan, 

keahlian, keterampilan, dan kreativitas yang dimiliki oleh individu dan 

dapat diterapkan dalam pekerjaan untuk menghasilkan layanan profesional 

dan nilai ekonomi. Menurut Gaol, Human Capital mencakup pengetahuan, 

keahlian, kemampuan, dan keterampilan yang membuat individu atau 

karyawan menjadi aset berharga bagi sebuah perusahaan. Mankiw 

menyatakan bahwa Human Capital diperoleh melalui pendidikan dan 
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pelatihan, serta pengalaman kerja yang mendukung kemampuan produksi 

barang dan jasa serta peningkatan produktivitas. Dahlan menyebutkan 

bahwa sumber daya manusia sebagai aset penting dalam perusahaan untuk 

meningkatkan kinerja perusahaan.
12

 Dengan memiliki tenaga kerja yang 

berkualitas di dalam suatu perusahaan, dapat menjadi aset yang sangat 

berharga yang akan mendukung kemajuan organisasi di masa depan. 

Kehadiran tenaga kerja yang berkualitas tersebut akan menjadi penentu 

utama dalam memajukan organisasi tersebut. Persaingan antar organisasi 

juga akan memengaruhi cara kerja organisasi, karena setiap organisasi 

memiliki keinginan untuk menjadi yang terbaik dalam kinerjanya. 

Human Capital memiliki peran yang sangat penting dalam 

menciptakan daya saing bagi organisasi atau perusahaan. Hal ini 

disebabkan karena setiap anggota organisasi memiliki kemampuan yang 

dapat digunakan dalam menciptakan aset intelektual, serta mempengaruhi 

kinerja perusahaan. Ancok juga mengemukakan bahwa manusia dengan 

kemampuan yang dikerahkan sepenuhnya dapat menghasilkan kinerja yang 

luar biasa, yang sangat penting dalam proses inovasi. 

Human Capital mencerminkan kemampuan kolektif perusahaan 

untuk menghasilkan solusi terbaik berdasarkan pengetahuan yang dimiliki 

oleh individu di dalam perusahaan. Peningkatan Human Capital dapat 

terjadi jika perusahaan mampu mengoptimalkan pengetahuan yang dimiliki 

oleh para karyawan. Secara umum, Human Capital melibatkan tiga elemen 

                                                           
12

Christa, Usup Riassy. "Peran human capital dan structural capital Dalam meningkatkan 

kinerja organisasi (suatu kajian konseptual)." Jurnal Sains Manajemen Universitas Parahyangan 1.1 

(2013): 1-7. h 74. 
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kunci, yaitu kecakapan, sikap, dan kecerdasan intelektual. 

Teori Human Capital mengemukakan bahwa sumber daya manusia 

(SDM) yang kompeten menjadi syarat penting untuk meningkatkan kinerja 

suatu organisasi atau perusahaan. SDM yang berkualitas dianggap sebagai 

modal manusia (human capital) yang berperan dalam pembangunan. 

Modal manusia ini mencakup keahlian dan pendidikan masyarakat sebagai 

karakter yang kuat dalam mencapai kompetensi yang diinginkan.
13

 Pada 

perspektif intelektual, human capital menjadi faktor kunci dalam 

menciptakan daya saing bagi organisasi atau perusahaan. Human capital 

memiliki potensi untuk meningkatkan produktivitas individu karyawan dan 

secara keseluruhan, menggerakkan kinerja organisasi. Ini terjadi melalui 

kemampuan sumber daya manusia dalam mengkomunikasikan 

pengetahuan (soft skills), keahlian, profesionalisme, dan kemampuan 

membangun hubungan interpersonal yang bernilai.
14

 Soft Skills  sangat 

penting dalam lingkungan kerja. Keterampilan ini memungkinkan individu 

untuk mengaplikasikan pengetahuan yang diperoleh selama di perguruan 

tinggi dalam situasi kerja. 

Unsur-unsur human capital, seperti yang dijelaskan oleh Ancok. 

memiliki relevansi yang signifikan dalam konteks penelitian Anda tentang 

peningkatan kompetensi pegawai melalui tata kelola manajemen sumber 

daya manusia. Mari kita perinci keenam komponen tersebut dan kaitannya 

                                                           
13

Maharani Anggita dan Ade Irma Susanti, “Pengaruh Knoledge Sharing Terhadap Inovasi 

Direktorat Human Capital Management PT Telekomunikasi,” Jurnal Manajemen, 2013, h 52. 
14

 Apriliani, Mikha Tri, and Totok Dewayanto. "Pengaruh tata kelola perusahaan, ukuran 

perusahaan dan umur perusahaan terhadap kinerja perusahaan." Diponegoro Journal of Accounting 7.1 

(2018)., h 61. 
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dengan penelitian Anda:
 15

 

a) Modal Intelektual: Modal intelektual mencakup pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan intelektual pegawai. Dalam konteks 

penelitian Anda, peningkatan kompetensi pegawai dapat 

dihubungkan dengan pengembangan modal intelektual, seperti 

peningkatan keahlian dan pemahaman terkait dengan tata kelola 

manajemen sumber daya manusia. 

b) Modal Emosional: Modal emosional mencakup aspek kecerdasan 

emosional, motivasi, dan kemampuan untuk mengelola emosi. Dalam 

penelitian Anda, pemahaman dan pengelolaan emosi pegawai dapat 

menjadi faktor penting dalam meningkatkan kompetensi, terutama 

dalam konteks interaksi sosial di lingkungan kerja. 

c) Modal Sosial: Modal sosial mencakup jaringan dan hubungan sosial. 

Dalam penelitian tentang tata kelola manajemen sumber daya 

manusia, modal sosial dapat berkaitan dengan kemampuan 

berkolaborasi dan berkomunikasi antar pegawai, yang merupakan 

aspek penting dalam meningkatkan kinerja. 

d) Modal Ketabahan: Modal ketabahan mencakup daya tahan, semangat 

juang, dan ketekunan. Dalam konteks penelitian Anda, modal 

ketabahan pegawai dapat terkait dengan kemampuan mereka untuk 

menghadapi tantangan dan belajar dari pengalaman, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan kompetensi. 
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e) Modal Moral: Modal moral mencakup nilai-nilai etika dan moral 

pegawai. Dalam penelitian Anda, aspek moral sangat relevan, 

terutama dalam konteks tata kelola manajemen sumber daya manusia 

yang melibatkan kebijakan, integritas, dan tanggung jawab. 

f) Modal Kesehatan: Modal kesehatan mencakup kesehatan fisik dan 

mental pegawai. Dalam penelitian tentang peningkatan kompetensi 

pegawai, kesehatan pegawai dapat menjadi faktor penentu dalam 

produktivitas dan kinerja yang optimal. 

g) Selain keenam komponen tersebut, penelitian Anda juga dapat 

mencakup modal kepemimpinan dan modal struktur organisasi. 

Modal kepemimpinan berkaitan dengan kemampuan pimpinan dalam 

membimbing, memotivasi, dan mengelola pegawai untuk mencapai 

tujuan organisasi. Sementara modal struktur organisasi mencakup 

lingkungan kerja yang mendukung, kebijakan yang jelas, dan sistem 

manajemen yang efisien. 

Dengan memahami dan mengelola aspek-aspek ini, diharapkan 

penelitian Anda dapat memberikan wawasan mendalam tentang bagaimana 

tata kelola manajemen sumber daya manusia dapat mempengaruhi dan 

meningkatkan kompetensi pegawai. 

Dalam teori Human Capital, penekanan pada peningkatan 

produktivitas bertujuan untuk meningkatkan kinerja organisasi atau 

perusahaan, sehingga dapat mencapai hasil yang lebih baik. Sebagai 

akibatnya, peningkatan kinerja ini juga berkontribusi pada kemajuan 

ekonomi suatu negara. 
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b. Faktor-faktor Keberhasilan Human Capital 

Faktor-faktor keberhasilan Human Capital dalam konteks 

manajemen modal manusia dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a) Pengalaman, keterampilan, inovasi, dan wawasan: Kemampuan 

individu untuk mengembangkan pengalaman kerja, keterampilan 

yang relevan, inovasi, dan wawasan yang mendalam dalam 

bidangnya akan memberikan kontribusi positif terhadap keberhasilan 

Human Capital. Hal ini mencakup kemampuan individu untuk terus 

belajar dan beradaptasi dengan perkembangan teknologi dan 

persyaratan pekerjaan. 

b) Kemampuan dalam mengelola modal manusia untuk kinerja dan 

kekayaan: Keberhasilan Human Capital juga tergantung pada 

kemampuan perusahaan dalam mengelola sumber daya manusia 

untuk mencapai kinerja yang optimal dan meningkatkan kekayaan 

perusahaan. Hal ini meliputi pengelolaan rekrutmen, seleksi, 

pengembangan, dan retensi karyawan yang berkualitas. 

c) Pelatihan dalam menerapkan prinsip manajemen modal manusia: 

Penting bagi perusahaan untuk melatih manajer dan staf HR dalam 

menerapkan prinsip-prinsip manajemen modal manusia. Ini 

mencakup pemahaman tentang bagaimana mengidentifikasi, 

mengukur, dan mengelola nilai tambah yang dihasilkan oleh sumber 

daya manusia. Pelatihan ini juga membantu dalam mengembangkan 

strategi bisnis dan kinerja yang berbasis pada pengelolaan modal 
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manusia yang efektif.
16

 

Prinsip-prinsip dalam manajemen modal manusia menekankan 

pentingnya memiliki data dan informasi yang akurat serta proses yang jelas 

dalam mengidentifikasi di mana peran karyawan memiliki pengaruh besar 

terhadap keberhasilan perusahaan. Dalam konteks perkembangan teknologi, 

pendekatan manajemen sumber daya manusia telah menjadi penting, sehingga 

menciptakan model bisnis dan strategi yang mengakui pentingnya kesesuaian 

modal manusia dalam merencanakan dan memanfaatkan peluang bisnis yang 

ada. Sumber daya manusia juga dapat berperan dalam melihat bagaimana 

model bisnis dan strategi kinerja harus dijalankan melalui sistem informasi 

perusahaan yang mendukung. 

c. Indikator Pengukuran Human Capital 

Indikator pengukuran Human Capital yang disebutkan oleh Gaol adalah 

sebagai berikut: 

a) Pengetahuan (knowledge) 

Pengetahuan memiliki manfaat yang signifikan dalam 

pengembangan individu dan organisasi. Melalui pengetahuan, individu 

dapat memperluas pemahaman mereka tentang suatu bidang atau industri 

tertentu. Mereka dapat memperoleh informasi yang relevan dan 

mempelajari praktik terbaik yang dapat diterapkan dalam pekerjaan 

mereka. Selain itu, pengetahuan juga memainkan peran penting dalam 

proses inovasi. Dengan pemahaman yang mendalam tentang konsep dan 

tren terkini, individu atau organisasi dapat mengembangkan ide-ide baru, 
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menemukan solusi kreatif, dan meningkatkan daya saing mereka. 

b) Keahlian (expertise) 

Keahlian merujuk pada kemampuan seseorang untuk melakukan 

tugas-tugas yang spesifik dan kompleks. Memiliki keahlian yang tinggi 

membawa manfaat nyata dalam kinerja individu atau organisasi. Individu 

dengan keahlian yang baik dapat menyelesaikan pekerjaan dengan lebih 

efisien dan akurat. Mereka mampu mengaplikasikan pengetahuan dan 

pengalaman mereka dengan baik, menghasilkan hasil yang berkualitas 

tinggi. Keahlian yang kuat juga dapat meningkatkan reputasi dan citra 

individu atau organisasi di industri terkait, membuat mereka menjadi 

pilihan yang dipenelitilkan bagi mitra bisnis dan pelanggan. 

c) Kemampuan (ability) 

Kemampuan mengacu pada kualitas dan potensi individu atau 

organisasi yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan atau lingkungan kerja. 

Memiliki kemampuan yang baik adalah aset berharga, karena 

memastikan bahwa individu atau organisasi dapat berkinerja tinggi dan 

berhasil mencapai tujuan mereka. Kemampuan yang tepat 

memungkinkan mereka untuk beradaptasi dengan perubahan yang terjadi 

dengan cepat, mengatasi tantangan yang kompleks, dan menghasilkan 

hasil yang diinginkan. Dalam konteks organisasi, kemampuan yang baik 

juga dapat membantu dalam mencapai keunggulan kompetitif dan 

pertumbuhan jangka panjang. 

d) Keterampilan (skill) 

Keterampilan berkontribusi pada peningkatan efisiensi dan 
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produktivitas dalam melakukan tugas atau pekerjaan. Individu dengan 

keterampilan yang baik dapat menyelesaikan tugas dengan cepat, akurat, 

dan efektif. Mereka mampu mengaplikasikan keterampilan mereka 

dengan tepat pada situasi yang berbeda, menghadapi tantangan dengan 

kecekatan, dan memberikan hasil yang memuaskan. Dalam konteks 

pelayanan kepada pelanggan atau klien, keterampilan yang baik juga 

dapat meningkatkan tingkat kepuasan mereka. Pelayanan yang lebih baik 

akan menciptakan hubungan yang lebih baik dengan pelanggan dan 

membantu membangun reputasi yang positif.
17

 

Secara keseluruhan, indikator-indikator pengukuran Human 

Capital, seperti pengetahuan, keahlian, kemampuan, dan keterampilan, 

memberikan manfaat penting bagi individu dan organisasi. Mereka 

membantu meningkatkan kualitas kinerja, memungkinkan inovasi dan 

adaptabilitas, meningkatkan efisiensi, serta memperkuat reputasi dan citra 

baik. Dengan mengembangkan Human Capital yang kuat, individu dan 

organisasi dapat mencapai keberhasilan jangka panjang dalam berbagai 

konteks bisnis dan industri. 

2. Kompetensi 

a. Definisi Kompetensi 

Kompetensi merupakan atribut manusia yang berhubungan dengan 

keefektifan dalam mencapai hasil kerja. Atribut ini mencakup gaya bertindak, 

berperilaku, dan berpikir individu. Wibowo menjelaskan bahwa kompetensi 

adalah kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan atau tugas, yang 
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didasarkan pada pengetahuan dan keterampilan, serta didukung oleh sikap 

kerja yang relevan.
18

 Fadude mengartikan kompetensi sebagai dasar 

karakteristik individu yang mempengaruhi cara berperilaku atau berpikir, 

konsistensi dalam situasi dan tempat kerja, serta mendukung dalam jangka 

waktu yang cukup lama. Kompetensi mencerminkan pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap khusus yang menjadi ciri dari seorang profesional di 

bidang tertentu.
19

 

Dari beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa kompetensi 

adalah kemampuan individu yang meliputi pengetahuan, keterampilan, dan 

sikap dalam menyelesaikan pekerjaan atau tugas yang telah ditetapkan. 

Kompetensi ini mencerminkan karakteristik yang mencakup cara berpikir, 

berperilaku, dan bertindak individu dalam mencapai hasil kerja yang efektif. 

Dalam konteks penelitian Peneliti tentang peningkatan kompetensi pegawai di 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang melalui tata kelola 

manajemen sumber daya manusia, penting untuk memahami bahwa 

kompetensi mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang 

relevan dalam konteks pekerjaan atau tugas yang ada. 

b. Teori Kompetensi 

Menurut teori kompetensi jabatan yang dikemukakan oleh Spencer 

kompetensi merujuk pada karakteristik yang mendasari seseorang dan 

berhubungan dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya. 

Karakteristik tersebut melibatkan aspek kepribadian yang berperan dalam 
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Wibowo, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2019), h 21. 
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kondisi dan tugas pekerjaan. Teori ini juga mengungkapkan bahwa 

kompetensi memiliki hubungan sebab-akibat dengan perilaku kinerja, artinya 

kompetensi dapat memprediksi bagaimana seseorang akan berkinerja. Selain 

itu, penggunaan acuan kriteria (criterion-referenced) dalam konsep 

kompetensi menunjukkan bahwa kompetensi sebenarnya memprediksi kinerja 

yang baik, diukur berdasarkan stpenelitir atau kriteria yang ditetapkan.
20

 

Kompetensi mempunyai arti yang sama dengan kata kemampuan, 

kecakapan atau keahlian. Kompetensi adalah karakteristik dasar dari 

seseorang yang memungkinkan mereka mengeluarkan kinerja superior dalam 

pekerjaannya.
21

  Menurut Purwanto mengemukakan bahwa kompetensi adalah 

suatu persyaratan kemampuan dalam melaksanakan jabatan. Biasanya 

kemampuan ini dikaitkan dengan keahlian, keterampilan atau profesionalisme, 

kompetensi jabatan fungsional, demikian juga dengan kompetensi jabatan 

negara/politik jauh berbeda dengan jabatan struktural, perbedaan ini 

menunjukkan karena tugas pokok, fungsi, wewenang dan tanggungjawabnya 

amat berbeda satu sama lain.
22

 Sedangkan menurut Syahroni mengemukakan 

bahwa, kompetensi adalah sekumpulan dan karakteristik yang dimiliki oleh 

seorang Pegawai Negeri Sipil (PNS) berupa pengetahuan, keterampilan dan 

sikap/perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas jabatannya sehingga 

PNS tersebut dapat melaksanakan tugas jabatannya secara professional, 
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efektif dan efisien.
 23

 

Kedua pendapat diatas menunjukkan bahwa untuk dapat melaksanakan 

tugas pokok dan fungsinya secara maksimal maka PNS seharusnya memiliki 

kompetensi sebagai kerangka dalam pelaksanaan tugas yang mengambarkan 

adanya pengetahuan, keterampilan dan sikap sehingga dapat melaksanakan 

kewajibannya secara efektif, efisien dan professional. 

Peningkatan kompetensi pegawai di Kantor Kementerian Agama 

melalui tata kelola manajemen sumber daya manusia, teori kompetensi jabatan 

ini relevan untuk memahami bahwa kompetensi melibatkan karakteristik yang 

mendasari individu dan berdampak pada kinerja efektif dalam pekerjaan. 

Dengan mempertimbangkan aspek kepribadian, kondisi dan tugas pekerjaan, 

serta prediksi perilaku kinerja, penelitian Peneliti dapat menganalisis dan 

meningkatkan kompetensi pegawai dengan menggunakan pendekatan yang 

sesuai dengan teori ini. 

c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompetensi 

Zwell dalam Wibowo menjelaskan bahwa terdapat faktor-faktor yang 

dapat mempengaruhi kecakapan kompetensi seseorang. Salah satu faktor 

tersebut adalah: 

a) Keyakinan dan Nilai-nilai Individu yaitu keyakinan diri dan 

ppenelitingan seseorang terhadap diri sendiri dan orang lain dapat 

memengaruhi perilaku mereka.  

b) Keahlian atau Keterampilan merupakan keterampilan dapat dipelajari 

dan ditingkatkan melalui pelatihan dan pengalaman. 
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c) Pengalaman yaitu hal yang berperan penting dalam pengembangan 

kompetensi. 

d) Karakteristik Personal yaitu kepribadian seseorang dapat memengaruhi 

kompetensi mereka dalam berbagai hal, termasuk kemampuan dalam 

menyelesaikan konflik, bekerja dalam tim, mempengaruhi orang lain, 

dan membangun hubungan. 

e) Motivasi yaitu faktor dapat mendorong seseorang untuk meningkatkan 

kompetensinya. Motivasi yang sesuai dengan tujuan bisnis dapat 

menghasilkan inisiatif dan orientasi pada hasil. 

f) Isu-isu Emosional yaitu hambatan emosional seperti ketakutan, malu, 

atau perasaan terasing dapat membatasi perkembangan kompetensi. 

Mengatasi masalah emosional dan mengelola emosi dengan baik 

adalah kunci untuk meningkatkan kompetensi. 

g) Kapasitas Intelektual uaitu intelektual individu, seperti pemikiran 

konseptual dan analitis, juga memengaruhi kompetensi. Pengalaman 

kerja dan pembelajaran dapat meningkatkan kapasitas intelektual 

seseorang.
24

  

  Semua faktor ini berperan dalam membentuk kompetensi seseorang, dan 

penting bagi individu dan organisasi untuk memahami dan mengelola faktor-

faktor ini untuk meningkatkan kompetensi secara efektif. 

d. Indikator Kompetensi  

Menurut Darmawan (2014), ketrampilan dasar dan pengalaman karyawan 

memiliki dampak signifikan terhadap pelaksanaan pekerjaan dan tugas yang 
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diberikan. Penerapan konsep ini dalam konteks penelitian peningkatan 

kompetensi pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang melalui 

tata kelola manajemen sumber daya manusia memberikan wawasan yang 

mendalam tentang faktor-faktor yang perlu diperhatikan. Berikut adalah 

penjelasan yang lebih terkait faktor-faktor menurut Darmawan dan Wibowo 

dalam jurnal Syamsul Arifin: 

a) Keyakinan dan Nilai-nilai: 

Keyakinan dan nilai-nilai seorang pegawai di Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Pinrang berkaitan erat dengan visi dan misi instansi. 

Peningkatan kompetensi dapat didasarkan pada penguatan keyakinan 

terhadap nilai-nilai organisasi, membentuk konsistensi nilai-nilai tersebut 

dalam setiap tindakan pegawai. 

b) Keterampilan: 

Dalam konteks ini, ketrampilan mencakup kemampuan teknis dan 

non-teknis yang diperlukan untuk melaksanakan tugas di bidang agama. 

Program peningkatan kompetensi perlu merinci ketrampilan dasar yang 

diharapkan, seperti kemampuan administrasi keagamaan atau keahlian 

khusus dalam layanan keagamaan tertentu. 

c) Pengalaman: 

Pengalaman pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten 

Pinrang, terutama yang terkait dengan kegiatan keagamaan, dapat menjadi 

modal penting. Program peningkatan kompetensi dapat memanfaatkan 

pengalaman ini untuk meningkatkan pemahaman dan keterampilan 

pegawai. 
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d) Karakteristik Kepribadian: 

Karakteristik kepribadian seperti integritas, ketahanan terhadap 

tekanan, dan kerjasama sangat penting dalam lingkungan instansi 

pemerintahan. Peningkatan kompetensi perlu memperhatikan 

pengembangan karakteristik kepribadian yang mendukung tugas dan 

tanggung jawab pegawai. 

e) Motivasi: 

Mengetahui faktor motivasi pegawai, apakah itu berupa 

pengembangan karir, tanggung jawab tambahan, atau pengakuan, akan 

membantu merancang program peningkatan kompetensi yang lebih sesuai 

dengan kebutuhan dan harapan pegawai. 

f) Kemampuan Intelektual: 

Program peningkatan kompetensi dapat memberikan penekanan pada 

pengembangan kemampuan intelektual, seperti pemahaman mendalam 

tentang regulasi atau kebijakan terkini di bidang agama. 

g) Budaya Organisasi: 

Pemahaman yang lebih baik terhadap budaya organisasi, seperti 

nilai-nilai yang dianut dan norma yang berlaku, dapat menjadi dasar untuk 

merancang program peningkatan kompetensi yang terintegrasi dengan baik 

dalam konteks organisasi.
25

 

Dengan mempertimbangkan hal ini, langkah-langkah peningkatan 

kompetensi pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang dapat 

diarahkan dengan lebih spesifik dan terukur.
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Menurut Spencer dan Spencer  yang dikutip dari Wibowo menyatakan 

bahwa kompetensi merupakan landasan dasar karakteristik orang dan 

mengindikasikan cara berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi, dan 

mendukung untuk periode waktu cukup lama. Terdapat lima tipe karakteristik 

kompetensi, yaitu sebagai berikut:
26

 

1) Motif adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan 

orang yang menyebabkan tindakan. Motif mendorong, mengarahkan, dan 

memilih perilaku menuju tindakan atau tujuan tertentu. 

2) Sifat adalah karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap situasi 

atau informasi. Kecepatan reaksi dan ketajaman mata merupakan cirri 

fisik kompetensi seorang pilot tempur. 

3) Konsep diri adalah sikap, nilai nilai, atau citra diri seseorang Percaya diri 

merupakan keyakinan orang bahwa mereka dapat efektif dalam hampir 

setiap situasi adalah bagian dari konsep diri orang 

4) Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang spesifik. 

Pengetahuan adalah kompetensi yang kompleks. Skor pada tes 

pengetahuan sering gagal memprediksi prestasi kerja karena gagal 

mengukur pengetahuan dan keterampilan dengan cara yang sebenarnya 

dipergunakan dalam pekerjaan. 

5) Keterampilan adalah kemapuan mengerjakan tugas fisik atau mental 

tertentu. Kompetensi mental atau keterampilan kognitif termasuk perpikir 

analitis dan konseptual. 
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C. Tinjauan Konseptual 

1. Tata kelola 

a. Definisi Tata kelola  

Secara umum, tata kelola merujuk pada proses sistematis dalam organisasi 

untuk mencapai tujuan yang ditetapkan, melalui penerapan prinsip-prinsip 

manajemen seperti perencanaan, pelaksanaan, pengendalian, dan evaluasi. 

Tujuan utama dari tata kelola adalah untuk mewujudkan manfaat, mengurangi 

risiko, dan mengoptimalkan sumber daya yang dimiliki. Untuk mencapai hal 

tersebut, tata kelola perlu didasarkan pada prinsip-prinsip yang membangkitkan 

kepercayaan, seperti akuntabilitas, efektivitas, efisiensi, orientasi, kekeluargaan, 

partisipasi, penegakan hukum, dan transparansi.
27

 

Dengan demikian, tata kelola melibatkan kegiatan yang terstruktur dan 

sistematis dalam menyusun, merencanakan, menganalisis, dan menetapkan 

perencanaan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Melalui penerapan 

tata kelola yang baik, organisasi dapat meningkatkan kinerja, mengelola risiko 

dengan lebih efektif, dan mengoptimalkan penggunaan sumber daya yang 

tersedia. Dengan demikian, dapat meningkatkan pemanfaatan sumber daya 

manusia dan sarana prasarana yang ada untuk menghasilkan pegawai yang 

memiliki kecerdasan intelektual, emosional, spiritual, dan memiliki kepribadian 

serta keterampilan yang diperlukan oleh dirinya, masyarakat, bangsa, dan 

negara.
 28
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Tata kelola akan berjalan dengan baik ketika didukung oleh struktur 

organisasi yang memfasilitasi, mendorong inovasi, dan adanya regulasi yang 

mendukung dari pemerintah. Selain itu, budaya organisasi yang kondusif juga 

menjadi faktor penting dalam pelaksanaan tata kelola yang efektif. Fungsi-

fungsi manajemen perlu ditetapkan dengan baik dan dijalankan secara 

berkesinambungan, sehingga menciptakan kemitraan yang positif antara 

pemerintah, sektor swasta, dan masyarakat sebagai pengguna pelayanan. 

Dalam konteks ini, kerjasama yang baik antara pemerintah, sektor swasta, 

dan masyarakat sangat diperlukan. Dengan adanya sinergi antara ketiga pihak 

tersebut, tata kelola dapat berjalan dengan lebih efektif dan memberikan 

pelayanan yang optimal kepada masyarakat. 

b. Indikator Tata Kelola 

Tata kelola yang baik dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM) 

melibatkan sejumlah prinsip kunci: 

a) Transparansi: Menciptakan kepercayaan dengan menyediakan informasi 

yang mudah diakses untuk pemangku kepentingan, meningkatkan 

akuntabilitas, dan pengawasan. 

b) Partisipasi: Melibatkan pemangku kepentingan dalam pembuatan kebijakan 

untuk mendapatkan perspektif yang beragam dan mendukung kebijakan 

yang lebih relevan dan mendapatkan dukungan yang lebih luas. 

c) Akuntabilitas: Memastikan pembuat kebijakan bertanggung jawab atas 

tindakan dan keputusan mereka dalam pengelolaan SDM, mendorong 

kualitas pengelolaan yang lebih baik. 
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d) Koordinasi: Meningkatkan efisiensi dan efektivitas dengan koordinasi yang 

baik antarinstansi terkait. 

e) Tanggung Jawab: Menjaga kesesuaian dengan prinsip-prinsip pengelolaan 

yang sehat dan peraturan yang berlaku. 

f) Kemandirian: Menjamin bahwa keputusan didasarkan pada 

profesionalisme dan kepentingan umum tanpa campur tangan yang tidak 

sesuai. 

g) Kesetaraan dan Kewajaran: Memberikan perlakuan yang adil dan setara 

kepada pemangku kepentingan, menghormati keberagaman, dan 

menghindari diskriminasi.
29

 

Dengan menerapkan prinsip-prinsip ini secara menyeluruh, peningkatan 

kompetensi pada tata kelola SDM akan membawa manfaat dalam bentuk 

pengelolaan yang lebih efektif, efisien, akuntabel, adil, dan transparan. Hal ini 

akan berkontribusi pada peningkatan kualitas layanan, kepuasan masyarakat, 

dan pencapaian tujuan organisasi. 

c. Tujuan dan Prinsip Tata Kelola dalam Islam 

Peningkatan kompetensi pada tata kelola SDM bertujuan untuk 

meningkatkan kualitas dan kemampuan pegawai dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawabnya. Dalam konteks ini, tata kelola yang baik dalam pengelolaan 

SDM melibatkan berbagai aspek, termasuk seleksi dan rekrutmen pegawai yang 

tepat, pengembangan keterampilan dan pengetahuan melalui pelatihan dan 

pengembangan, penilaian kinerja yang obyektif, kompensasi yang adil, serta 

manajemen konflik dan pengambilan keputusan yang efektif. Sebuah dalil dari 
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Q.S. Ar-Ra'd/13: Ayat 11 yang dapat berkaitan dengan peningkatan kompetensi 

pada tata kelola manajemen sumber daya manusia: 

 

                             

                                   

          

 
Terjemahnya:  

           “Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu mengikutinya 

bergiliran, di muka dan di belakangnya, mereka menjaganya atas 

perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan sesuatu 

kaum sehingga mereka merubah keadaan yang ada pada dirimereka 

sendiri. Dan apabila Allah menghendaki keburukan terhadap sesuatu 

kaum, maka tak ada yang dapat menolaknya; dan sekali-kali tak ada 

pelindung bagi mereka selain Dia.”
30

 

Dalil ini menunjukkan bahwa perubahan dan peningkatan kompetensi 

dalam manajemen sumber daya manusia tidak hanya bergantung pada faktor 

eksternal, tetapi juga memerlukan usaha dan perubahan yang dilakukan oleh 

individu atau pegawai itu sendiri. Dalam konteks penelitian Peneliti, dalil ini 

relevan karena menekankan pentingnya peran individu dalam meningkatkan 

kompetensi mereka melalui pengembangan diri, pendidikan, dan pelatihan. 

Manajemen sumber daya manusia harus memberikan dukungan, peluang, dan 

sarana yang diperlukan agar pegawai dapat melakukan perubahan dan 

peningkatan kompetensi yang diperlukan untuk mencapai tujuan perusahaan.
 31
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Peningkatan kompetensi pegawai dalam tata kelola SDM bertujuan untuk 

menciptakan pegawai yang memiliki keterampilan, pengetahuan, dan sikap 

yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan dan tujuan organisasi. Dengan 

meningkatkan kompetensi pegawai, organisasi dapat meningkatkan 

produktivitas, kualitas pelayanan, dan inovasi dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawab mereka. SDM juga berkontribusi pada pengembangan karir 

pegawai. Dengan memberikan kesempatan dan dukungan yang tepat dalam 

pengembangan kompetensi, pegawai dapat meningkatkan kemampuan mereka 

secara berkelanjutan dan mengambil peran yang lebih strategis dalam 

organisasi. Hal ini juga dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja 

pegawai, yang pada gilirannya akan berdampak positif pada kinerja organisasi 

secara keseluruhan.
32

 

Pada menerapkan peningkatan kompetensi pada tata kelola SDM, penting 

untuk memiliki sistem yang adil dan transparan dalam penilaian kinerja 

pegawai serta mengakomodasi kebutuhan dan aspirasi pegawai. Selain itu, 

penting juga untuk menyediakan dukungan dan peluang pengembangan yang 

berkelanjutan, baik melalui pelatihan internal maupun eksternal, serta 

memperhatikan prinsip-prinsip good governance dalam pengelolaan SDM. 

Dengan menerapkan peningkatan kompetensi pada tata kelola SDM, 

organisasi dapat mencapai efektivitas dan efisiensi dalam pengelolaan 

pegawai, meningkatkan kemampuan mereka dalam menjalankan tugas, dan 

menghadapi tantangan yang ada. Selain itu, peningkatan kompetensi pegawai 
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juga berdampak positif pada kepuasan dan motivasi mereka, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan loyalitas dan keterlibatan pegawai dalam 

mencapai tujuan organisasi.. 

2. Manajemen Sumber Daya 

a. Pengertian Manajemen Sumber daya 

Manajemen sumber daya manusia merupakan strategi pengelolaan tenaga 

kerja dalam sebuah organisasi guna mencapai efektivitas dan efisiensi. Konsep 

manajemen ini terdiri dari enam unsur yaitu: Manusia (Men), Uang (Money), 

Metode (Method), Material, Mesin (Machine), dan Pasar (Market). Fokus pada 

unsur manusia (Men) kemudian berkembang menjadi bidang ilmu yang 

dikenal sebagai manajemen sumber daya manusia.
33

 Berikut ini adalah 

pendapat para ahli mengenai pengertian pengembangan sumber daya manusia: 

Menurut Hasibuan, manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan 

seni dalam mengatur hubungan dan peran tenaga kerja secara efektif dan 

efisien untuk membantu mencapai tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat. Manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan semua aspek 

tentang bagaimana orang bekerja dan dielola dalam konteks organisasi. Hal ini 

mencakup perencanaan sumber daya manusia, manajemen kinerja, serta 

pembelajaran dan pengembangan sumber daya manusia.
34

 

Rivai dan Sagala juga menjelaskan bahwa manajemen sumber daya 

manusia merupakan salah satu bidang dalam manajemen umum yang 
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melibatkan perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian 

sumber daya manusia dalam suatu organisasi.
35

 

Mengenai peningkatan kompetensi pegawai pada tata kelola manajemen 

sumber daya manusia, manajemen sumber daya manusia bertujuan untuk 

mengembangkan potensi dan keterampilan pegawai agar dapat berkinerja lebih 

baik dalam organisasi. 

b. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia  

Dalam konteks peningkatan kompetensi pegawai pada tata kelola 

manajemen sumber daya manusia, tujuan-tujuan tersebut dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

a) Tujuan pemberdayaan masyarakat. 

Untuk bertanggung jawab secara sosial, dalam hal kebutuhan dan 

tantangan yang dihadapi oleh masyarakat. Suatu organisasi perlu 

memastikan bahwa pengelolaan sumber daya manusianya memberikan 

manfaat positif bagi masyarakat secara luas, dan tidak menimbulkan 

dampak negatif. 

b) Tujuan organisasi. 

Untuk memberikan kontribusi yang signifikan dalam mencapai 

tujuan organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, unit atau bagian 

manajemen sumber daya manusia hadir dalam organisasi untuk melayani 

kebutuhan seluruh bagian dan memastikan sumber daya manusia yang 

kompeten dan berkualitas mendukung kelancaran operasional organisasi. 
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c) Tujuan optimalisasi fungsi. 

Untuk memastikan bahwa setiap bagian dalam organisasi memiliki 

sumber daya manusia yang kompeten dan dapat menjalankan tugas-

tugasnya dengan efisien. Manajemen sumber daya manusia bertanggung 

jawab untuk menjaga dan meningkatkan kontribusi pegawai agar dapat 

berkinerja optimal sesuai dengan tugas dan fungsinya masing-masing. 

d) Tujuan pengembangan personal. 

Untuk mendukung pengembangan dan pencapaian tujuan pribadi 

pegawai, sejalan dengan pencapaian tujuan organisasi. Manajemen 

sumber daya manusia berperan dalam memfasilitasi peningkatan 

kompetensi, pelatihan, dan dukungan bagi pegawai agar mereka dapat 

mencapai tujuan pribadi yang sejalan dengan visi dan misi organisasi.
36

 

c. Fungsi Sumber daya manusia 

Berikut adalah penjelasan tentang manfaat dan maksud dari setiap fungsi 

manajemen sumber daya manusia yang relevan tentang peningkatan 

kompetensi pegawai pada tata kelola sumber daya manusia: 

a) Perencanaan: Merencanakan tenaga kerja secara efisien untuk mencapai 

tujuan perusahaan dan meningkatkan kompetensi pegawai. 

b) Pengorganisasian: Mengorganisir karyawan dengan pembagian kerja 

yang jelas, delegasi wewenang, dan koordinasi dalam tata kelola sumber 

daya manusia. 

c) Pengarahan: Mengarahkan pegawai agar bekerja secara efektif dan 

efisien dalam mencapai tujuan perusahaan, termasuk peningkatan 
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kompetensi pegawai. 

d) Pengendalian: Mengendalikan karyawan agar bekerja sesuai dengan 

rencana dan peraturan perusahaan, termasuk dalam peningkatan 

kompetensi pegawai. 

e) Pengadaan: Menarik, memilih, dan menempatkan karyawan yang sesuai 

dengan kebutuhan perusahaan, termasuk untuk peningkatan kompetensi 

pegawai. 

f) Pengembangan: Meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan 

melalui pendidikan dan pelatihan, termasuk peningkatan kompetensi 

pegawai. 

g) Kompensasi: Memberikan balas jasa yang sesuai kepada karyawan 

sebagai imbalan atas jasa yang diberikan, termasuk dalam konteks 

peningkatan kompetensi pegawai. 

h) Pengintegrasian: Memperpadukan kepentingan perusahaan dan 

kebutuhan karyawan agar tercipta kerja sama yang saling 

menguntungkan dalam tata kelola sumber daya manusia. 

i) Pemeliharaan: Memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, mental, dan 

loyalitas karyawan agar mereka tetap berkontribusi dalam peningkatan 

kompetensi pegawai. 

j) Kedisiplinan: Meningkatkan kesadaran dan kepatuhan pegawai terhadap 

peraturan-peraturan perusahaan serta norma-norma sosial, termasuk 

dalam peningkatan kompetensi pegawai. 

k) Pemberhentian: Mengatur putusnya hubungan kerja seseorang dengan 
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perusahaan, termasuk dalam konteks peningkatan kompetensi pegawai.
37

 

 Penjelasan di atas memberikan pemahaman tentang bagaimana setiap 

fungsi manajemen sumber daya manusia dapat memberikan kontribusi pada 

peningkatan kompetensi pegawai dalam konteks tata kelola sumber daya 

manusia. Dengan menerapkan fungsi-fungsi tersebut secara efektif, 

perusahaan dapat mencapai peningkatan kompetensi pegawai yang relevan 

dengan penelitian peneliti. 

d. Sumber Daya Manusia dalam Al-Qur‟an  

Banyak sekali ayat-ayat yang berhubungan dengan manajemen sumber 

daya manusia, dalam kajian ini hanya memuat sebagai yang berkenaan 

dengan SDM sebagai berikut:
 38

 

a) Mencari Pekerjaan  

Pekerjaan dalam arti luas adalah aktivitas utama yang dilakukan 

oleh manusia. Dalam arti sempit, istilah pekerjaan digunakan untuk suatu 

tugas atau kerja yang menghasilkan uang bagi seseorang. Dalam 

pembicaraan schari-hari istilah ini sering dianggap sinonim dengan 

profesi. Mencari pekerjaan merupakan suatu keharuan sebagaimana 

firman Allah Swt: 

                         

         
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Terjemahnya: 

dan (bagi) orang-orang yang menerima (mematuhi) seruan 

Tuhannya dan mendirikan shalat, sedang urusan mereka 

(diputuskan) dengan musyawarat antara mereka; dan mereka 

menafkahkan sebagian dari rezki yang Kami berikan kepada 

mereka. (Q.S. As-Syura: 38). 
39

 

b) Perencanaan  

Perencanaan SDM sebagai suatu kegiatan merupakan proses 

bagaimana memenuhi kebutuhan tenaga kerja saat ini dan masa datang 

bagi sebuah organisasi. Dalammemenuhi kebutuhan tenaga kerja saat ini, 

maka proses perencanaan SDM berarti usaha untuk mengisi/menutup 

kekurangan tenaga kerja baik secara kuantitas maupun kualitas. 

Sedangkan. Dalam memenuhi kebutuhan tenaga kerja di masa datang, 

perencanaan SDM lebih menekankan adanya usaha peramalan mengenai 

ketersediaan tenaga kerja yang didasarkan pada kebutuhan sesuai dengan 

rencana bisnis di masa datang. Perekrutan Karyawan 

Rekrutmen adalah proses mencari, menemukan, mengajak dan 

menetapkan sejumlah orang dari dalam maupun dari luar sekolah sebagai 

calon tenaga kerja dengan karakteristik tertentu informasi yang Seperti 

yang telah ditetapkan dalam perencanaan sumber daya manusia 

Rekrutmen merupakan komunikasi dua arah. Para pelamar menghendaki 

Akurat mengenai seperti apa rasanya bekerja di dalam sebuah organisasi. 

Sedangkan organisasi sangat menginginkan informasi yang akurat tentang 

pelamar tersebut jika kelak mereka menjadi karyawan. Promosi Kerja  
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Salah satu dorongan seseorang bekerja pada suatu organisasi atau 

perusahaan adalah adanya kesempatan untuk maju. Sudah menjadi sifat 

dasar dari manusia pada umumnya untuk menjadi lebih baik, lebih maju 

dari posisi yang dipunyai pada saat ini, karena itulah mereka 

menginginkan suatu kemajuan dalam hidupnya. 

Kesempatan untuk maju di dalam organisasi sering dinamakan 

sebagai promosi (naik pangkat). Suatu promosi berarti perpindahan dari 

suatu jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status dan tanggung jawab 

dan yang lebih tinggi. Biasanya perpindahan ke jabatan yang lebih tinggi. 

Biasanya perpindahan ke jabatan yang lebih tinggi disertai dengan 

peningkatan gaji upah dan hak-hak lainnya. Sebagaimana Firman Allah 

Swt: 

                            

                          

 

Terjemahnya: 

Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat 

kepada yang berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila 

menetapkan hukum di antara manusia supaya kamu menetapkan 

dengan adil. Sesungguhnya Allah memberi pengajaran yang 

sebaik-baiknya kepadamu. Sesungguhnya Allah adalah Maha 

mendengar lagi Maha melihat. (Q.S. An-Nisa: 58).
 40

 

c) Pelatihan Kerja 

Pelatihan tenaga kerja biasa kita sebut “Training”. Training 

merupakan suatu proses yang sangat penting dalam menyediakan tenaga 

                                                           
40

Kementerian Agama, Al-Qur’an Dan Terjemahannya Edisi Penyempurnaan (Jakarta: 

Lajnah Pentashihan Mushaf Al-Qur‟an Badan Litbang dan Diklat Kementerian Agama RI, 2019), h 

118. 



43 

 

 

kerja yang kompeten (berkemampuan) untuk memenuhi kebutuhan 

standar produksi. Training merupakan suatu proses yang sangat penting 

dalam menyediakan tenaga kerja yang kompeten (berkemampuan) untuk 

memenuhi kebutuhan standar produksi. Pembagian Kerja  

Pembagian gaji adalah salah satu hal yang penting bagi setiap 

karyawan yang bekerja dalam suatu perusahaan, karena dengan gaji yang 

diperoleh seseorang dapat memenuhi kebutuhan hidupnya. Gaji dapat 

berperan dalam meningkatkan motivasi karyawan untuk bekerja lebih 

efektif, meningkatkan kinerja, meningkatkan produktivitas dalam 

perusahaan, serta mengimbangi kekurangan dan keterlibatan komitmen 

yang menjadi ciri angkatan kerja masa kini. Perusahaan yang tergolong 

modern, saat ini banyak mengaitkan gaji dengan kinerja. Hal ini 

dijelaskan oleh firman Allah Swt: 

                        

 

Terjemahnya: 

 

Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah 

mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka 

(balasan) pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka tiada 

dirugikan. (Q.S. Al-Ahqaf: 19).
 41

 

D. Kerangka Pikir 

Penelitian ini akan membahas Peningkatan Kompetensi Pegawai Kantor 

Kementerian Agama .Kabupaten Pinrang Melalui Tata Kelola Manajemen 

.Sumber Daya Manusia. Fokus penelitian ini akan difokuskan pada tata kelola 
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MSDM. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk memberikan kemudahan bagi 

penulis dalam melaksanakan penelitian serta memudahkan pembaca dalam 

memahami penelitian ini.  

Berdasarkan pemaparan yang sudah dijelaskan diatas, maka tergambar 

beberapa konsep yang akan dijadikan sebagai acuan penelitian dalam 

mengaplikasikan penelitian ini. Kerangka pemikiran diatas akan diterapkan dalam 

kerangka konseptual sesuai dengan penelitian yang akan diteliti yaitu 

“Peningkatan Kompetensi Pegawai Kantor Kementerian Agama .Kabupaten 

Pinrang Melalui Tata Kelola Manajemen .Sumber Daya Manusia”. 

Pada penelitian ini akan menggunakan teori Human Capital yang memiliki 

peran penting dalam menciptakan daya saing bagi organisasi atau perusahaan. Hal 

ini disebabkan karena setiap anggota organisasi memiliki kemampuan yang dapat 

digunakan dalam menciptakan aset intelektual, serta mempengaruhi kinerja 

perusahaan. Ancok juga mengemukakan bahwa manusia dengan kemampuan yang 

dikerahkan sepenuhnya dapat menghasilkan kinerja yang luar biasa, yang sangat 

penting dalam proses inovasi. 

Menurut teori kompetensi jabatan yang dikemukakan oleh Spencer 

kompetensi merujuk pada karakteristik yang mendasari seseorang dan berhubungan 

dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya. Karakteristik tersebut 

melibatkan aspek kepribadian yang berperan dalam kondisi dan tugas pekerjaan. 

Tata kelola merujuk pada proses sistematis dalam organisasi untuk mencapai tujuan 

yang ditetapkan, melalui penerapan prinsip-prinsip manajemen seperti perencanaan, 

pelaksanaan, pengendalian, dan evaluasi. Dan menurut Hasibuan, manajemen 

sumber daya manusia adalah ilmu dan seni dalam mengatur hubungan dan peran 
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tenaga kerja secara efektif dan efisien untuk membantu mencapai tujuan 

perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 

Meningkatkan kinerja pegawai melalui peningkatan kualitas SDM menjadi 

prioritas bagi instansi pemerintahan. Upaya tersebut dapat meliputi pengembangan 

keterampilan dan pengetahuan melalui pelatihan dan pendidikan, pemberian 

dukungan dan fasilitas yang memadai, serta menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif dan mendukung pertumbuhan pegawai. Dengan adanya peningkatan 

kualitas SDM dan kinerja pegawai yang baik, instansi pemerintahan dapat lebih 

efektif dalam menjalankan tugas-tugasnya, memberikan pelayanan yang berkualitas 

kepada masyarakat, dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Perrlu ditekankan bahwa peningkatan kompetensi pegawai bukan hanya 

tanggung jawab individu, tetapi juga tanggung jawab organisasi. Dukungan penuh 

dari manajemen dan seluruh elemen organisasi menjadi kunci keberhasilan. Dengan 

demikian, program peningkatan kompetensi harus diintegrasikan sebagai bagian 

dari strategi manajemen SDM secara menyeluruh. 

Melalui upaya peningkatan kompetensi pegawai di Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Pinrang melalui tata kelola manajemen SDM, akan diteliti dan 

dijabarkan melalui beberapa indikator yang telah ditetapkan, sehingga dari 

beberapa penjelasan diatas, maka dapat diumuskan kerangka pikir sebagai berikut: 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan dan Jenis Penelitian 

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif 

kualitatif. Pendekatan deskriptif kualitatif menggambarkan dan menguraikan data 

yang dikumpulkan melalui kata-kata dan penjelasan. Penelitian ini mengumpulkan 

data melalui wawancara dengan informan sebagai contoh. Pendekatan kualitatif 

memungkinkan peneliti untuk memahami secara mendalam objek penelitian. 

Penelitian kualitatif merupakan serangkaian prosedur penelitian yang 

menghasilkan data deskriptif mengenai pemahaman tertulis atau lisan individu dan 

perilaku yang diamati.”42 

Penelitian ini juga menggunakan jenis penelitian lapangan. Penelitian 

lapangan melibatkan pengamatan yang mendetail terhadap kelompok sosial 

tertentu dengan tujuan memperoleh deskripsi yang sistematis dan menyeluruh. 

Peneliti harus melakukan penelitian secara langsung dengan mengamati objek 

penelitian dan melakukan wawancara untuk mendapatkan data yang diperlukan. 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini akan berfokus pada Kantor Kementrian Agama 

Jln.Bintang No.2, Macorawalie, Kec.Watang Sawitto, Kabupaten Pinrang, 

Sulawesi Selatan sebagai lokasi penelitian utama. Pemilihan lokasi ini 

didasarkan pada peran penting Kantor Kementerian Agama dalam 

memberikan pelayanan dan pengelolaan berbagai kegiatan terkait urusan 
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agama di wilayah Kabupaten Pinrang. Penelitian ini bertujuan untuk 

mendalami aspek-aspek yang dapat meningkatkan kinerja dan efektivitas 

manajemen sumber daya manusia melalui tata kelola yang optimal di Kantor 

Kementerian Agama tersebut. Fokus utama penelitian ini adalah menganalisis 

dan memperbaiki proses manajemen sumber daya manusia di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang, dengan tujuan meningkatkan kinerja 

pegawai serta pelayanan yang diberikan kepada masyarakat setempat. 

2. Waktu Penelitian 

Waktu pelaksanaan penelitian ini ialah setelah proposal penelitian telah 

diseminarkan serta telah mendapatkan surat izin penelitian. Penelitian ini akan 

dilaksanakan selama ± 30 hari. 

C.  Fokus Penelitian 

Penelitian ini berfokus pada pengujian efektivitas program pengembangan 

kompetensi pegawai di Kantor Kementerian Agama (Kemenag) Kabupaten Pinrang 

melalui tata kelola manajemen sumber daya manusia. Tujuan dari penelitian ini 

adalah untuk mengevaluasi sejauh mana program tersebut efektif dalam 

meningkatkan kompetensi pegawai sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan. 

Beberapa indikator yang akan digunakan dalam penelitian ini mencakup 

perencanaan program, implementasi program, evaluasi program, dan pengawasan 

program. 

Dengan mengumpulkan data tentang ketetapan sasaran program, proses 

pelaksanaan, pencapaian tujuan, dan pemantauan program, peneliti akan 

menganalisis sejauh mana program pengembangan kompetensi pegawai telah 

berhasil dalam meningkatkan kompetensi mereka. Selain itu, penelitian ini juga 
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akan melibatkan wawancara dengan pegawai dan analisis dokumen terkait 

kebijakan dan prosedur manajemen sumber daya manusia. 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih 

mendalam tentang efektivitas program pengembangan kompetensi pegawai melalui 

tata kelola manajemen sumber daya manusia di Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Pinrang. Temuan dan rekomendasi penelitian ini akan menjadi dasar 

bagi pihak Kantor Kementerian Agama untuk meningkatkan tata kelola manajemen 

sumber daya manusia dan memperbaiki program pengembangan kompetensi 

pegawai, sehingga tujuan organisasi dapat tercapai secara lebih efektif. 

D. Jenis dan Sumber Data 

1. Jenis Data 

Jenis data yang dipakai dalam penelitian ini adalah data kualitatif atau 

data yang terdiri atas kata-kata atau deskriptif. Data kualitatif ini didapatkan 

dengan beragam teknik pengumpulan data yaitu wawancara, observasi, dan 

dokumentasi. Data dalam kemasan lain yaitu berupa pengambilan gambar, 

hasil rekaman suara maupun video. 

2. Sumber Data 

Sumber data yaitu segala uraian yang didapatkan dari orang lain ataupun 

dari berkas-berkas. Sumber data dalam penelitian ini terbagi menjadi dua 

bagian yaitu sumber data primer dan sumber data sekunder. Sumber data 

dalam penelitian kualitatif adalah berupa kata-kata dan tindakan serta adanya 

dokumen-dokumen yang dianggap perlu dan lainnya. Selain itu data dalam 

penelitian ini juga berasal dari para informan yang dipercaya dengan 
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penjelasan yang rinci mengenai fokus penelitian.43 

a. Data Primer 

Dalam penelitian ini, data primer akan dikumpulkan melalui 

wawancara dengan berbagai pihak terkait di Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Pinrang. Hal ini mencakup wawancara dengan pegawai pada 

berbagai tingkatan, termasuk staf, dan pejabat struktural yang terlibat 

dalam pengembangan kompetensi pegawai. Selain itu, peneliti juga akan 

melakukan wawancara dengan pihak terkait seperti koordinator program 

pengembangan pegawai, pelatih, dan staf yang bertanggung jawab atas 

tata kelola manajemen sumber daya manusia. Wawancara akan dilakukan 

secara terstruktur untuk memastikan data yang terkumpul terkait dengan 

program peningkatan kompetensi yang sedang dilaksanakan dan aspek-

aspek tata kelola sumber daya manusia yang relevan di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang yang melibatkan petinggi dan 

pegawa instansi seperti pegawai, manajer, atau pihak terkait lainnya di 

Kantor Kementerian Agama.  Dengan demikian, data primer yang 

diperoleh akan mencakup berbagai pandangan dan pengalaman dari 

berbagai pihak yang terlibat dalam pengembangan kompetensi pegawai di 

lingkungan Kantor Kementerian Agama tersebut.
44  

b. Data Sekunder 

Data sekunder dalam penelitian ini adalah data yang telah 

dikumpulkan oleh pihak lain sebelumnya dan dapat digunakan sebagai 
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referensi atau pendukung dalam penelitian. Jenis data sekunder yang dapat 

dimanfaatkan meliputi dokumen resmi Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Pinrang, laporan kegiatan atau evaluasi program sebelumnya, 

data statistik terkait kinerja pegawai atau program pengembangan 

kompetensi, serta studi atau literatur terkait yang relevan dengan topik 

penelitian. 

Pemanfaatan data sekunder memiliki manfaat dalam memberikan 

konteks dan pemahaman yang lebih luas tentang manajemen sumber daya 

manusia dan program pengembangan kompetensi pegawai di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang. Selain itu, penggunaan data 

sekunder juga dapat membantu dalam mengidentifikasi tren, 

perbandingan, dan rekomendasi berdasarkan pengalaman dan hasil 

penelitian sebelumnya. Namun, penting untuk melakukan evaluasi 

terhadap kepenelitilan, relevansi, dan kredibilitas data sekunder yang 

digunakan dalam penelitian ini guna memastikan keakuratannya dan 

kecocokannya dengan konteks penelitian. 

E.  Teknik Pengumpulan dan Pengolahan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini melibatkan tiga 

metode utama, yaitu wawancara, observasi, dan dokumentasi. Untuk penggunaan 

teknik wawancara. Penjelasannya ialah sebagai berikut: 

1. Wawancara 

Teknik wawancara dalam penelitian mengenai peningkatan kompetensi 

pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang melalui tata 

kelola manajemen sumber daya manusia melibatkan interaksi langsung antara 
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peneliti dengan responden yang terkait, seperti pegawai, manajer, atau pihak 

terkait lainnya di Kantor Kementerian Agama. Wawancara dapat dilakukan 

secara tatap muka di kantor atau melalui telepon, tergantung pada 

ketersediaan dan preferensi responden. Melalui teknik wawancara, peneliti 

dapat memperoleh informasi yang mendalam mengenai pengalaman, 

ppenelitingan, dan pemahaman pegawai terkait peningkatan kompetensi dan 

tata kelola manajemen sumber daya manusia.  

Wawancara memungkinkan peneliti untuk menjelaskan dan 

mengklarifikasi hal-hal yang tidak jelas, serta memperoleh wawasan langsung 

tentang tantangan, kebutuhan, dan harapan pegawai terkait dengan 

peningkatan kompetensi. Dalam melakukan wawancara, penting bagi peneliti 

untuk mempersiapkan pertanyaan yang relevan dan terstruktur, mendengarkan 

dengan baik, mencatat respons dan tanggapan, serta menjaga kerahasiaan dan 

kepercayaan dari para responden. Wawancara menjadi sarana efektif untuk 

mendapatkan pemahaman yang lebih dalam tentang faktor-faktor yang 

memengaruhi peningkatan kompetensi pegawai dan tata kelola manajemen 

sumber daya manusia di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang. 

2. Observasi 

Peneliti akan melakukan pengamatan langsung terhadap aktivitas dan 

proses yang terjadi di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang terkait 

peningkatan kompetensi pegawai melalui tata kelola manajemen sumber daya 

manusia. Dengan menggunakan teknik observasi, peneliti dapat mengamati 

secara langsung berbagai kegiatan yang dilakukan dalam manajemen sumber 

daya manusia, interaksi antara para pegawai, dan implementasi dari tata kelola 
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yang ada. 

Pengamatan akan dilakukan terhadap kegiatan sehari-hari di Kantor 

Kementerian Agama, termasuk interaksi antar pegawai, proses rekrutmen, 

pengembangan kompetensi, pengaturan mutasi, serta manajemen kinerja 

pegawai. Melalui pengamatan ini, peneliti akan mencatat data yang objektif 

mengenai implementasi tata kelola manajemen sumber daya manusia dalam 

praktek sehari-hari. Observasi ini bertujuan untuk memperoleh pemahaman 

yang lebih mendalam tentang bagaimana tata kelola manajemen sumber daya 

manusia di kantor tersebut berfungsi dan berdampak pada peningkatan 

kompetensi pegawai. 

Dengan menggunakan teknik observasi, peneliti dapat secara langsung 

melihat praktik-praktik yang ada, mengidentifikasi potensi perbaikan, serta 

memperoleh gambaran yang lebih jelas tentang implementasi tata kelola 

manajemen sumber daya manusia dalam konteks kantor tersebut.. 

3. Dokumentasi 

Teknik dokumentasi dalam penelitian mengenai peningkatan 

kompetensi pegawai Untuk metode dokumentasi, peneliti akan 

mengumpulkan data dari berbagai dokumen dan sumber terkait di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang yang berkaitan dengan peningkatan 

kompetensi pegawai melalui tata kelola manajemen sumber daya manusia. 

Dokumen yang dikumpulkan meliputi kebijakan, pedoman, peraturan, catatan 

pegawai, serta studi sebelumnya yang relevan dengan manajemen sumber 

daya manusia di Kantor Kementerian Agama. 

Dengan menggunakan teknik dokumentasi, peneliti dapat menganalisis 
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dokumen-dokumen tersebut untuk memperoleh pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai kebijakan, prosedur, dan praktik-praktik yang telah 

diterapkan dalam upaya peningkatan kompetensi pegawai. Teknik 

dokumentasi memungkinkan peneliti untuk melihat aktivitas dan keputusan 

yang telah diambil dalam pengelolaan sumber daya manusia di masa lalu 

Selain itu, dokumen-dokumen tersebut dapat memberikan konteks dan 

pemahaman yang lebih luas mengenai kebijakan dan strategi yang telah 

diterapkan untuk meningkatkan kompetensi pegawai di Kantor Kementerian 

Agama. Dengan menganalisis dokumen-dokumen ini, peneliti dapat 

memperoleh wawasan yang lebih mendalam mengenai sejarah serta 

pendekatan yang telah digunakan sebelumnya dalam upaya peningkatan 

kompetensi pegawai. 

F. Teknik Analisis Data 

Pada intinya, analisis data ialah sebuah tahapan menyusun urutan data dan 

membaginya ke dalam suatu aspek, kategori dan satuan uraian dasar, sehingga 

dapat ditentukan tema dan rumusan kerja seperti termuat oleh data. Peran analisis 

data ialah pengaturan, pengurutan, pengelompokkan, pemberian kode dan 

mengklasifikasikan data yang terhimpun, baik yang berasal dari catatan penelitanm, 

dokumentasi dan dokumen lainnya.
45

 

Analisis data ialah tahapan selanjutnya yang dikerjakan peneliti untuk mencari, 

melakukan penataan, serta menyusun kesimpulan secara teratur dari pengumpulan 

data yang dilakukan oleh peneliti. Teknik analisis data yang akan digunakan oleh 

peneliti dalam penelitian ini ialah teknik analisis data model interaktif yang mana 
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dijelaskan oleh Miles dan Huberman. Tahapan dalam analisis data ini terdiri atas 

reduksi data, penya jian data, serta verifikasi dan pemberian kesimpulan. Teknik 

analisis data model interaktif menekankan pada proses menyederhanakan data ke 

dalam ruang lingkup yang lebih mudah dipahami. Dalam penelitian ini, analisis 

data dibuat dengan mengacu pada teknik analisis data model interaktif oleh Miles 

dan Hubberman yang dibagi atas tiga tahapan yang harus dilakukan yaitu: 

1. Reduksi Data 

Reduksi data dapat didefinisikan sebagai membuat rangkuman, 

menyederhanakan, dan memilah hal-hal penting, kemudian berfokus pada hal-

hal yang penting tersebut untuk kemudian dirumuskan tema dan polanya. 

Reduksi data ialah analisis yang berorientasi serta mengelompokkan data 

dengan cara yang telah dirumuskan, sehingga dapat dibuat kesimpulan akhir 

atau melalui tahapan veritikasi. Data yang didapatkan dari lapangan, langsung 

dituliskan dengan jelas setiap pengumpulan data selesai dilakukan. Adanya 

reduksi data akan memudahkan peneliti untuk memilah hal-hal pokok serta 

membantu mencari kembali data yang diperlukan dengan memberi tpeneliti 

pada aspek-aspek tertentu.46 

2. Penyajian Data 

Penyajian data ialah proses menyusun data yang telah dikumpulkan yang 

membuka probabilitas ditariknya kesimpulan atau mengambil tindakan. Miles 

& Huberman memberi batasan, bahwa penyajian data sebagai rangkaian 

susunan informasi yang menyediakan probabilitas adanya upaya menarik 

kesimpulan dan penetapan tindakan. Hal ini memudahkan peneliti untuk 
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memahami dan menguasai data secara menyeluruh serta untuk merumuskan 

tahapan berikutnya. 

3. Penarikan Kesimpulan 

Penarikan kesimpulan ialah tahapan dari suatu aktivitas atas deskripsi 

yang lengkap. Hasil dari upaya menarik kesimpulan juga diverifikasi selama 

penelitian diadakan. Hasil-hasil yang timbul dari data seharusnya diuji 

kebenaran dan ketetapan validitasnya terpercaya. Dalam bagian ini, peneliti 

merumuskan sebuah rumusan proposisi, untuk selanjutnya dikerjakan dengan 

menganalisis secara berkelanjutan terkait data yang telah terhimpun. Proses 

berikutnya ialah membuat laporan hasil penelitian yang mendetail dengan 

hasil penelitian baru yang berbeda dari penelitian yang telah ada. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN 

A. Hasil Penelitian  

1. Tata Kelola Manajemen Sumber Daya Manusia Pada Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang 

Tata kelola manajemen sumber daya manusia (SDM) di Kantor 

Kementerian Agama (Kemenag) Kabupaten Pinrang sangat penting untuk 

mendukung keberhasilan pelaksanaan tugas dan fungsi Kemenag dalam bidang 

keagamaan, pendidikan agama, dan pelayanan kepada masyarakat. Manajemen 

SDM yang baik akan memastikan bahwa pegawai di lingkungan Kemenag 

memiliki kualitas yang optimal, motivasi yang tinggi, dan kemampuan yang 

sesuai dengan tuntutan pekerjaan mereka. 

Tata kelola manajemen sumber daya manusia di Kementerian Agama 

Indonesia meliputi berbagai kegiatan, seperti perencanaan SDM, rekrutmen, 

pengembangan kompetensi, penilaian kinerja, dan pengelolaan administrasi 

kepegawaian. Kementerian Agama bertanggung jawab dalam mengelola dan 

mengembangkan SDM yang berkualitas untuk mendukung berbagai program 

dan kegiatan dalam bidang keagamaan dan kemasyarakatan. Tata kelola yang 

baik dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM) melibatkan sejumlah 

prinsip kunci: 

a. Transparansi  

           Transparansi menciptakan kepercayaan dengan menyediakan informasi 

yang mudah diakses untuk pemangku kepentingan, meningkatkan 

akuntabilitas, dan pengawasan. Transparansi adalah sifat yang memungkinkan 
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terbentuknya kepercayaan masyarakat terhadap pemerintah, terutama terkait 

dengan kepentingan dan kebutuhan masyarakat. Kurangnya transparansi 

dalam perencanaan dan pelaksanaan kebijakan oleh pemerintah 

mencerminkan lemahnya niat baik dalam memenuhi harapan masyarakat.  

 

Secara umum, saya melihat bahwa Kementerian Agama Kabupaten 

Pinrang telah berusaha meningkatkan transparansi dalam beberapa 

tahun terakhir. Proses pengambilan keputusan dan pelaksanaan 

kebijakan menjadi lebih terbuka. Namun, masih ada ruang untuk 

perbaikan, terutama dalam hal penyampaian informasi kepada 

pegawai.
47

 

 

            Transparansi diperlukan untuk menciptakan kepercayaan timbal balik 

antara atasan pemerintah dan pegawai melalui penyediaan informasi yang 

akurat dan memadai. Berkaitan dengan. Hal tersebut pemerintah perlu proaktif 

memberikan informasi lengkap tentang kebijakan dan layanan yang 

disediakannya kepada pegawai. 

b. Partisipasi 

Melibatkan pemangku kepentingan dalam pembuatan kebijakan untuk 

mendapatkan perspektif yang beragam dan mendukung kebijakan yang lebih 

relevan dan mendapatkan dukungan yang lebih luas. Partisipasi Kementerian 

Agama dalam tata letak Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

mencakup beberapa aspek: 

1) Perencanaan dan Pengembangan SDM: Kementerian Agama berperan 

dalam merencanakan kebutuhan sumber daya manusia, termasuk 

rekrutmen, pelatihan, dan pengembangan karir bagi pegawai di 
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lingkungannya. 

2) Kebijakan dan Regulasi: Menetapkan kebijakan dan regulasi yang 

berkaitan dengan pengelolaan SDM, seperti peraturan tentang 

pengangkatan, penempatan, dan promosi pegawai. 

3) Pendidikan dan Pelatihan: Mengembangkan program pendidikan dan 

pelatihan yang sesuai untuk meningkatkan kompetensi dan keterampilan 

pegawai. Hal ini termasuk pelatihan teknis dan non-teknis serta 

pendidikan keagamaan. 

4) Penilaian Kinerja: Melaksanakan sistem penilaian kinerja yang objektif 

dan transparan untuk memastikan bahwa pegawai bekerja sesuai dengan 

standar yang ditetapkan. 

5) Kesejahteraan Pegawai: Mengatur dan menyediakan berbagai fasilitas 

kesejahteraan bagi pegawai, seperti tunjangan, fasilitas kesehatan, dan 

program kesejahteraan lainnya. 

6) Pengembangan Karir: Memberikan peluang pengembangan karir yang 

jelas dan terstruktur bagi pegawai untuk mendukung peningkatan 

profesionalisme dan produktivitas. 

Dengan partisipasi aktif dalam tata letak MSDM, Kementerian Agama 

dapat memastikan bahwa pengelolaan sumber daya manusia berjalan efektif, 

efisien, dan sesuai dengan nilai-nilai yang dianut oleh kementerian tersebut. 

c. Akuntabilitas 

  Akuntabilitas berarti memastikan bahwa pembuat kebijakan 

bertanggung jawab atas tindakan dan keputusan mereka dalam pengelolaan 

SDM, yang pada gilirannya mendorong peningkatan kualitas pengelolaan.  
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Kami di Kementerian Agama Kabupaten Pinrang memastikan 

akuntabilitas melalui berbagai cara. Salah satunya adalah dengan 

mengadopsi proses pengawasan internal yang ketat untuk memastikan 

bahwa semua kegiatan dan penggunaan anggaran dilakukan sesuai 

dengan peraturan yang berlaku. Selain itu, kami juga secara rutin 

melaporkan capaian program kepada pimpinan dan publik, sehingga 

setiap tindakan yang kami ambil dapat dipertanggungjawabkan secara 

transparan.
 48

 

 

Akuntabilitas di Kementerian Agama berarti tanggung jawab kami 

dalam melaksanakan tugas dan fungsi sesuai dengan standar yang 

berlaku, transparansi dalam penggunaan anggaran, serta menjaga 

integritas dalam pelayanan kepada masyarakat. Kami bertanggung jawab 

untuk memastikan bahwa semua kegiatan berjalan sesuai aturan dan 

memberikan manfaat bagi masyarakat.
 49

 

 

          Akuntabilitas adalah pertanggungjawaban pejabat publik terhadap 

pegawai yang memberi mereka kewenangan untuk mengurus kepentingan 

pegawai tersebut. Di lokasi penelitian, bentuk pertanggungjawaban oleh 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang berlangsung dengan sangat baik, 

yang tercermin dalam sistem pengawasan yang efektif dengan sanksi yang 

jelas dan tegas. 

d. Koordinasi 

 Koordinasi dalam meningkatkan efisiensi dan efektivitas dengan 

koordinasi yang baik antar instansi terkait. 

 

Koordinasi yang baik sangat penting dalam meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas kerja. Di Kementerian Agama Kabupaten Pinrang, kami 

memiliki rapat koordinasi rutin yang melibatkan berbagai unit dan 

departemen. Ini membantu memastikan bahwa semua pegawai 

memahami tugas dan tanggung jawab masing-masing serta dapat 

bekerja sama secara sinergis. Selain itu, komunikasi yang terbuka dan 
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transparan memungkinkan kami untuk mengidentifikasi dan 

menyelesaikan masalah dengan cepat.
 50

 

 

Saya merasa bahwa koordinasi di sini cukup baik. Saya selalu 

mendapatkan arahan yang jelas dari atasan dan bisa berkomunikasi 

dengan rekan-rekan kerja tanpa hambatan. Rapat mingguan juga 

membantu saya untuk tetap up-to-date dengan perkembangan proyek 

dan tugas yang sedang dikerjakan.
 51

 

           Dari wawancara dengan kedua pegawai ini, dapat disimpulkan bahwa 

koordinasi yang baik di Kementerian Agama Kabupaten Pinrang sangat 

berpengaruh dalam meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja. Rapat rutin, 

komunikasi terbuka, dan penggunaan berbagai saluran komunikasi membantu 

mengatasi tantangan koordinasi dan memastikan semua pegawai dapat bekerja 

secara sinergis. 

e. Tanggung Jawab 

          Tanggung jawab adalah memastikan kesesuaian dengan prinsip-prinsip 

pengelolaan yang sehat dan peraturan yang berlaku. Sikap tanggungjawab 

dalam bekerja adalah bagian dari kinerja institusi. Tanggung jawab 

merupakan sikap yang ditunjukkan oleh seorang pegawai terhadap apa yang 

telah ditugaskan kepadanya. Bertanggung jawab atas apa yang dilimpahkan 

pimpinan akan menjamin kepercayaan pimpinan dan menjaga kenyamanan 

kerja serta produktifitas kerja. Tanggung jawab adalah bentuk komitmen 

individu dalam setiap aktifitasnya. 

 

Mari kita sadari bahwa sebagai ASN, kita memiliki tanggung jawab 

besar. Dalam diri kita, terdapat baik dan buruk, di mana kebaikan 

menunggu kesempatan untuk berkembang, sementara keburukan juga 
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bisa muncul dari hal-hal yang baik. Karena itu, penting untuk 

menyadari bahwa kita bertanggung jawab atas tindakan baik maupun 

buruk kita. Setiap individu memiliki peran dalam membentuk masa 

depannya sendiri.
 52

 

 

Kami selalu berusaha untuk memastikan seluruh prosedur dan 

informasi layanan dapat diakses oleh masyarakat dengan mudah. 

Misalnya, informasi mengenai persyaratan pernikahan, layanan 

sertifikasi halal, dan pembinaan masjid sudah disosialisasikan di 

kantor dan media sosial resmi Kementerian Agama Kabupaten 

Pinrang. Transparansi ini penting agar masyarakat mengetahui 

persyaratan dan biaya (jika ada) untuk setiap layanan.
 53

 

 

            Jika sebagai ASN tidak bertanggungjawab terhadap tugas 

pekerjaannya, maka ia hanya akan menjadi beban bagi institusi. Begitu 

pentingnya tanggung jawab bagi kehidupan ASN, sehingga jika sikap ini 

sudah tidak ada pada diri setiap ASN maka ASN lain juga akan merasakan 

dampaknya. 

f. Kemandirian 

 Kemandirian, menjamin bahwa keputusan didasarkan pada 

profesionalisme dan kepentingan umum tanpa campur tangan yang tidak 

sesuai. Memastikan bahwa kebijakan dan keputusan yang diambil didasarkan 

pada kepentingan umum dan kebijakan yang telah ditetapkan secara 

independen oleh kementerian, tanpa tekanan dari pihak eksternal. 

Menyediakan pelatihan dan pengembangan yang kontinu bagi pegawai untuk 

meningkatkan kompetensi dan kesejahteraan mereka, sehingga mereka dapat 

berkontribusi secara maksimal dalam menjalankan tugas-tugas kementerian. 
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Kunci utama dalam hal ini adalah memiliki manajemen yang profesional 

dan transparan. Setiap keputusan dan alokasi sumber daya didasarkan 

pada pertimbangan yang matang sesuai dengan visi dan misi 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang. Selain itu,  ini juga aktif dalam 

menjalin kerja sama dengan pihak-pihak terkait untuk mendukung 

berbagai program yang di jalankan. Ini membantu mempertahankan 

kemandirian pegawai dalam memberikan pelayanan yang berkualitas 

bagi masyarakat.
 54

 

 
kemandirian dalam bekerja berarti memiliki kemampuan untuk menyelesaikan 

tugas-tugas tanpa terlalu bergantung pada arahan atau pengawasan langsung 

dari atasan. Ini mencakup inisiatif pribadi untuk mengelola waktu, mencari 

solusi, dan mengambil keputusan dalam lingkup pekerjaan kita. Saya 

biasanya memulai dengan membuat perencanaan dan prioritas pekerjaan 

saya setiap minggu. Ini membantu saya memahami target apa saja yang 

harus dicapai dan menentukan cara terbaik untuk menyelesaikannya. 

Ketika menemukan masalah, saya berusaha mencari solusi sendiri 

terlebih dahulu. Jika benar-benar butuh arahan, barulah saya konsultasi 

dengan atasan.
 55

 

  Dari wawancara diatas, terlihat bahwa Kementerian Agama Kabupaten 

Pinrang memiliki kemandirian yang kuat dalam menjalankan tugasnya untuk 

kepentingan umum, dengan fokus pada manajemen yang profesional, transparan, dan 

kerja sama yang baik dengan masyarakat dan pihak terkait lainnya. Tantangan seperti 

sumber daya manusia dan pendanaan tetap menjadi perhatian untuk dikelola secara 

efektif di masa depan. 

g. Kesetaraan dan Kewajaran 

 Kesetaraan dan Kewajaran memberikan perlakuan yang adil dan setara 

kepada pemangku kepentingan, menghormati keberagaman, dan menghindari 

diskriminasi.56  
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Saya sebagai perwakilan pimpinan akan selalu melibatkan pegawai 

saya dalam proses pengambilan keputusan yang mempengaruhi 

mereka dengan menciptakan budaya organisasi yang inklusif di mana 

pendapat semua pegawai dihargai dan dipertimbangkan.
 57

 

 

Kementerian Agama berkomitmen untuk menyediakan kesempatan 

yang setara bagi semua pegawai, baik dalam hal pengembangan karier, 

pelatihan, maupun promosi jabatan. Setiap pegawai, tanpa memandang 

latar belakang, memiliki peluang yang sama untuk berkembang dan 

mendapatkan posisi yang sesuai dengan kompetensi dan kinerja 

mereka. Kami berusaha memastikan bahwa tidak ada diskriminasi, 

baik dari segi gender, agama, suku, atau pun jabatan.
 58

 

 

 Kesetaraan dan kewajaran antara pemimpin dan pegawai di 

Kementerian Agama berdasarkan hasil wawancara diatas disimpulkan bahwa 

sebagai pemimpin, akan secara konsisten mengikutsertakan pegawai dalam 

proses pengambilan keputusan yang berkaitan dengan kegiatan-kegiatan yang 

akan diselenggarakan, dengan membangun budaya organisasi yang inklusif di 

mana setiap pendapat pegawai dihormati dan dipertimbangkan dengan serius. 

2. Bentuk Kompetensi Dalam Tata Kelola Manajemen Sumber Daya 

Manusia Pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang 

 Sumber daya manusia (SDM) sangat penting bagi perusahaan atau 

organisasi dalam hal mengelola, mengatur, mengurus, dan memanfaatkan SDM 

agar dapat bekerja secara produktif, efektif, dan efisien demi mencapai tujuan. 

SDM berperan sebagai pelaksana kebijakan serta kegiatan operasional organisasi. 

Hal ini menjadikan SDM sebagai komponen dan aset paling penting dalam 

organisasi. Perubahan dan persaingan adalah keadaan yang terus berlangsung 
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dalam organisasi, yang menuntut organisasi untuk berani menghadapi situasi 

tersebut. Oleh karena itu, diperlukan implementasi inovasi, keterampilan, relasi, 

serta kemampuan beradaptasi dalam berbagai sektor dan kondisi agar organisasi 

tetap bertahan. 

 Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kemampuan para 

pegawai yang berperan sebagai pelaksana dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Pegawai aktif berperan sebagai roda penggerak. Kelangsungan hidup organisasi 

dapat dipertahankan dengan memperhatikan kualitas pegawai, mengingat mereka 

adalah aset penting yang menggerakkan dan melaksanakan kegiatan operasional 

organisasi untuk menunjang dan meningkatkan produktivitas kerja.  

 

Pelatihan kerja yang didapatkan dari kementerian agama adalah melalui 

Diklat Peningkatan Kinerja melalui Balai Diklat Keagamaan Makassar.
 59 

 
Ada beberapa program, seperti pelatihan dan peningkatan kompetensi. 

Pegawai secara rutin diberi kesempatan mengikuti pelatihan teknis, terutama 

terkait pelayanan haji dan administrasi digital. Selain itu, kami juga 

menerapkan sistem reward and punishment sebagai bentuk apresiasi bagi 

pegawai yang menunjukkan kinerja baik, serta memberikan evaluasi bagi 

yang perlu ditingkatkan.
 60

 

 

 Dari hasil wawancara diatas, pelatihan kerja yang diberikan oleh 

Kementerian Agama melalui Diklat Peningkatan Kinerja di Balai Diklat 

Keagamaan Makassar merupakan upaya untuk meningkatkan kompetensi dan 

keterampilan pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas keagamaan. Program ini 

dirancang untuk memperkuat pengetahuan, memperbaiki kinerja, dan memastikan 
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bahwa pegawai memiliki keterampilan yang diperlukan untuk memberikan 

pelayanan yang berkualitas kepada masyarakat. 

 Manajemen sumber daya manusia adalah pengakuan akan pentingnya unsur 

manusia sebagai sumber daya potensial yang perlu dikembangkan untuk 

memberikan kontribusi maksimal bagi organisasi dan pengembangan diri mereka 

sendiri. Manajemen sumber daya manusia mencerminkan pengakuan atas peran 

vital dan semakin pentingnya sumber daya manusia dalam organisasi, menghadapi 

tantangan besar dalam pengelolaan yang efektif, serta adanya pertumbuhan ilmu 

pengetahuan dan profesionalisme di bidang ini. 

 Secara sederhana, manajemen sumber daya manusia berarti mengelola 

sumber daya manusia. Dari semua sumber daya yang tersedia dalam suatu 

organisasi, baik publik maupun swasta, sumber daya manusialah yang paling 

penting dan menentukan. Sumber daya manusia memiliki akal, perasaan, 

keinginan, kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya. 

Semua potensi ini sangat mempengaruhi upaya organisasi dalam mencapai 

tujuannya. Betapapun majunya teknologi, berkembangnya informasi, tersedianya 

modal, dan memadainya bahan, tanpa sumber daya manusia, sulit bagi organisasi 

untuk mencapai tujuannya. 

 Sumber daya organisasi mencakup semua faktor, baik yang berwujud 

(tangible asset) maupun yang tidak berwujud (intangible asset). Human capital 

merupakan komponen utama dari intangible asset. Namun, penilaian terhadap 

kinerja organisasi selama ini lebih banyak menggunakan sumber daya yang 

bersifat tangible asset. 

 Manajemen Pengembangan Human Capital adalah upaya mengelola dan 
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mengembangkan kemampuan manusia agar mampu menghasilkan dan 

menggunakan pengetahuan serta keterampilan (human capital), serta menciptakan 

modal intelektual (intellectual capital). Pengetahuan ditingkatkan melalui interaksi 

dengan individu lain (social capital), sehingga dapat mendukung pengembangan 

organisasi (organizational capital). 

 

Pada kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang, human capital tentunya 

berdasar pada potensi dari para pegawai dan tenaga kerja didalamnya yang 

mencakup pengetahuan, keterampilan, pengalaman dll sebagainya.
 61 

 
Di Kementerian Agama, kami melihat human capital sebagai aset utama 

untuk mencapai visi dan misi organisasi. Kami berfokus pada peningkatan 

keterampilan, pengetahuan, dan sikap pegawai agar mereka dapat 

memberikan pelayanan terbaik bagi masyarakat. Pengembangan ini bukan 

hanya meningkatkan produktivitas tetapi juga menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih baik.
 62

 

 

 Dari hasil wawancara diatas dapat dijelaskan, human capital pada 

Kementerian Agama (Kemenag) mengacu pada potensi dan kemampuan yang 

dimiliki oleh para pegawai dan tenaga kerja di dalamnya. Hal ini mencakup 

pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman yang mereka miliki untuk 

menjalankan tugas-tugas yang berkaitan dengan bidang keagamaan dan 

pelayanan masyarakat. Peningkatan human capital di Kemenag penting untuk 

memastikan bahwa pegawai memiliki kompetensi yang sesuai dengan tuntutan 

pekerjaan, sehingga dapat memberikan pelayanan yang baik dan efektif kepada 

publik. 
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Human Capital memandang manusia sebagai sumber kunci dalam 

organisasi, bukan hanya pendukung dalam mencapai tujuan organisasi. Human 

Capital selalu berfokus pada langkah-langkah strategis untuk memaksimalkan 

keterampilan dan talenta sumber daya manusia guna melaksanakan strategi bisnis 

organisasi. Kontribusi sumber daya manusia sangat penting sebagai aset berharga 

yang tidak mudah digantikan. Oleh karena itu, penting untuk mendapatkan, 

menganalisis, dan menyajikan sistem informasi guna mengembangkan, 

mempercepat, dan mengaktualisasikan strategi bisnis yang efisien dan efektif. 

Sebagai acuan pada penelitian ini adapun indikator pengukuran Human Capital 

yang disebutkan oleh Gaol adalah sebagai berikut:
 63

 

a. Pengetahuan (knowledge) 

Pengetahuan memiliki manfaat yang sangat signifikan dalam pengembangan 

individu maupun organisasi. Melalui pengetahuan, individu dapat memperluas 

pemahaman mereka tentang bidang atau industri tertentu, memperoleh informasi 

yang relevan, dan mempelajari praktik terbaik yang dapat diterapkan dalam 

pekerjaan mereka. 

Selain itu, pengetahuan juga memainkan peran kunci dalam proses inovasi. 

Dengan pemahaman yang mendalam tentang konsep dan tren terkini, 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang dapat mengembangkan ide-ide baru, 

menemukan solusi kreatif, dan meningkatkan daya saing mereka di pasar. Secara 

keseluruhan, pengetahuan bukan hanya menjadi pondasi bagi pengembangan 

individu, tetapi juga merupakan kunci untuk pertumbuhan dan keberhasilan 

Kementrian Agama dalam menghadapi tantangan yang ada dan menciptakan nilai 
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tambah baru. 

Pekerjaan akan lebih mudah dilaksanakan dan terselesaikan dengan baik 

serta tepat waktu jika pengetahuan yang dimiliki oleh pegawai sesuai dengan 

tuntutan pekerjaan tersebut. Pengetahuan ini mencakup fakta dan informasi yang 

diperoleh melalui pendidikan serta pengalaman, baik secara teoritis maupun 

praktis, serta pemahaman mendalam terkait dengan pekerjaan yang diemban. 

Kompetensi Kementerian Agama Kabupaten Pinrang tercermin dalam 

pengetahuan tentang tata kelola manajemen sumber daya manusia (MSDM) yang 

telah terbukti efektif, serta kesadaran untuk terus mengikuti pelatihan seperti 

diklat yang diselenggarakan. Hal ini menunjukkan komitmen untuk meningkatkan 

kualitas diri dan kesiapan dalam melaksanakan tugas-tugas keagamaan dengan 

baik dan profesional. 

b. Keahlian (expertise) 

 Keahlian adalah kemampuan untuk melakukan sesuatu terhadap suatu 

peran atau tugas tertentu, dan dapat dipindahkan dari satu orang ke orang lainnya. 

Sebagai contoh, bagi seorang akuntan, kemampuan dalam aritmatika merupakan 

sebuah keahlian, sementara bagi seorang pilot, keahlian dalam mekanika gerakan 

miring, memutar, dan menukik merupakan penting. Cara terbaik untuk 

mengajarkan sebuah keahlian adalah dengan memecahnya menjadi beberapa 

langkah yang dapat disusun kembali oleh masing-masing individu. 

Pengembangan keahlian ini paling baik dicapai melalui praktik, di mana individu 

dapat mengaplikasikan dan mengasah kemampuan mereka secara langsung. 

 

Pegawai Kemenag memiliki pemahaman yang baik tentang ajaran dan 

praktek keagamaan, termasuk pemahaman mendalam tentang agama Islam, 
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atau agama lainnya yang relevan tergantung pada konteks lokal.
64

 

 

           Dari hasil wawancara diatas dapat dijelaskan bahwa, keahlian pegawai 

dalam human capital Kementerian Agama (Kemenag) mencakup berbagai 

bidang kompetensi yang relevan dengan tugas-tugas mereka di dalam 

departemen tersebut. Ini termasuk pengetahuan mendalam tentang hukum-

hukum keagamaan, pemahaman yang kuat tentang nilai-nilai keagamaan dan 

etika, kemampuan dalam manajemen organisasi keagamaan, serta 

keterampilan dalam memberikan pelayanan masyarakat yang berkualitas. 

Selain itu, keahlian mereka juga mencakup kemampuan komunikasi yang 

baik, manajemen sumber daya manusia di lembaga keagamaan, serta 

penguasaan teknologi informasi yang mendukung efisiensi administrasi dan 

pelayanan. 

 

Saya berusaha untuk terus belajar melalui pelatihan, seminar, atau 

kursus online. Selain itu, pengalaman langsung dalam melayani 

masyarakat dan bekerja sama dengan rekan-rekan juga sangat membantu 

dalam meningkatkan keahlian saya.
 65

 

 

  Keahlian tentunya merujuk pada kemampuan seseorang untuk melakukan 

tugas-tugas yang spesifik dan kompleks. Memiliki keahlian yang tinggi membawa 

manfaat nyata dalam kinerja individu atau organisasi. Individu dengan keahlian 

yang baik dapat menyelesaikan pekerjaan dengan lebih efisien dan akurat. Mereka 

mampu mengaplikasikan pengetahuan dan pengalaman mereka dengan baik, 

menghasilkan hasil yang berkualitas tinggi. Keahlian yang kuat juga dapat 
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meningkatkan reputasi dan citra individu atau organisasi di industri terkait, 

membuat mereka menjadi pilihan yang dipenelitilkan bagi mitra bisnis dan 

pelanggan.
 
 

c. Kemampuan (ability) 

 Kemampuan mengacu pada kualitas dan potensi individu atau organisasi 

yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan atau lingkungan kerja. Memiliki 

kemampuan yang baik adalah aset berharga, karena memastikan bahwa individu 

atau organisasi dapat berkinerja tinggi dan berhasil mencapai tujuan mereka. 

Kemampuan yang tepat memungkinkan mereka untuk beradaptasi dengan 

perubahan yang terjadi dengan cepat, mengatasi tantangan yang kompleks, dan 

menghasilkan hasil yang diinginkan. Dalam konteks organisasi, kemampuan yang 

baik juga dapat membantu dalam mencapai keunggulan kompetitif dan 

pertumbuhan jangka panjang. 

 

Setelah upaya peningkatan kemampuan dari Kankemenag Pinrang, 

kemampuan kami dalam melaksanakan tugas mengalami peningkatan yang 

signifikan. Program peningkatan pengetahuan dan keterampilan melalui 

diklat kompetensi yang sesuai dengan jabatan masing-masing ASN telah 

terbukti efektif dalam meningkatkan kinerja dan efisiensi dalam 

menjalankan tugas di lingkungan kemenag. Hasilnya, pelayanan yang kami 

berikan menjadi lebih optimal dan berkualitas.
 66

 

  Kemampuan adalah sifat yang dapat dibawa lahir atau dipelajari yang 

memungkinkan seseorang untuk menyelesaikan pekerjaannya, baik secara mental 

maupun fisik. Meskipun pegawai dalam Kementerian Agama bisa termotivasi 

dengan baik, tidak semua memiliki kemampuan untuk bekerja secara efektif. 

Kemampuan dan keterampilan memainkan peran utama dalam perilaku dan 
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kinerja individu. Keterampilan merujuk pada kecakapan yang terkait dengan tugas 

yang dimiliki dan digunakan seseorang pada waktu yang tepat. Program 

peningkatan pengetahuan dan keterampilan melalui diklat kompetensi yang sesuai 

dengan jabatan ASN telah terbukti berhasil dalam meningkatkan produktivitas 

dan efisiensi pegawai dalam melaksanakan tugas di lingkungan Kementerian 

Agama. Hasilnya, pelayanan yang di berikan menjadi lebih baik dan lebih 

berkualitas.  

d. Keterampilan (skill) 

 Keterampilan berkontribusi pada peningkatan efisiensi dan produktivitas 

dalam melakukan tugas atau pekerjaan. Individu dengan keterampilan yang baik 

dapat menyelesaikan tugas dengan cepat, akurat, dan efektif. Mereka mampu 

mengaplikasikan keterampilan mereka dengan tepat pada situasi yang berbeda, 

menghadapi tantangan dengan kecekatan, dan memberikan hasil yang 

memuaskan. Pelayanan yang lebih baik akan menciptakan hubungan yang lebih 

baik dengan pelanggan dan membantu membangun reputasi yang positif. 

 

Peningkatan keterampilan yang dilakukan oleh Kankemenag melalui 

peningkatan pengetahuan melalui penugasan dalam diklat kompetensi sesuai 

jabatan masing masing ASN.
 67

 

 

  Dari hasil wawancara diatas diketahui peningkatan keterampilan yang 

dilakukan oleh Kementerian Agama (Kemenag) melalui peningkatan pengetahuan 

dengan cara memberikan penugasan dalam diklat kompetensi sesuai jabatan 

masing-masing ASN adalah langkah yang sangat penting. Hal ini membantu ASN 

untuk mengembangkan keterampilan mereka sesuai dengan tuntutan pekerjaan dan 
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memastikan bahwa mereka dapat memberikan pelayanan yang terbaik dalam 

menjalankan tugas mereka di Kementerian Agama. 

Menurut Spencer dan Spencer  yang dikutip dari Wibowo menyatakan bahwa 

kompetensi merupakan landasan dasar karakteristik orang dan mengindikasikan 

cara berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi, dan mendukung untuk periode 

waktu cukup lama. Terdapat lima tipe karakteristik kompetensi, yaitu sebagai 

berikut:
68

 

a. Motif 

 Motif adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan 

orang yang menyebabkan tindakan. Motif mendorong, mengarahkan, dan memilih 

perilaku menuju tindakan atau tujuan tertentu. Setiap individu atau pegawai 

memiliki motif atau alasan sendiri mengapa mereka bekerja dan melakukan 

sesuatu. 

 Di era modern ini, peningkatan pelayanan dan tuntutan masyarakat menjadi 

hal yang tak terhindarkan, sehingga menuntut profesionalisme dalam birokrasi. 

Oleh karena itu, Pegawai Negeri Sipil (PNS) harus kreatif dan inovatif dalam 

bekerja, termotivasi, disiplin, serta bekerja secara lebih efektif dan efisien dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka untuk memberikan pelayanan 

prima kepada masyarakat. 

 

Banyak pegawai termotivasi oleh keinginan untuk mencapai prestasi dan 

mendapatkan pengakuan atas kerja keras mereka. Mendapatkan pengakuan 

dan apresiasi dari atasan dan rekan kerja dapat menjadi dorongan besar 

untuk melaksanakan tugas dengan baik. Banyak pegawai merasa puas ketika 

mereka berhasil menyelesaikan tugas dengan baik dan memberikan 
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kontribusi positif kepada instansi ini.
 69

 

 

  Dari data penelitian lapangan, diketahui bahwa setiap pegawai memiliki 

motif yang relatif sama. Namun, yang lebih penting adalah setiap pegawai harus 

mengutamakan tanggung jawab atas tugas-tugas yang dipercayakan kepada 

mereka untuk mencapai hasil yang maksimal. Untuk memberikan motivasi dan 

meningkatkan semangat kerja, instansi sebaiknya memberikan bonus sesuai 

dengan pencapaian kerja pegawai. Dengan demikian, diharapkan para pegawai di 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang dapat lebih giat dan bersemangat 

dalam melaksanakan tugas dan fungsinya. 

b. Sifat  

Sifat adalah karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap situasi 

atau informasi. Karakteristik pribadi mencerminkan kemampuan seorang pegawai 

untuk menyelesaikan aktivitas dan tugas dengan kemudahan atau kesulitan, serta 

dengan keberhasilan atau kegagalan. 

 

Pegawai memberikan pelayanan secara maksimal dengan mengutamakan 

kepentingan organisasi atau masyarakat umum daripada kepentingan pribadi 

mereka. Mereka menanggapi keluhan masyarakat secara langsung tanpa 

menunda-nunda, sehingga terbiasa menghadapi tekanan kerja yang 

signifikan dalam rutinitas sehari-hari.
70

 

 

Kami percaya bahwa kemampuan yang kami miliki memastikan bahwa 

pelayanan yang kami berikan dianggap bernilai oleh masyarakat. Selain itu, 

tingkat penyesuaian kami terhadap lingkungan kerja yang tinggi merupakan 

keunggulan kami sebagai abdi negara.
 71
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  Berdasarkan hasil wawancara tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

karakteristik pribadi pegawai memainkan peran penting dalam meningkatkan 

kinerja di Kementerian Agama Kabupaten Pinrang. Ini termasuk tingginya 

respons pegawai terhadap keluhan masyarakat, kepercayaan diri mereka dalam 

menyelesaikan tugas, kemampuan cepat menyesuaikan diri dengan lingkungan 

kerja, serta kemampuan mereka untuk memisahkan kepentingan pribadi dari 

kepentingan umum. Ini menunjukkan contoh sikap karakteristik pribadi yang 

penting bagi pegawai ASN saat ini. 

c. Konsep diri  

  Konsep diri adalah sikap, nilai nilai, atau citra diri seseorang Percaya diri 

merupakan keyakinan orang bahwa mereka dapat efektif dalam hampir setiap 

situasi adalah bagian dari konsep diri orang. Pegawai perlu memiliki konsep diri 

yang kuat dan nilai-nilai moral yang baik dalam menjalankan tugasnya sebagai 

abdi negara. Salah satu aspek penting dari konsep diri adalah pendidikan, yang 

merupakan proses pembaharuan makna pengalaman. Proses ini bisa terjadi dalam 

interaksi sehari-hari atau melalui pendidikan formal yang diselenggarakan untuk 

memperkuat integrasi sosial. Pendidikan melibatkan pengawasan dan 

perkembangan individu muda oleh kelompok mereka. 

 

Secara pribadi, saya merasa bahwa pelatihan membantu menyegarkan 

ingatan terhadap hal-hal yang sering terlupakan selama saya bekerja. 

Melalui pelatihan, saya memperoleh pengetahuan baru dan semangat yang 

lebih tinggi dalam memberikan pelayanan dan menyelesaikan tugas. 

Dorongan dari pimpinan juga berkontribusi meningkatkan semangat kerja 

saya secara signifikan.
 72
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  Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa pendidikan adalah proses 

pembaharuan makna pengalaman yang berkelanjutan, terjadi dalam interaksi 

sehari-hari atau dalam hubungan antara orang dewasa dan generasi muda. 

Pendidikan juga bisa diselenggarakan secara terstruktur untuk mempromosikan 

kesinambungan sosial. Pendidikan seseorang merupakan faktor penting yang 

mendukung kualitas dan kapasitas seorang pegawai dalam menjalankan tugasnya. 

Pendidikan yang diperoleh seorang pegawai memiliki dampak yang signifikan 

terhadap produktivitasnya dalam melaksanakan pekerjaan dan tugas-tugasnya. 

  Konsep diri dan nilai-nilai moral mencakup sikap dan perilaku. Selain 

pengetahuan dan keterampilan, sikap atau perilaku kerja pegawai juga sangat 

penting. Jika pegawai memiliki sikap yang mendukung pencapaian tujuan 

organisasi, maka secara alami mereka akan melaksanakan tugas-tugas mereka 

dengan baik. Oleh karena itu, diharapkan pegawai di bagian administrasi 

pembangun mendapatkan pelatihan yang memadai mengingat kompleksitas tugas 

dan tanggung jawab yang mereka emban. 

d. Pengetahuan  

  Pengetahuan adalah kompetensi yang kompleks. Skor pada tes 

pengetahuan sering gagal memprediksi prestasi kerja karena gagal mengukur 

pengetahuan dan keterampilan dengan cara yang sebenarnya dipergunakan dalam 

pekerjaan. Berdasarkan penelitian lapangan, pegawai di Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Pinrang telah menunjukkan pemahaman yang baik dalam 

menjalankan tugas-tugasnya.  

 

Pegawai di sini memahami dengan jelas peran mereka sebagai ASN yang 

berfungsi sebagai panduan bagi masyarakat secara umum. Jika mereka 

menghadapi masalah, mereka akan berkonsultasi dengan atasan mereka 
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untuk mencari solusi. Komunikasi dilakukan secara resmi tetapi tetap 

mempertahankan suasana kekeluargaan, sehingga pegawai merasa sebagai 

bagian dari tim kerja yang solid, bukan sekadar sebagai pelaksana perintah. 

Atasan juga memberikan arahan tanpa bersikap otoriter, sehingga 

memudahkan bawahannya untuk mengungkapkan keluhan mereka.
 73

 

  Para pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang telah 

menerima arahan mengenai tugas-tugas mereka untuk meningkatkan pemahaman 

mereka dalam menjalankan pekerjaan. Namun, disayangkan bahwa mereka belum 

mendapatkan pelatihan yang memadai untuk meningkatkan efektivitas kerja dan 

pengetahuan mereka. Meskipun begitu, atasan telah memberikan pengawasan dan 

bimbingan melalui arahan-arahannya untuk mendukung produktivitas pegawai 

sehingga mereka dapat bekerja dengan baik. 

 

Pimpinan di lembaga ini, terutama di bagian organisasi, menerapkan pola 

kerja yang saling melengkapi, di mana bawahan berperan sebagai pelaksana 

utama dan pimpinan sebagai penggeraknya. Ketika bawahan menghadapi 

kesulitan dalam menyelesaikan masalah, rapat diadakan untuk mencari 

solusi secepat mungkin. Di sini, tidak ada perbandingan antara tingkat 

pengetahuan pegawai satu dengan yang lainnya. Secara keseluruhan, 

kerjasama dianggap kunci utama dalam mencapai kesuksesan di bagian 

kami.
 74

 

 

  Pengetahuan yang baik berperan penting dalam meningkatkan kinerja 

pegawai. Dengan pengetahuan yang memadai, pegawai dapat mengatasi kendala 

dalam tugas mereka dengan efisien, meminimalkan gangguan terhadap 

produktivitas, dan menyelesaikan pekerjaan sesuai jadwal yang ditentukan. 

e. Keterampilan  

  Keterampilan adalah kemapuan mengerjakan tugas fisik atau mental 
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tertentu. Kompetensi mental atau keterampilan kognitif termasuk perpikir analitis 

dan konseptual. Keterampilan memegang peranan krusial dalam mencapai tujuan 

organisasi. Dengan meningkatkan keterampilan pegawai, hal tersebut akan 

meningkatkan keahlian mereka dalam menjalankan tugas. Keterampilan 

didefinisikan sebagai kemampuan yang terkait dengan tugas yang dimiliki 

seseorang dalam waktu yang sesuai. Pegawai yang memiliki keterampilan yang 

baik dapat mempercepat pencapaian tujuan organisasi, sedangkan yang kurang 

terampil dapat memperlambatnya. Pegawai baru atau yang memiliki tugas baru 

memerlukan peningkatan keterampilan untuk menjalankan tugas mereka dengan 

baik. 

 

Pegawai ASN perlu memiliki keterampilan kerja yang memadai untuk 

menyelesaikan pekerjaan dan tanggung jawab mereka secara efektif. Selain 

itu, penting bagi pengaturan kerja dan instruksi dari atasan kepada bawahan 

harus jelas agar menghindari kesalahan. Pegawai juga diharapkan memiliki 

inisiatif, seperti berkonsultasi dengan rekan kerja atau langsung berbicara 

dengan atasan untuk mencari solusi masalah. Atasan juga memiliki peran 

dalam memberikan motivasi yang universal kepada seluruh pegawai untuk 

meningkatkan semangat kerja mereka.
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  Pegawai di Kementerian Agama diharapkan memiliki pemahaman dan 

latar belakang pendidikan serta pelatihan dalam bidang keagamaan agar dapat 

melaksanakan tugas dengan kompeten. 

 

Keterampilan yang dimiliki oleh pegawai harus membuat mereka 

memahami perannya sebagai ASN  yang bertanggung jawab, sehingga 

mereka mampu menyelesaikan setiap tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan dengan baik, bahkan dapat dianggap sempurna menurut penilaian 

masyarakat umum.
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  Dalam  merencanakan pengembangan pegawai, koordinasi yang baik 

antara unit kerja dalam organisasi dan bagian kepegawaian sangat penting. Setiap 

unit kerja memiliki pemahaman yang lebih baik mengenai kebutuhan 

pengembangan kompetensi pegawai di dalamnya. Bagian kepegawaian 

bertanggung jawab untuk merencanakan pengembangan kompetensi pegawai 

sehingga organisasi memiliki sumber daya manusia yang siap untuk menjalankan 

tugas dan fungsi organisasi. Dengan pengembangan yang terencana, organisasi 

dapat memiliki pegawai yang siap mengisi posisi, jabatan, atau tugas tertentu saat 

dibutuhkan. Bagian kepegawaian juga berperan sebagai pendukung dalam 

pelaksanaan aktivitas pengembangan pegawai. Salah satu aspek dari 

pengembangan ini adalah peningkatan keterampilan pegawai di setiap unit kerja. 

  Pendidikan dan pelatihan bagi pegawai memberikan kontribusi signifikan 

terhadap peningkatan produktivitas, efektivitas, dan efisiensi organisasi. Pelatihan 

harus dilaksanakan secara berkala agar setiap pegawai dapat mempertahankan dan 

meningkatkan kompetensinya untuk meningkatkan kinerja organisasi. Oleh 

karena itu, program pelatihan perlu diperhatikan melalui perencanaan yang 

matang terkait kebutuhan diklat bagi setiap pegawai. 

B. Pembahasan Penelitian  

1. Tata Kelola Manajemen Sumber Daya Manusia Pada Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Pinrang 

Tata kelola melibatkan kegiatan yang terstruktur dan sistematis dalam 

menyusun, merencanakan, menganalisis, dan menetapkan perencanaan untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Melalui penerapan tata kelola yang baik, 

organisasi dapat meningkatkan kinerja, mengelola risiko dengan lebih efektif, dan 

mengoptimalkan penggunaan sumber daya yang tersedia. Dengan demikian, dapat 

meningkatkan pemanfaatan sumber daya manusia dan sarana prasarana yang ada 
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untuk menghasilkan pegawai yang memiliki kecerdasan intelektual, emosional, 

spiritual, dan memiliki kepribadian serta keterampilan yang diperlukan oleh dirinya, 

masyarakat, bangsa, dan negara.
 77

 

Tata kelola akan berjalan dengan baik ketika didukung oleh struktur 

organisasi yang memfasilitasi, mendorong inovasi, dan adanya regulasi yang 

mendukung dari pemerintah. Selain itu, budaya organisasi yang kondusif juga 

menjadi faktor penting dalam pelaksanaan tata kelola yang efektif. Fungsi-fungsi 

manajemen perlu ditetapkan dengan baik dan dijalankan secara berkesinambungan, 

sehingga menciptakan kemitraan yang positif antara pemerintah, sektor swasta, dan 

masyarakat sebagai pengguna pelayanan. 

Dalam konteks ini, kerjasama yang baik antara pemerintah, sektor swasta, dan 

masyarakat sangat diperlukan. Dengan adanya sinergi antara ketiga pihak tersebut, 

tata kelola dapat berjalan dengan lebih efektif dan memberikan pelayanan yang 

optimal kepada masyarakat. 

Tata kelola yang baik dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM) di 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang melibatkan beberapa prinsip kunci 

yang menjadi landasan dalam menjalankan fungsi manajerial dan pelayanan publik 

yang efektif. Tata kelola yang baik dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM) 

melibatkan sejumlah prinsip kunci: 

a. Transparansi  

Transparansi di Kementrian Agama Kabupaten Pinrang diperlukan 

untuk membangun kepercayaan timbal balik antara pemimpin dan staf melalui 
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penyediaan informasi yang akurat dan memadai. Oleh karena itu, Kemenag 

harus proaktif dalam memberikan informasi lengkap mengenai kebijakan dan 

layanan yang disediakan kepada pegawai. 

Secara keseluruhan, transparansi di Kementerian Agama Kabupaten 

Pinrang bukan hanya sekadar kewajiban administratif, tetapi juga merupakan 

investasi dalam hubungan yang lebih baik antara pemimpin dan staf. Dengan 

menyediakan informasi yang akurat dan memadai, Kementerian Agama dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan produktif, serta 

meningkatkan pelayanan kepada masyarakat. Hal ini pada gilirannya akan 

memperkuat integritas dan kepercayaan publik terhadap Kementerian Agama. 

b. Partisipasi 

Melibatkan pemangku kepentingan dalam pembuatan kebijakan untuk 

mendapatkan perspektif yang beragam dan mendukung kebijakan yang lebih 

relevan dan mendapatkan dukungan yang lebih luas. Partisipasi Kementerian 

Agama dalam tata letak Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

mencakup beberapa aspek: 

1) Perencanaan dan Pengembangan SDM: Kementerian Agama berperan 

dalam merencanakan kebutuhan sumber daya manusia, termasuk 

rekrutmen, pelatihan, dan pengembangan karir bagi pegawai di 

lingkungannya. 

2) Kebijakan dan Regulasi: Menetapkan kebijakan dan regulasi yang 

berkaitan dengan pengelolaan SDM, seperti peraturan tentang 

pengangkatan, penempatan, dan promosi pegawai. 

3) Pendidikan dan Pelatihan: Mengembangkan program pendidikan dan 
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pelatihan yang sesuai untuk meningkatkan kompetensi dan keterampilan 

pegawai. Hal ini termasuk pelatihan teknis dan non-teknis serta 

pendidikan keagamaan. 

4) Penilaian Kinerja: Melaksanakan sistem penilaian kinerja yang objektif 

dan transparan untuk memastikan bahwa pegawai bekerja sesuai dengan 

standar yang ditetapkan. 

5) Kesejahteraan Pegawai: Mengatur dan menyediakan berbagai fasilitas 

kesejahteraan bagi pegawai, seperti tunjangan, fasilitas kesehatan, dan 

program kesejahteraan lainnya. 

6) Pengembangan Karir: Memberikan peluang pengembangan karir yang 

jelas dan terstruktur bagi pegawai untuk mendukung peningkatan 

profesionalisme dan produktivitas. 

Dengan partisipasi aktif dalam tata letak MSDM, Kementerian Agama 

dapat memastikan bahwa pengelolaan sumber daya manusia berjalan efektif, 

efisien, dan sesuai dengan nilai-nilai yang dianut oleh kementerian tersebut. 

c. Akuntabilitas 

Akuntabilitas berarti memastikan bahwa pembuat kebijakan 

bertanggung jawab atas tindakan dan keputusan mereka terkait dengan 

manajemen sumber daya manusia, yang pada gilirannya akan menghasilkan 

manajemen yang lebih baik. Akuntabilitas juga berarti bahwa pejabat publik 

bertanggung jawab kepada pegawai yang memiliki kewenangan untuk 

menjaga kepentingan mereka. Di lokasi penelitian, Kementerian Agama 

Kabupaten Pinrang menunjukkan akuntabilitas yang efektif, yang terlihat dari 

sistem pengawasan yang kuat dan penerapan sanksi yang tegas. 
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Akuntabilitas yang kuat di Kementerian Agama Kabupaten Pinrang 

merupakan fondasi penting untuk manajemen yang baik dan pelayanan publik 

yang efektif. Dengan sistem pengawasan yang kuat dan penerapan sanksi 

yang tegas, Kementerian Agama tidak hanya dapat meningkatkan kinerja 

pegawai, tetapi juga membangun kepercayaan masyarakat terhadap institusi 

tersebut. 

d. Koordinasi 

Koordinasi meningkatkan efisiensi dan efektivitas melalui kerjasama 

yang baik antar instansi terkait. Di Kementerian Agama Kabupaten Pinrang, 

koordinasi yang efektif berperan besar dalam meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas kerja. Rapat rutin, komunikasi terbuka, dan penggunaan berbagai 

saluran komunikasi membantu mengatasi tantangan koordinasi, memastikan 

semua karyawan dapat bekerja secara sinergis. 

Koordinasi yang efektif di Kementerian Agama Kabupaten Pinrang 

berperan penting dalam meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja. Melalui 

rapat rutin, komunikasi terbuka, dan penggunaan saluran komunikasi yang 

beragam, Kementerian Agama dapat mengatasi tantangan yang ada dan 

memastikan bahwa semua pegawai bekerja secara sinergis untuk mencapai 

tujuan bersama. Dengan terus meningkatkan sistem koordinasi, Kementerian 

Agama akan lebih mampu memberikan layanan yang berkualitas kepada 

masyarakat. 

e. Tanggung Jawab 

Kesesuaian dengan peraturan yang berlaku dan prinsip manajemen yang 

sehat adalah tanggung jawab individu. Kinerja lembaga dipengaruhi oleh 
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sikap tanggung jawab dalam bekerja. Tanggung jawab adalah sikap yang 

ditunjukkan oleh seorang pegawai terhadap tugas yang diberikan kepadanya. 

Memenuhi tanggung jawab yang diberikan oleh pimpinan akan menjaga 

kepercayaan mereka serta mempertahankan produktivitas dan kenyamanan di 

tempat kerja. Tanggung jawab mencerminkan bagaimana seseorang 

bertanggung jawab atas apa yang mereka lakukan. 

Tanggung jawab sangat penting bagi kehidupan ASN. Jika ASN tidak 

bertanggung jawab atas tugas-tugasnya, ia hanya akan menjadi beban bagi 

institusi. Ketidakhadiran sikap tanggung jawab pada setiap ASN akan 

berdampak negatif juga pada rekan-rekan ASN lainnya. 

Tanggung jawab merupakan aspek krusial dalam kehidupan ASN yang 

berdampak langsung pada kinerja lembaga dan kualitas pelayanan publik. 

Dengan memenuhi tanggung jawab yang diberikan, ASN tidak hanya menjaga 

kepercayaan pimpinan tetapi juga berkontribusi pada lingkungan kerja yang 

produktif dan harmonis. Untuk mencapai hal ini, penting untuk membangun 

budaya tanggung jawab yang kuat melalui pelatihan, penghargaan, dan 

evaluasi yang tepat. Ketika setiap individu merasa bertanggung jawab, 

lembaga akan berfungsi dengan lebih baik dan memberikan manfaat yang 

lebih besar bagi masyarakat. 

f. Kemandirian 

Studi ini menunjukkan bahwa Kementerian Agama Kabupaten Pinrang 

memiliki kemandirian yang kuat dalam menjalankan tugasnya untuk 

kepentingan umum, dengan fokus pada manajemen yang profesional, 

transparan, dan kolaborasi yang baik dengan masyarakat dan pihak terkait 
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lainnya. Namun, ke depannya, masalah seperti pendanaan dan manajemen 

sumber daya manusia masih perlu dikelola dengan baik. 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang telah menunjukkan 

kemandirian yang kuat dalam menjalankan tugasnya dengan manajemen yang 

profesional, transparan, dan kolaboratif. Namun, untuk memastikan 

keberlanjutan dan efektivitas kinerjanya, tantangan seperti pendanaan dan 

manajemen SDM perlu dikelola dengan baik. Dengan langkah-langkah 

perbaikan yang tepat, Kementerian Agama dapat terus meningkatkan 

layanannya dan memberikan kontribusi positif bagi masyarakat. 

g. Kesetaraan dan Kewajaran 

Kesetaraan dan Kewajaran memberikan perlakuan yang adil dan setara 

kepada pemangku kepentingan, menghormati keberagaman, dan menghindari 

diskriminasi.
78

  

Hasil penelitian diatas menunjukkan bahwa para pemimpin dan pegawai 

di Kementerian Agama akan secara konsisten melibatkan pegawai dalam 

proses pengambilan keputusan terkait kegiatan yang akan dilakukan. Hal ini 

bertujuan untuk membentuk budaya kesetaraan dan kewajaran yang 

menghormati keberagaman serta mencegah diskriminasi. 

Keterlibatan pegawai dalam proses pengambilan keputusan di 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang adalah langkah penting untuk 

membangun budaya kesetaraan dan kewajaran yang menghormati 

keberagaman. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, 

Kementerian Agama tidak hanya dapat meningkatkan kinerja dan kepuasan 
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pegawai, tetapi juga mencegah diskriminasi dan menciptakan suasana kerja 

yang lebih harmonis. Langkah-langkah yang tepat untuk meningkatkan 

keterlibatan pegawai akan semakin memperkuat fondasi organisasi dan 

membantu Kementerian Agama mencapai tujuan yang diinginkan. 

Tata kelola manajemen sumber daya manusia di Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Pinrang mencerminkan upaya untuk mengelola pegawai 

secara profesional, transparan, dan inklusif. Dengan melibatkan pegawai dalam 

proses pengambilan keputusan, menyediakan pelatihan dan pengembangan, 

serta menerapkan sistem penilaian kinerja yang adil, Kementerian Agama 

berkomitmen untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif. 

Ke depannya, penting untuk terus mengelola dan memperbaiki aspek-aspek 

tersebut agar dapat memenuhi tuntutan dan tantangan yang ada di era modern. 

Dengan menerapkan prinsip-prinsip ini dalam tata kelola manajemen 

sumber daya manusia, Kementerian Agama Kabupaten Pinrang dapat 

meningkatkan efektivitas organisasi, mendukung perkembangan pegawai, dan 

memberikan layanan publik yang lebih baik kepada masyarakat. 

2. Bentuk Kompetensi Dalam Tata Kelola Manajemen Sumber Daya 

Manusia Pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang 

Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kemampuan para 

pegawai yang berperan sebagai pelaksana dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Pegawai aktif berperan sebagai roda penggerak. Kelangsungan hidup organisasi 

dapat dipertahankan dengan memperhatikan kualitas pegawai, mengingat mereka 

adalah aset penting yang menggerakkan dan melaksanakan kegiatan operasional 

organisasi untuk menunjang dan meningkatkan produktivitas kerja.  
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Dari hasil penelitian diatas, pelatihan kerja yang diberikan oleh Kementerian 

Agama melalui Diklat Peningkatan Kinerja di Balai Diklat Keagamaan Makassar 

merupakan upaya untuk meningkatkan kompetensi dan keterampilan pegawai 

dalam melaksanakan tugas-tugas keagamaan. Program ini dirancang untuk 

memperkuat pengetahuan, memperbaiki kinerja, dan memastikan bahwa pegawai 

memiliki keterampilan yang diperlukan untuk memberikan pelayanan yang 

berkualitas kepada masyarakat. 

Secara sederhana, manajemen sumber daya manusia berarti mengelola 

sumber daya manusia. Dari semua sumber daya yang tersedia dalam suatu 

organisasi, baik publik maupun swasta, sumber daya manusialah yang paling 

penting dan menentukan. Sumber daya manusia memiliki akal, perasaan, 

keinginan, kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya. 

Semua potensi ini sangat mempengaruhi upaya organisasi dalam mencapai 

tujuannya. Betapapun majunya teknologi, berkembangnya informasi, tersedianya 

modal, dan memadainya bahan, tanpa sumber daya manusia, sulit bagi organisasi 

untuk mencapai tujuannya. 

Sumber daya organisasi mencakup semua faktor, baik yang berwujud 

(tangible asset) maupun yang tidak berwujud (intangible asset). Human capital 

merupakan komponen utama dari intangible asset. Namun, penilaian terhadap 

kinerja organisasi selama ini lebih banyak menggunakan sumber daya yang 

bersifat tangible asset. 

Teori Human Capital mengemukakan bahwa sumber daya manusia (SDM) 

yang kompeten menjadi syarat penting untuk meningkatkan kinerja suatu 

organisasi atau perusahaan. SDM yang berkualitas dianggap sebagai modal 
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manusia (human capital) yang berperan dalam pembangunan. Modal manusia ini 

mencakup keahlian dan pendidikan masyarakat sebagai karakter yang kuat dalam 

mencapai kompetensi yang diinginkan.
79

 Pada perspektif intelektual, human 

capital menjadi faktor kunci dalam menciptakan daya saing bagi organisasi atau 

perusahaan. Human capital memiliki potensi untuk meningkatkan produktivitas 

individu karyawan dan secara keseluruhan, menggerakkan kinerja organisasi. Ini 

terjadi melalui kemampuan sumber daya manusia dalam mengkomunikasikan 

pengetahuan (soft skills), keahlian, profesionalisme, dan kemampuan membangun 

hubungan interpersonal yang bernilai.
80

 Soft Skills  sangat penting dalam 

lingkungan kerja. Keterampilan ini memungkinkan individu untuk 

mengaplikasikan pengetahuan yang diperoleh selama di perguruan tinggi dalam 

situasi kerja. 

Manajemen Pengembangan Human Capital adalah upaya mengelola dan 

mengembangkan kemampuan manusia agar mampu menghasilkan dan 

menggunakan pengetahuan serta keterampilan (human capital), serta menciptakan 

modal intelektual (intellectual capital). Pengetahuan ditingkatkan melalui interaksi 

dengan individu lain (social capital), sehingga dapat mendukung pengembangan 

organisasi (organizational capital). 

Human Capital memandang manusia sebagai sumber kunci dalam organisasi, 

bukan hanya pendukung dalam mencapai tujuan organisasi. Human Capital selalu 

berfokus pada langkah-langkah strategis untuk memaksimalkan keterampilan dan 
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talenta sumber daya manusia guna melaksanakan strategi bisnis organisasi. 

Kontribusi sumber daya manusia sangat penting sebagai aset berharga yang tidak 

mudah digantikan. Oleh karena itu, penting untuk mendapatkan, menganalisis, dan 

menyajikan sistem informasi guna mengembangkan, mempercepat, dan 

mengaktualisasikan strategi bisnis yang efisien dan efektif. Sebagai acuan pada 

penelitian ini adapun indikator pengukuran Human Capital yang disebutkan oleh 

Gaol adalah sebagai berikut:
 81 

a. Pengetahuan (knowledge) 

Selain itu, pengetahuan juga memainkan peran kunci dalam proses 

inovasi. Dengan pemahaman yang mendalam tentang konsep dan tren terkini, 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang dapat mengembangkan ide-ide baru, 

menemukan solusi kreatif, dan meningkatkan daya saing mereka di pasar. 

Secara keseluruhan, pengetahuan bukan hanya menjadi pondasi bagi 

pengembangan individu, tetapi juga merupakan kunci untuk pertumbuhan 

dan keberhasilan Kementrian Agama dalam menghadapi tantangan yang ada 

dan menciptakan nilai tambah baru. 

Pekerjaan akan lebih mudah dilaksanakan dan terselesaikan dengan 

baik serta tepat waktu jika pengetahuan yang dimiliki oleh pegawai sesuai 

dengan tuntutan pekerjaan tersebut. Pengetahuan ini mencakup fakta dan 

informasi yang diperoleh melalui pendidikan serta pengalaman, baik secara 

teoritis maupun praktis, serta pemahaman mendalam terkait dengan 

pekerjaan yang diemban. 

Kompetensi Kementerian Agama Kabupaten Pinrang tercermin dalam 
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pengetahuan tentang tata kelola manajemen sumber daya manusia (MSDM) 

yang telah terbukti efektif, serta kesadaran untuk terus mengikuti pelatihan 

seperti diklat yang diselenggarakan. Hal ini menunjukkan komitmen untuk 

meningkatkan kualitas diri dan kesiapan dalam melaksanakan tugas-tugas 

keagamaan dengan baik dan profesional. 

b. Keahlian (expertise) 

Dari hasil wawancara diatas dapat dijelaskan bahwa, keahlian pegawai 

dalam human capital Kementerian Agama (Kemenag) mencakup berbagai 

bidang kompetensi yang relevan dengan tugas-tugas mereka di dalam 

departemen tersebut. Ini termasuk pengetahuan mendalam tentang hukum-

hukum keagamaan, pemahaman yang kuat tentang nilai-nilai keagamaan dan 

etika, kemampuan dalam manajemen organisasi keagamaan, serta 

keterampilan dalam memberikan pelayanan masyarakat yang berkualitas. 

Selain itu, keahlian mereka juga mencakup kemampuan komunikasi yang 

baik, manajemen sumber daya manusia di lembaga keagamaan, serta 

penguasaan teknologi informasi yang mendukung efisiensi administrasi dan 

pelayanan. 

Keahlian tentunya merujuk pada kemampuan seseorang untuk 

melakukan tugas-tugas yang spesifik dan kompleks. Memiliki keahlian yang 

tinggi membawa manfaat nyata dalam kinerja individu atau organisasi. 

Individu dengan keahlian yang baik dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 

lebih efisien dan akurat. Mereka mampu mengaplikasikan pengetahuan dan 

pengalaman mereka dengan baik, menghasilkan hasil yang berkualitas tinggi. 

Keahlian yang kuat juga dapat meningkatkan reputasi dan citra individu atau 
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organisasi di industri terkait, membuat mereka menjadi pilihan yang 

dipenelitilkan bagi mitra bisnis dan pelanggan. 

c. Kemampuan (ability) 

Kemampuan adalah sifat yang dapat dibawa lahir atau dipelajari yang 

memungkinkan seseorang untuk menyelesaikan pekerjaannya, baik secara 

mental maupun fisik. Meskipun pegawai dalam Kementerian Agama bisa 

termotivasi dengan baik, tidak semua memiliki kemampuan untuk bekerja 

secara efektif. Kemampuan dan keterampilan memainkan peran utama dalam 

perilaku dan kinerja individu. Keterampilan merujuk pada kecakapan yang 

terkait dengan tugas yang dimiliki dan digunakan seseorang pada waktu yang 

tepat. Program peningkatan pengetahuan dan keterampilan melalui diklat 

kompetensi yang sesuai dengan jabatan ASN telah terbukti berhasil dalam 

meningkatkan produktivitas dan efisiensi pegawai dalam melaksanakan tugas 

di lingkungan Kementerian Agama. Hasilnya, pelayanan yang di berikan 

menjadi lebih baik dan lebih berkualitas.  

d. Keterampilan (skill) 

Dari hasil penelitian diatas diketahui peningkatan keterampilan yang 

dilakukan oleh Kementerian Agama (Kemenag) melalui peningkatan 

pengetahuan dengan cara memberikan penugasan dalam diklat kompetensi 

sesuai jabatan masing-masing ASN adalah langkah yang sangat penting. Hal 

ini membantu ASN untuk mengembangkan keterampilan mereka sesuai 

dengan tuntutan pekerjaan dan memastikan bahwa mereka dapat memberikan 

pelayanan yang terbaik dalam menjalankan tugas mereka di Kementerian 

Agama. 
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Menurut Spencer dan Spencer  yang dikutip dari Wibowo menyatakan bahwa 

kompetensi merupakan landasan dasar karakteristik orang dan mengindikasikan 

cara berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi, dan mendukung untuk periode 

waktu cukup lama. Terdapat lima tipe karakteristik kompetensi, yaitu sebagai 

berikut:
82

 

a. Motif 

Di era modern ini, peningkatan pelayanan dan tuntutan masyarakat 

menjadi hal yang tak terhindarkan, sehingga menuntut profesionalisme dalam 

birokrasi. Oleh karena itu, Pegawai Negeri Sipil (PNS) harus kreatif dan 

inovatif dalam bekerja, termotivasi, disiplin, serta bekerja secara lebih efektif 

dan efisien dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka untuk 

memberikan pelayanan prima kepada masyarakat. 

Dari data penelitian lapangan, diketahui bahwa setiap pegawai memiliki 

motif yang relatif sama. Namun, yang lebih penting adalah setiap pegawai 

harus mengutamakan tanggung jawab atas tugas-tugas yang dipercayakan 

kepada mereka untuk mencapai hasil yang maksimal. Untuk memberikan 

motivasi dan meningkatkan semangat kerja, instansi sebaiknya memberikan 

bonus sesuai dengan pencapaian kerja pegawai. Dengan demikian, diharapkan 

para pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang dapat lebih 

giat dan bersemangat dalam melaksanakan tugas dan fungsinya. 

b. Sifat  

Berdasarkan hasil wawancara tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

karakteristik pribadi pegawai memainkan peran penting dalam meningkatkan 
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kinerja di Kementerian Agama Kabupaten Pinrang. Ini termasuk tingginya 

respons pegawai terhadap keluhan masyarakat, kepercayaan diri mereka 

dalam menyelesaikan tugas, kemampuan cepat menyesuaikan diri dengan 

lingkungan kerja, serta kemampuan mereka untuk memisahkan kepentingan 

pribadi dari kepentingan umum. Ini menunjukkan contoh sikap karakteristik 

pribadi yang penting bagi pegawai ASN saat ini. 

c. Konsep diri  

Dapat disimpulkan bahwa pendidikan adalah proses pembaharuan 

makna pengalaman yang berkelanjutan, terjadi dalam interaksi sehari-hari 

atau dalam hubungan antara orang dewasa dan generasi muda. Pendidikan 

juga bisa diselenggarakan secara terstruktur untuk mempromosikan 

kesinambungan sosial. Pendidikan seseorang merupakan faktor penting yang 

mendukung kualitas dan kapasitas seorang pegawai dalam menjalankan 

tugasnya. Pendidikan yang diperoleh seorang pegawai memiliki dampak yang 

signifikan terhadap produktivitasnya dalam melaksanakan pekerjaan dan 

tugas-tugasnya. 

Konsep diri dan nilai-nilai moral mencakup sikap dan perilaku. Selain 

pengetahuan dan keterampilan, sikap atau perilaku kerja pegawai juga sangat 

penting. Jika pegawai memiliki sikap yang mendukung pencapaian tujuan 

organisasi, maka secara alami mereka akan melaksanakan tugas-tugas mereka 

dengan baik. Oleh karena itu, diharapkan pegawai di bagian administrasi 

pembangun mendapatkan pelatihan yang memadai mengingat kompleksitas 

tugas dan tanggung jawab yang mereka emban. 
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d. Pengetahuan  

Para pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang telah 

menerima arahan mengenai tugas-tugas mereka untuk meningkatkan 

pemahaman mereka dalam menjalankan pekerjaan. Namun, disayangkan 

bahwa mereka belum mendapatkan pelatihan yang memadai untuk 

meningkatkan efektivitas kerja dan pengetahuan mereka. Meskipun begitu, 

atasan telah memberikan pengawasan dan bimbingan melalui arahan-

arahannya untuk mendukung produktivitas pegawai sehingga mereka dapat 

bekerja dengan baik. 

Pengetahuan yang baik berperan penting dalam meningkatkan kinerja 

pegawai. Dengan pengetahuan yang memadai, pegawai dapat mengatasi 

kendala dalam tugas mereka dengan efisien, meminimalkan gangguan 

terhadap produktivitas, dan menyelesaikan pekerjaan sesuai jadwal yang 

ditentukan. 

e. Keterampilan  

Pegawai di Kementerian Agama diharapkan memiliki pemahaman dan 

latar belakang pendidikan serta pelatihan dalam bidang keagamaan agar dapat 

melaksanakan tugas dengan kompeten. 

Dalam  merencanakan pengembangan pegawai, koordinasi yang baik 

antara unit kerja dalam organisasi dan bagian kepegawaian sangat penting. 

Setiap unit kerja memiliki pemahaman yang lebih baik mengenai kebutuhan 

pengembangan kompetensi pegawai di dalamnya. Bagian kepegawaian 

bertanggung jawab untuk merencanakan pengembangan kompetensi pegawai 

sehingga organisasi memiliki sumber daya manusia yang siap untuk 
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menjalankan tugas dan fungsi organisasi. Dengan pengembangan yang 

terencana, organisasi dapat memiliki pegawai yang siap mengisi posisi, 

jabatan, atau tugas tertentu saat dibutuhkan. Bagian kepegawaian juga 

berperan sebagai pendukung dalam pelaksanaan aktivitas pengembangan 

pegawai. Salah satu aspek dari pengembangan ini adalah peningkatan 

keterampilan pegawai di setiap unit kerja. 

Pendidikan dan pelatihan bagi pegawai memberikan kontribusi 

signifikan terhadap peningkatan produktivitas, efektivitas, dan efisiensi 

organisasi. Pelatihan harus dilaksanakan secara berkala agar setiap pegawai 

dapat mempertahankan dan meningkatkan kompetensinya untuk 

meningkatkan kinerja organisasi. Oleh karena itu, program pelatihan perlu 

diperhatikan melalui perencanaan yang matang terkait kebutuhan diklat bagi 

setiap pegawai. 

Manajemen Sumber Daya Manusia yang efektif di Kementerian Agama 

Kabupaten Pinrang melibatkan pengembangan kompetensi pegawai melalui 

pelatihan, pemahaman yang baik tentang tugas, serta karakteristik kompetensi yang 

relevan. Dengan perencanaan dan pelaksanaan program pelatihan yang baik, 

Kementerian Agama dapat memastikan pegawai siap menghadapi tantangan dan 

memberikan pelayanan yang optimal kepada masyarakat. 
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BAB V 

PENUTUP  

 

A. Simpulan 

Setelah melakukan penelitian secara ilmiah dan mendalam serta menganalisa, 

akhirnya peneliti menyimpulkan seagaimana yang terter pada rumusan masalah yang 

berkaitan dengan peningkatan kompetensi pegawai melalui tata kelola manajemen 

sumber daya manusia di kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang, dengan tiga 

poin kesimpulan: 

1. Tata kelola manajemen sumber daya manusia di Kantor Kementerian Agama 

Kabupaten Pinrang melibatkan transparansi proaktif dalam penyampaian 

kebijakan dan partisipasi aktif dalam manajemen SDM. Ini memastikan 

pengelolaan SDM yang efektif, efisien, dan sesuai dengan prinsip akuntansi. 

Akuntabilitas dicapai melalui sistem pengawasan dan sanksi tegas. Produktivitas 

meningkat melalui kerja sama efektif, komunikasi terbuka, dan rapat rutin. 

Kementerian ini mandiri dengan manajemen profesional, jujur, dan kolaboratif. 

Pemimpin dan karyawan terlibat dalam pengambilan keputusan, menciptakan 

budaya yang menghormati keberagaman, kesetaraan, dan antidiskriminasi. 

2. Dalam tata kelola manajemen sumber daya manusia di Kantor Kementerian 

Agama Kabupaten Pinrang, tanggung jawab atas tugas harus diutamakan. 

Karakteristik pribadi pegawai seperti respon cepat, keyakinan, kemampuan 

beradaptasi, dan membedakan kepentingan pribadi dari kepentingan umum 

sangat penting. Meski telah menerima instruksi, pegawai masih memerlukan 

pelatihan tambahan untuk meningkatkan efisiensi kerja. Pendidikan dan 

pelatihan berkala sangat penting untuk produktivitas, efektivitas, dan efisiensi 

organisasi serta berdampak positif pada kinerja. Human capital pada 

Kementerian Agama (Kemenag) mengacu pada potensi dan kemampuan yang 

dimiliki oleh para pegawai dan tenaga kerja di dalamnya. Hal ini mencakup 
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pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman yang mereka miliki untuk 

menjalankan tugas-tugas yang berkaitan dengan bidang keagamaan dan 

pelayanan masyarakat Terlihat pada pengetahuan, keahlian , kemampuan, 

keterampilan yang sudah efektif dan efisien. 

B. Saran 

1. Kementrian Agama Kabupaten Pinrang harus lebih memperhatikan kualitas 

sumber daya manusia pegawai dengan memberikan pelatihan-pelatihan selain 

diklat peningkatan kinerja melalui Balai Diklat Keagamaan Makassar. 

2. Para pimpinan sebaiknya mendorong kesadaran pegawai untuk mengubah pola 

pikir dan budaya kerja yang berfokus pada peningkatan kinerja. Ini dapat 

dilakukan melalui berbagai bentuk pembinaan, baik untuk meningkatkan 

keterampilan dan keahlian, memperdalam pemahaman pegawai tentang tugas 

dan tanggung jawab mereka, mengembangkan sikap profesional dalam bekerja, 

serta memanfaatkan jam kerja secara efektif.  

3. Untuk penelitian selajutnya perlu mendapatkan informasi yang lebih akurat 

terkait penilaian kompetensi pegawai.   
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PEDOMAN WAWANCARA 

 

Wawancara kepada Kepala Kemenag Kabupaten Pinrang  

1. Berapakah jumlah pegawai di kantor Kemenag Kabupaten Pinrang  

2. Bagaimana kantor Kemenag Kabupaten Pinrang memberikan pelatihan kepada 

pegawai dan apa tujuannya? 

3. Berapa kali dan berapa lama durasi kepala Kemenag Kabupaten Pinrang melakukan 

pelatihan untuk pegawai? 

4. Apa saja metode pelatihan yang sudah diterapkan kantor Kemenag Kabupaten 

Pinrang ? 

5. Bagaimana kepala Kemenag Kabupaten Pinrang memberikan pendidikan kepada 

karyawan? 

6. Bagaimana syarat-syarat pegawai yang memperoleh promosi jabatan? 

7. Apakah kepala Kemenag Kabupaten Pinrang  melakukan mutasi pegawai? Lalu 

apakah alasan dari adanya mutasi pegawai tersebut? 

8. Bagaimana produktivitas kerja pegawai setelah adanya strategi peningkatan 

kompetensi yang dilakukan oleh kepala Kemenag Kabupaten Pinrang? 

9. Bagaimana kantor Kemenag Kabupaten Pinrang mempertanggungjawabkan 

kinerjanya secara transparan dan wajar? 



 

 

III 

 

10. Bagaimanakah peran kepala Kemenag Kabupaten Pinrang  dalam mempertahankan 

akuntabilitasnya?  

11. Mengapa partisipasi pegawai itu merupakan faktor yang paling penting dalam 

mendukung keberhasilan atau perkembangan perusahaan? 

12. Mengapa Koordinasi dibutuhkan dalam organisasi dalam pertumbuhan dan 

perkembangan perusahaan? 

 

Wawancara kepada Pegawai Kantor Kemenag Kabupaten Pinrang  

1. Apakah anda saat ini ditempatkan sesuai dengan kualifikasi pendidikan? 

2. Apakah terdapat kendala saat mengerjakan tugas karena latar belakang pendidikan 

saat ini? 

3. Apakah anda mendapatkan pelatihan kerja? Jika iya, Bagaimana metode dan jenis 

pelatihan yang anda dapatkan di Kantor Kemenag Kabupaten Pinrang? Apakah 

metode dan jenis pelatihan tersebut bermanfaat untuk anda? 

4. Apakah anda pernah mendapatkan pengembangan karir seperti promosi jabatan atau 

mutasi? 

5. Apakah anda pernah mendapatkan pengalaman dalam meningkatkan produktivitas 

kerja dan apa motivasi anda? 

6. Bagaimana knowledge (pengetahuan) anda setelah adanya upaya peningkatan 

kompetensi yang dilakukan oleh Kantor Kemenag Kabupaten Pinrang? 

7. Bagaimana skills (keterampilan) anda setelah adanya upaya peningkatan kompetensi 

yang dilakukan oleh Kantor Kemenag Kabupaten Pinrang? 

8. Bagaimana abilities (kemampuan) anda setelah adanya upaya peningkatan 

kompetensi yang dilakukan oleh Kantor Kemenag Kabupaten Pinrang? 

9. Apa perubahan attitudes (sikap) yang anda alami setelah adanya upaya peningkatan 

kompetensi yang dilakukan oleh Kantor Kemenag Kabupaten Pinrang? 

10. Apa perubahan behaviors (perilaku) yang anda alami setelah adanya upaya 

peningkatan kompetensi yang dilakukan oleh Kantor Kemenag Kabupaten Pinrang? 
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SURAT PENETAPAN PEMBIMBING 
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SURAT KETERANGAN IZIN MENELITI 
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SURAT KETERANGAN MENELITI DARI DPMTSP 
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SURAT KETERANGAN TELAH MELAKUKAN PENELITIAN  
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TURNITIN  
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