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ABSTRACT

The purpose of this study was to analyzethe role of state leadership, motivation, competence, staff
performance and quality development planning and to see the high contribution the influence the role of
leadership, motivation and competence staff performance and their impact on the quality of development
planning. The studies are descriptive methods and verificative. Descriptive method using the assessment
scores of the study variables. Verificative using path analysis method (Path Analysis) which aims to determine
the causal relationships between variables of the study, and hypothesis testing. The unit analysis on this
research is the employees of Bappeda WKPP Ill West Java Province, with number of sample196 peoples and
using clustered stratified randomsampling technique.

The results prove that descriptively, the role of leadership, motivation and work performance employees
are on the scale of good, but his achievements have not been optimal. Verificative research results prove that,
there is a significant contribution to the role of leadership, motivation and competence staff performance and
quality development planning, either simultaneously or partial.

Keywords :role leadership, work motivation, competence, staff performance, and quality development
planning.

ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis mengenai kondisi peran kepemimpinan, motivasi
kerja, kompetensi, kinetja pegawai dan kualitas perencanaan pembangunan serta untuk melihat besarnya
kontribusi pengaruh peran kepemimpinan, motivasi kerja dan kompetensi terhadap kinerja pegawai serta
dampaknya pada kualitas perencanaan pembangunan. Metode penelitian dilakukan secara deskriptif dan
verifikatif. Metode deskriptif menggunakan penilaian skor terhadap variabel penelitian.Metode verifikatif
menggunakan metode analisis jalur (Path Analysis) yang bertujuan untuk mengetahui tingkat hubungan
kausalitas antar variabel penelitian, serta pengujian hipotesis. Unit analisis dalam penelitian ini adalah
pegawai Bappeda WKPP Il Provinsi Jawa Barat, dengan jumlah sampel sebanyak 196 orang dan
menggunakan teknik clustered stratified randomsampling.

Hasil penelitian secara deskriptif membuktikan bahwa, peran kepemimpinan, motivasi kerja dan kinerja
pegawai berada pada skala baik, namun pencapaiannya belum optimal.Hasil penelitian secara verifikatif
membuktikan bahwa, terdapat kontribusi yang signifikan antara peran kepemimpinan, motivasi kerja dan
kompetensi terhadap kinerja pegawai dan kualitas perencanaan pembangunan, baik secara simultan maupun
parsial.

Kata kunci : peran kepemimpinan, motivasi kerja, kompetensi, kinerja pegawai, dan kualitas perencanaan.

57



Kontigensi
Volume 4, No. 1, Juni 2016, Hal. 57 - 75
ISSN 2088-4877

PENDAHULUAN

Dalam organisasi, termasuk organisasi
pemerintah daerah, peran kepemimpinan menjadi
sesuatu yang sentral mengingat faktor peran
kepemimpinan merupakan penggerak seluruh
sumber daya, baik sumber daya manusia maupun
sumber daya lainnya.Sebagaimana pendapat
Davis dalam Pasolong (2010:18) menyatakan
bahwa, tanpa peran kepemimpinan, maka suatu
organisasi adalah kumpulan orang-orang dan
mesin-mesin yang tidak teratur.Menurut Yukl
(2001) bahwa, dalam dunia bisnis peran-peran
manajerial berlaku bagi tiap manajer, namun
kepentingan relatifnya dapat berbeda-beda bagi
manajer tertentu dengan manajer lainnya.Ada tiga
peran manajerial dari Mintzberg dalam organisasi
bisnis, yaitu meliputi (1) peran pemrosesan
informasi, (2) peran pembuat keputusan, dan (3)
peran antar-pribadi.

Peran  kepemimpinan  dalam  sebuah
organisasi merupakan kunci maju dan mundurnya
sebuah organisasi, baik organisasi bisnis maupun
organisasi non-bisnis. Menurut Yukl & Lepsinger
(2005), Edwin Ghiselli dalam Adiyas (2006),
Challagalla dan Shervani (2006); Tumbopolon
(2008), dan Pasolong (2010:32) bahwa, peran
kepemimpinan  dalam  sebuah  organisasi
mempunyai peran dalam pengambilan keputusan,
peran mempengaruhi bawahan, peran memotivasi
bawahan, peran secara personal (personal
approach), dan peran informasional. Peran-peran
tersebut sepatutnya harus dilaksanakan oleh
setiap pemimpin, karena pemimpin
bertanggungjawab untuk menggerakkan setiap
usaha dan hambatan dalam organisasi, terutama
untuk menjamin kejelasan visi.Peran
kepemimpinan harus dapat menciptakan iklim
organisasi, sehingga pegawai merasa bebas tapi
penuh  tanggungjawab.Menurut  Riyono dan
Zulaifah (2001:62) bahwa, peran kepemimpinan
berkaitan dengan kemampuan untuk memotivasi
dan mempengaruhi bawahan.Seorang pemimpin
sukses karena mampu bertindak sebagai
pengarah dan pendorong yang Kkuat, serta
berorientasi pada tujuan yang ditetapkan.

Lucky (2000:187) mengatakan bahwa, peran
kepemimpinan di masa yang akan datang
cenderung mengarah pada teaching organization,
yang dapat mengantisipasi perubahan dan
keanekaragaman knowledge, skill dan ability
sumber daya manusia, sehingga meningkatkan
kinerja. Peran kepemimpinan sangat diperlukan
apabila suatu organisasi ingin sukses.Seorang
pemimpin harus dapat memberikan perhatian
penuh, baik terhadap produksi atau jasa maupun
terhadap semangat kerja dan kepuasan pegawai
melalui penggunaan pendekatan yang baik dalam
pelaksanaan pekerjaan.

Menurut Sutarto (2006:87) bahwa, peran
kepemimpinan  birokrasi  harus  memiliki
kemampuan  mempengaruhi  dan  dapat
memberikan motivasi kepada bawahan, yang
berdampak kepada meningkatnya kinerja pegawai
yang dipimpinnya.Pimpinan  birokrasi  tentu
mempunyai bawahan, yang karena kedudukannya
mempunyai kekuasaan formal
(wewenang/authority) ~ dan  tanggungjawab
(akuntabilitas).

Bermard dalam Effendi (1992:1) menyatakan
bahwa, organisasi merupakan sistem dan kegiatan
manusia yang bekerjasama.Sejalan dengan itu,
organisasi dikatakan sebagai suatu koordinasi
rasional kegiatan sejumlah orang untuk mencapai
beberapa tujuan umum melalui pembagian
pekerjaan dan fungsi melalui hierarki otoritas dan
tanggung jawab (Schein dalam Mangkunegara,
2001:23).Pernyataan Schein itu menggambarkan
bahwa, organisasi mempunyai karakteristik
tertentu yang struktur dan tujuannya saling
berhubungan serta tergantung pada komunikasi
manusia untuk mengkoordinasikan aktivitas dalam
organisasi tersebut.

Hal ini dapat dikatakan bahwa, organisasi

mempunyai tujuan agar dapat memenuhi
kebutuhan hidupnya, sehingga memperoleh
kepuasan. Oleh  sebab itu, organisasi

mengharapkan para pegawai dapat berprestasi
dan mampu menciptakan situasi serta kondisi yang
kondusif, sehingga pegawai tidak akan mengalami
kejenuhan, kebosanan, dan malas bekerja yang
mengakibatkan semangat kerja menjadi menurun.
Hal ini disebabkan apabila semangat kerja
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menurun dapat mengakibatkan kinerja pegawai
juga mengalami penurunan. Kinerja pegawai yang
menurun akan mengakibatkan kerugian pada
organisasi. Kinerja seorang pegawai dalam suatu
organisasi, dipengaruhi oleh banyak faktor, baik
faktor dari dalam karyawan itu sendiri maupun
faktor lingkungan atau organisasi kerja itu sendiri.

Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja
pegawai terhadap seluruh aktivitas organisasi,
dapat dilakukan antara lain melalui pemberian
motivasi. Motivasi merupakan hal penting, karena
dengan motivasi akan mendorong seseorang
untuk melakukan sesuatu lebih bersemangat,
terutama dalam hal ini menyangkut motivasi kerja
yang berperan dalam kinerja yang bersangkutan.
Bagaimana pun juga pegawai sebagai individu
tidak bisa terlepas dari kebutuhannya, dan untuk
itu perlu adanya motivasi yang melatarbelakangi
pegawai sebagai individu untuk tetap bekerja.

Gibson dalam Notoatmodjo (2009:125)
menyatakan ~ bahwa,  faktor-faktor ~ yang
menentukan kinerja pegawai salah satunya adalah
berasal dari dalam individu, yaitu faktor motivasi
kerja.Hal serupa dinyatakan oleh Stoner dalam
Notoatmodjo (2009:125) bahwa, kinerja seorang
pegawai dipengaruhi oleh motivasi, kemampuan,
dan faktor persepsi. Pendapat yang dinyatakan
oleh Al Jishi (2009:54) “Facilitate good team
working, support, respect for the roles and
contributions of others to provide a motivating work
environment is another way to increase the
production of the workers.’Memfasilitasi tim kerja
yang baik, dukungan, menghormati peran dan
lingkungan kerja yang mampu memberikan
moltivasi, sehingga dengan motivasi tersebut
adalah cara yang tepat dalam meningkatkan
produktivitas pekerja.

Hasil penelitan yang dilakukan oleh
Chowdhury  (2007:241) membuktikan secara
empirik bahwa, variabel motivasi kerja yang terdiri
atas dimensi motivasi intrinsik dan motivasi
ekstrinsik memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja. Hasil penelitian serupa dilakukan oleh
Frederick et.al (2002:410) “The results of this study
support the notion that increasing levels of
motivation may lead to increases in performance.”
Peneliiannya menyimpulkan bahwa, dengan

meningkatnya motivasi, hal ini akan berdampak
terhadap meningkatnya kinerja. Penelitian dalam
negeri dilakukan oleh Eka dkk (2009:156)
membuktikan secara empirik bahwa, keahlian yang
tepat dan motivasi kerja yang tinggi dapat
mempengaruhi prestasi kerja karyawan.

Berhasil  tidaknya  kinerja  seseorang
tergantung dari kompetensi yang dimilikinya,
apakah sesuai atau matching dengan kompetensi
yang menjadi persyaratan minimal dari jabatan
yang dipangkunya.Kompetensi dasar dapat
dianalogikan  dengan threshold  competency
(Spencer danSpencer, 1993:256).Kompetensi ini
wajib dimiliki oleh setiap pejabat struktural.
Kompetensi dasar untuk Pejabat Struktural Eselon
I, lll, dan Eselon IV terdiri atas lima kompetensi
meliputi :integritas, kepemimpinan, perencanaan
dan  pengorganisasian,  kerjasama,  serta
fleksibilitas.

Kompetensi dasar, oleh Ruky (2003:76)
disebut kompetensi inti (core competencies), yaitu
kelompok kompetensi yang berlaku atau harus
dimiliki oleh semua orang dalam organisasi.
Contoh kelompok core competency menurut Ruky
(2003:76) seperti : terfokus pada pelanggan,
kesadaran bisnis, manajemen perubahan, orientasi
pada prestasi atau output, komunikasi, kerjasama
kelompok, kepemimpinan, mengembangkan orang
lain, berpikir analitis, dan pemecahan masalah
struktural sesuai dengan bidang pekerjaan yang
menjadi tanggungjawabnya. Dalam Keputusan
Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 46A
Tahun 2003 ditentukan bahwa, kompetensi bidang
dipilih dari tiga puluh tiga (33) kompetensi yang
tersedia dalam kamus kompetensi jabatan sesuai
dengan bidang pekerjaan yang menjadi
tanggungjawabnya, dengan jumlah antara lima
sampai dengan sepuluh (10) kompetensi.

Kompetensi  bidang atau differentiating
competencies (Spencer dan Spencer, 1993:156)
atau specific job competencies (Ruky, 2003:78)
merupakan karakteristik pribadi yang spesifik
dengan bidang pekerjaan yang dilaksanakan, serta
pengetahuan dan keterampilan yang relevan dan
lebih bersifat teknis. Seseorang yang tidak berhasil
melaksanakan tugas pekerjaan, bukanlah berarti ia
tidak memiliki kompetensi, tetapi mungkin saja

59



Kontigensi
Volume 4, No. 1, Juni 2016, Hal. 57 - 75
ISSN 2088-4877

karena yang bersangkutan memiliki kompetensi
yang tidak sesuai dengan pekerjaannya. Hal ini
sering kita jumpai di lingkungan instansi
pemerintah bahwa, seorang pegawai memiliki
kompetensi yang tidak sesuai dengan persyaratan
kompetensi minimal yang dituntut oleh jabatannya.
Pada hakikatnya tidak ada orang atau Pegawai
Negeri Sipil yang sama sekali tidak memiliki
kompetensi.

Kesesuaian antara persyaratan jabatan
dengan pemegang jabatan sangat signifikan
mempengaruhi efektivitas pelaksanaan tugas dan
kepuasan kerja PNS yang bersangkutan. Ada
kaitan positif antara kompetensi dengan kinerja,
sehingga diharapkan memacu kompetensi dan
kinerja akan dapat ditingkatkan (Budi W.Sutjipto,
2002;18). Semakin tinggi tingkat kompetensi yang
dimiliki pegawai dalam melakukan pekerjaannya,
maka kinerja pegawai tersebut akan semakin
meningkat (Burr dan Ginardi, 2002; Testa, 1999;
Suwandi dan Nur Indrianto,1999; Ulrich,1997;
Griffin, et. al, 2001; Cohen,1999).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Dodik
dan Ardani (2010); Prasetyo dan Wahyuddin
(2006) membuktikan secara empirk bahwa,
variabel kompetensi mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Motivasi
akan berperan apabila peran kepemimpinan dalam
organisasi tersebut aktif dalam memberikan
semangat, moril dan etka dalam bekera.
Sebagaimana dinyatakan Wibowo (2007;105)
bahwa, motivasi dan peran kepemimpinan
berpeluang  dalam  mempengaruhi  tingkat
kompetensi. Oleh karena itu, dengan memberikan
dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahan,
memberikan pengakuan dan perhatian individual
dari atasan dapat mempunyai pengaruh positif
terhadap motivasi seseorang bawahan. Apabila
pemimpin dapat mendorong motivasi pribadi
seorang pekerja, kemudian menyeleraskan
dengan kebutuhan bisnis, mereka akan sering
menemukan peningkatan penguasaan dalam
sejumlah kompetensi yang mempengaruhi kinerja.

Aldair ~ (2008:1)  menyatakan  bahwa,
kepemimpinan dan motivasi dibaratkan sebagai
saudara kandung laki-laki dan perempuan. Sulit
dibayangkan seorang pemimpin yang tidak

memotivasi orang lain. Pasolong (2010:137)
menyatakan bahwa, seorang pemimpin akan
berhasil memberikan motivasi yang tinggi bagi
bawahannya apabila ia mengenal tingkat
kebutuhan pegawai.

Motivasi merupakan proses dasar psikologi.
Hal ini diperlihatkan dari hasil analisis terbaru
menyimpulkan bahwa, kurangnya tingkat kompetitif
pegawai diakibatkan oleh kurangnya pemberian
motivasi (Mine, Ebrahimi, and Wachtel, 1995).
Motivasi akan berpengaruh terhadap persepsi,
personal, sikap dan pembelajaran, sehingga
motivasi merupakan unsur yang penting yang
berpengarun  terhadap  perilaku.  Motivasi
merupakan proses manajemen yang berpengaruh
terhadap perilaku dasar dan pengetahuan dari apa
yang orang inginkan. Motivasi merupakan proses
membangun dan memberi semangat secara
langsung dalam pencapaian perilaku (Luthans,
1998). Sedangkan hubungan peran kepemimpinan
dengan kompetensi dinyatakan oleh Lucky (2000)
bahwa, peran kepemimpinan dapat membentuk
skill (keahlian) dan kemampuan sumber daya
manusia. Oleh karena itu, dapat disimpulkan
bahwa, peran kepemimpinan memiliki kontribusi
yang vital bagi kelangsungan suatu organisasi.

Paradigma lama pembangunan, terutama
untuk daerah pada masa sebelum era otonomi
adalah bagaimana melaksanakan program-
program  pemerintah  yang datang dari
atas.Program pembangunan daerah lebih banyak
dalam bentuk proyek dari atas, dan sangat kurang
memperhatikan aspek keberlanjutan
pembangunan daerah serta partisipasimasyarakat.
Sebagian besar kebijakan pemerintah bernuansa
“top-down”, dominasi pemerintah sangat tinggi,
akibatnya antara lain banyak terjadi pembangunan
yang tidak sesuai dengan aspirasi masyarakat,
tidak sesuai dengan potensi dan keunggulan
daerah, dan tidak banyak mempertimbangkan
keunggulan dan kebutuhan lokal.

Kurang  terakomodimya perencanaan
pembangunan dari bawah dan masih dominannya
perencanaan dari atas, menurut Asmara, H.
(2001) adalah karena kualitas dan hasil
perencanaan pembangunan dari bawah lemah,
yang disebabkan beberapa faktor antara lain : (1)
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lemahnya kapasitas lembaga-lembaga yang
secara fungsional menangani perencanaan
pembangunan; (2) kelemahan identifikasi masalah
pembangunan; (3) lemahnya dukungan data dan
informasi  perencanaan  pembangunan;  (4)
lemahnya kualitas sumber daya manusia,
khususnya di daerah; (5) lemahnya dukungan
pendampingan dalam kegiatan perencanaan, dan
(6) lemahnya dukungan pendanaan dalam
pelaksanaan kegiatan perencanaan, khususnya di
tingkat Desa dan Kecamatan.

Peningkatan kualitas perencanaan
pembangunan merupakan salah satu upaya
organisasi untuk memberikan program yang efektif
terhadap  masyarakat.Program  peningkatan
kualitas perencanaan pembangunan tersebut
menjadi sangat penting, mengingat dampaknya
cukup luas dan menyangkut kesejahteraan
masyarakat. Upaya dalam meningkatkan kualitas
perencanaan pembangunan adalah dengan
memperbaiki kinerja aparatur yang
bertanggungjawab secara langsung terhadap
pembuatan program perencanaan pembangunan,
karena berdasarkan kajian teoritis bahwa,
permasalahan ~ utama  kurang  efektifnya
perencanaan pembangunan adalah keterbatasan
sumber daya manusia yang memiliki kompetensi
secara khusus dalam bidang perencanaan
pembangunan.

Dalam rangka mewujudkan kompetensi yang
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja, maka
peran kepemimpinan aparatur harus mampu
menunjukkan dengan baik. Peran kepemimpinan
merupakan  serangkaian  tugas-tugas  atau
bagaimana posisi seorang pemimpin dalam
mempengaruhi atau menggerakkan bawahan,
sehingga dengan penuh kesadaran dan tanggung
jawab bawahan atau pegawai berperilaku
mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan
(Yukl & Lepsinger, 2005; Edwin Ghiselli dalam
Adiyas, 2006; Challagalla dan Shervani, 2006;
Tumbopolon, 2008; dan Pasolong, 2010:32).

Peningkatan kompetensi pegawai terletak
pada peran kepemimpinan, karena pemenuhan
keperluan kompetensi untuk setiap pekerjaan
merupakan tanggungjawab pemimpin, dan peran
kepemimpinan memberikan dampak atau hasil

terbesar kepada arah dan keberhasilan organisasi.
Proses suksesi dilakukan dengan mengidentifikasi
keperluan atau standar kompetensi untuk setiap
pekerjaan dan jabatan terlebih dahulu. Dalam

membangun  kompetensi  pegawai, peran
kepemimpinan perlu menumbuhkan karakteristik
dan atribut-atribut yang meliputi peran

pengambilan keputusan, peran mempengaruhi,
peran memotivasi, peran antar pribadi, dan peran
informasional.

Faktor lain yang dapat memberikan kontribusi
terhadap kinerja pegawai adalah motivasi. Motivasi
merupakan hal penting, karena dengan motivasi
akan mendorong seseorang untuk melakukan
sesuatu lebih bersemangat, terutama dalam hal ini
menyangkut motivasi kerja yang berperan dalam
kinerja yang bersangkutan. Pegawai sebagai
individu tidak bisa terlepas dari kebutuhannya dan
untuk itu perlu adanya motivasi yang
melatarbelakangi pegawai sebagai individu untuk
tetap bekerja.Motivasi merupakan kegiatan yang
mendorong, meningkatkan gairah, serta mengajak
pegawai untuk bekerja lebih efektif dan
bersemangat. Mengingat semangat atau dorongan
kerja mempengaruhi tindakan seseorang pegawai,
maka suatu organisasi tersebut akan memperoleh
hasil yang lebih menguntungkan, sehingga terjadi
peningkatan produktivitas.

Kinerja pegawai yang tinggi, aktivitas yang
dilakukan akan dapat diselesaikan dengan baik,
sehingga akan memberikan kontribusi terhadap
kualitas perencanaan pembangunan. Kinerja
pegawai tersebut terdiri atas kemampuan dalam
menghasilkan  kualitas  keria yang  baik,
kemampuan dalam memenuhi target kuantitas
kerja, kemampuan dalam menghasilkan efektivitas
kerja, kemampuan dalam mengelola efektivitas
sumber daya, serta kemampuan dalam
menunjukkan  sikap  kooperatif dan  sikap
keterbukaan terhadap penyelia yang dilakukan
oleh pihak terkait (Dessler,1997:125); Bernadin
dan Russel, (2000); Mathis dan Jackson (2002);
dan Dharma (2005).

Perencanaan pembangunan pada hakikatnya
adalah proses pengambilan keputusan atas
sejumlah pilihan mengenai sasaran dan cara-cara
yang akan dilaksanakan di masa datang guna
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mencapai tujuan yang dikehendaki, serta
pemantauan dan penilaian atas perkembangan
hasil pelaksanaannya, yang dilakukan secara
sitematis dan berkesinambungan (SANKRI, 2003).
Prinsip perencanaan pembangunan yang baik
memperhatikan  prinsip-prinsip  kepemerintahan
yang baik, yang mengakomodasikan dinamika
perkembangan dan interaksi sosial politik
masyarakat bangsa, didukung paradigma
pembangunan yang tepat, konsep yang jernih, dan
analisis yang akurat dan komprehensif serta
integratif.

METODE

Metode penelitian dilakukan secara deskriptif
dan verifikatif.Metode deskriptif menggunakan
penilaian skor terhadap variabel penelitian.Metode
verifikatif menggunakan metode analisis jalur (Path
Analysis) yang bertujuan untuk mengetahui tingkat
hubungan kausalitas antar variabel penelitian,
serta pengujian hipotesa.

Variabel Penelitian

Variabel penelitian ini terdiri dari variabel
bebas (variabel X1, X2, dan X3,sebagai variabel
yang mempengaruhi), variabel intervening
(variabel Y sebagai variabel antara), dan
variabel terikat (variabel z sebagai variabel yang
dipengaruhi).

Kepemimpinan (X1). Berdasarkan kajian dari
beberapa teori yang menyangkut tentang peran
kepemimpinan, maka dimensi peran
kepemimpinan dalam penelitian ini merujuk pada
pendapat gabungan dari beberapa konsep teori
dan empiris dari Yukl dan Lepsinger (2005),
Edwin Ghiselli dalam Adiyas (2006), Challagalla
dan Shervani (2006); Tumbopolon (2008) dan
Pasolong (2010:32). Ada pun dimensi peran
kepemimpinan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut : peran pengambilan keputusan,
peran mempengaruhi, peran memotivasi, peran
antar pribadi, dan peran informasional.

Motivasi Kerja (X2). Luthans (2006:20)
memberikan  pengertian  bahwa, motivasi
merupakan sebuah proses yang dimulai dari

adanya kekurangan, baik secara fisiologis
maupun psikologis yang memunculkan perilaku
atau dorongan yang diarahkan untuk mencapai
sebuah tujuan spesifik atau insentif. Jae
(2000:56) berpendapat bahwa, motivasi
pegawai sangat efektif untuk meningkatkan dan
memenuhi kepuasan kerja pegawai, sehingga
faktor-faktor motivasi tersebut diukur melalui
faktor instrinsik (kebutuhan prestasi dan
kepentingan), dan faktor ekstrinsik (keamanan
kerja, gaji dan promosi).

Kompetensi Pegawai (X3). Dalam Keputusan
Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 46A
tahun 2002 Tanggal 21 Nopember 2003, dan
Keputusan Lembaga Adiministrasi Negara
Nomor : 541/XI11/10/6/2001, ditentukan bahwa,
kompetensi adalah kemampuan dan karakteristik
yang dimiliki seorang Pegawai Negeri Sipil
berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap
perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan
tugas jabatannya, sehingga PNS tersebut dapat
melaksanakan tugasnya secara profesional,
efektif, dan efisien. Selanjutnya, dinyatakan pula
bahwa, kompetensi tersebut diantaranya
mencakup integritas, kepemimpinan,
perencanaan dan pengorganisasian, kerjasama
dan  fleksibilitas.Dari ~ berbagai  dimensi
kompetensi pegawai yang sudah diterapkan
pada penelitian sebelumnya, maka variabel
komptensi dalam penelitian ini mengacu kepada
pendapat Spencer dan Spencer (1993:9);
Sanderson et.al., (2002); Dharma (2005:20);
Sampson dan Fytros, (2008a); Siswanto
(2003:8), dan Keputusan Kepala Badan
Kepegawaian Negara Nomor 46A tahun 2002,
serta Keputusan Lembaga Adiministrasi Negara,
Nomor 541/XI11/10/6/2001, yang meliputi sebagai
berikut : pengetahuan, kemampuan individu,
kemampuan organisasi, integritas, perencanaan
dan  pengorganisasian, dan kemampuan
berkomunikasi.

Kinerja Pegawai (Y). Mangkunegara (2004:167)
mengemukakan bahwa, kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
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diberikan kepadanya. Kinerja pada dasarnya
merupakan prestasi kerja, pelaksanaan kerja,
pencapaian kerja atau hasil kerja atau unjuk
kerja atau penampilan kerja, mempunyai
hubungan yang erat dengan masalah
produktivitas karena sebagai indikator dalam
menentukan bagaimana usaha untuk mencapai
tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu
organisasi. Kinerja juga merupakan kemampuan
pegawai untuk melaksanakan tugasnya,
sehingga dapat menghasilkan sesuatu yang
mencerminkan pengetahuan dan keterampilan
yang mereka miliki.Dalam penelitian ini, variabel
kineria pegawai menggunakan konsep
gabungan dimensi dari Dessler (1997:125);
Bernadin dan Russel (2000); Mathis dan
Jackson (2002); dan Dharma (2002); yaitu
terdiri atas : kualitas kerja, kuantitas

kerja, efektifitas kerja, efektifitas terhadap
penggunaan sumber daya, sikap kooperatif, dan
kebutuhan terhadap pengawasan.

Kualitas Perencanaan dan Pembangunan (Z).
Dalam Undang-Undang Nomor 25/2004 tentang
Sistem Perencanaan Pembangunan Nasional
bahwa, perencanaan pembangunanadalah suatu
proses untuk menentukan tindakan masa depan
yang tepat melalui urutan pilihan, dengan
memperhitungkan sumber daya yang tersedia.
Dapat disimpulkan bahwa, kualitas perencanaan
pembangunan merupakan standar menetapkan
tujuan dan merumuskan langkah-langkah yang

memiliki kemampuan dan kehandalan yang
sistematis serta terukur, sehingga dapat
memaksimalkan pencapaian tujuan
pembangunan.

Berdasarkan Undang-undang Nomor 25
Tahun 2004 memberikan gambaran bahwa,
perencanaan pembangunan yang berkualitas
harus mampu memenuhi kirteria  yang
sistematis, terarah, terpadu, menyeluruh, dan
tanggap terhadap perubahan.

Populasi dan Sampel

Unit analisis dalam penelitian ini adalah
pegawai Bappeda WKPP IlI Provinsi Jawa Barat,
dengan perhitungan jumlah sampel
menggunakan  rumus  Slovin  dihasilkan
responden sebanyak 196 orang. Mengingat
populasinya bertingkat, maka sampelnya pun
bertingkat dengan  menggunakan  teknik
clustered stratified randomsampling.

Adapun rumus penentuan sampel sebagai
berikut :

ni: NE S
N
Keterangan :

ni = jumlah sampel menurut stratum
Ni = jumlah populasi menurut stratum
N = jumah populasi = 291

S = jumlah sampel = 169

Tabel 2.
Clustered Stratified Random Sampling

No Bappeda Jumlah Populasi (Orang) Jumlah Sampel (Orang)
1 Kabupatan Kuningan 59 34
2 Kabupaten Indramayu 60 35
3 Kabupaten Majalengka 61 36
4 Kabupaten Cirebon 62 36
5 Kota Cirebon 49 28
Jumlah 297 169
HASIL dan PEMBAHASAN besaran nilai koefisien korelasi yaitu 0,803;
sehingga dikatakan bahwa, antara peran
Peran Kepemimpinan (Xi) Terhadap kepemimpinan dengan motivasi kerja mempunyai

Motivasi Kerja (X2)
Keeratan hubungan variabel, antara peran
kepemimpinan dengan motivasi kerja diperoleh

hubungan yang positif dengan kriteria baik.Hasil ini
membuktikan  bahwa, pimpinan hendaknya
memberikan motivasi dan dorongan kepada
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pegawai, dikarenakan pegawai membutuhkan
pimpinan yang memiliki karakter dan pendekatan
dengan pegawai dalam memberikan dorongan
atau semangat kerja. Hasil ini selaras dengan
pemyataan Pasolong (2009:151) bahwa, pimpinan
hendaknya mampu memberikan inspirasi melalui
keteladanan yang baik, misalnya perilaku serius
dalam bekerja, semangat yang tinggi, perilaku
efektif, perilaku yang konsisten, dan etos kerja
yang tinggi. Hal yang demikian inilah yang dapat
memiliki multiplier effect terhadap motivasi para
pegawai. Hasil penelitian ini mendukung terhadap
pemyataan Sutarto (2006:87), dan hasil penelitian
yang telah dilakukan oleh Riyono dan Zulaifah
(2001), vyang masing-masing menyatakan
bahwa,peran  kepemimpinan  berkaitan dan
mempunyai  kemampuan  signifikan  dalam
memberikan motivasi kepada pegawai.

Hubungan Kompetensi
Peran Kepemimpinan (X1)

Peran kepemimpinan adalah kemampuan
mempengaruhi  suatu  kelompok ke arah
tercapainya tujuan (Robbins, 2005:39). Untuk itu,
agar peran kepemimpinan menjadi semakin nyata,
maka perlu didukung oleh kompetensi, seperti
yang dikemukakan oleh Ordway Tead bahwa,
sebagai salah satu dari 10 sifat peran
kepemimpinan (Kartini Kartono, 2006:37) adalah
penguasaan teknis agar pemimpin mempunyai
wibawa terhadap bawahan, maka dia harus
menguasai  sesuatu  pengetahuan  atau
keterampilan teknis. Hal ini terbukti dari keeratan
hubungan antara variabel kompetensi dengan
peran kepemimpinan, diperoleh besaran nilai
korelasi yaitu 0,750.Fakta  ini mempertegas
bahwa, antara kompetensi dengan peran
kepemimpinan mempunyai hubungan yang positif
dengan kriteria baik.

(X3s) Terhadap

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa,
peran kepemimpinan Bappeda WKPP Il Provinsi
Jawa Barat dipandang baik dalam melakukan
peran mengarahkan, memotivasi, komunikasi,
evaluasi, solusi dan keteladan dalam hal
kompetensi yang dimilikinya kepada pegawai.

Hasil penelitian ini mendapat dukungan teori
yang dinyatakan oleh Lucky (2000:187) bahwa,
kepemimpinan di masa yang akan datang
cenderung mengarah pada  pembelajaran
organisasi yang dapat mengantisipasi perubahan
dengan mempersiapkan sumber daya manusia
yang mempunyai pengetahuan, keahlian dan
ability sebagai prediktor dalam peningkatan
kompetensi.

Hubungan Motivasi Kerja (X2) Terhadap
Kompetensi Pegawai (Xs)

Kompetensi seseorang dapat dipengaruhi
oleh beberapa faktor diantaranya adalah motivasi
kerja yang tinggi (Moeheriono, 2010:17).Hal ini
berarti bahwa, dengan memiliki motivasi kerja yang
tinggi, seorang pegawai dapat terdorong untuk
memiliki kompetensi yang handal sesuai dengan
yang dibutuhkan di dalam pekerjaan.

Dari hasil analisis penelitian secara verifikatif
membuktikan bahwa, keeratan hubungan antara
variabel kompetensi dengan peran kepemimpinan,
diperoleh besaran nilai korelasi yaitu 0,750. Fakta
ini  mempertegas bahwa, antara kompetensi
dengan peran  kepemimpinan  mempunyai
hubungan yang positif dengan kriteria baik. Dari
hasil penelitian ini menunjukkan bahwa, para
pimpinan Bappeda WKPP Il Provinsi Jawa Barat
dipandang baik dalam melakukan peran
mengarahkan, memotivasi, komunikasi, evaluasi,
solusi dan keteladan dalam hal kompetensi yang
dimilikinya kepada pegawai.
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Gambar 1.
Model Struktur 1 Dalam Analisis Jalur (Path Analysis)

Tabel 2.
Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Peran Kepemimpinan, Motivasi Kerja
Dan Kompetensi Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai

Pengaruh Total Tidak
. . [9) laa
Variabel Tidak L Total P h
ariabe Langsung ke Y idak Langsung Langsung otal Pengaru
X1 X2 Xs
Peran Kepemimpinan (X1) 0,073 0,058 0,090 14,80% 22,10%
Motivasi Kerja (X2) 0072 0,058 0,098 15,30% 22,90%
Kompetensi Pegawai (Xs) 0,196 0,090 0,098 18,50% 38,40%
Total Pengaruh 83,40%
Sumber : Data Hasil Kuesioner Diolah
Pengaruh Parsial Peran Kepemimpinan Hasil penelitan yang dilakukan oleh

(X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Hal terpenting dalam mewujudkan kinerja
organisasi adalah bagaimana meningkatkan
kinerja pegawainya agar mendatangkan kontribusi
besar dalam organisasi.Hal ini sesuai dengan
pemyataan Pasolong (2010:32) bahwa, efisiensi
organisasi dan efektivitas kinerja pegawai dapat
dicapai apabila pemimpin berperan secara aktif
dalam mengkoordinasikan semua bawahannya di
lingkungan birokrasi.

Kinerja adalah kemampuan seseorang untuk
menyelesaikan suatu pekerjaan dalam jangka
waktu relatif singkat dan mencapai tingkat yang
tinggi.Oleh karena itu, seorang pemimpin dapat
memberikan pelayanan yang baik agar tujuan
suatu birokrasi dapat terselenggara dengan baik
sesuai dengan visi yang telah ditentukan.

Soemartini dkk, (2008) menemukan model empirik
kausalitas antara variabel peran kepemimpinan
dan kinerja pegawai.Hasil peneliian tersebut
membuktikan  bahwa, peran kepemimpinan
mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.Hasil penelitian tersebut
juga sejalan dengan hasil penelitian sekarang
bahwa, ditemukannya nilai pengaruh positif antara
variabel peran kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai. Nilai besaran pengaruh langsung peran
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai sebesar
7,29 %, sedangkan pengaruh tidak langsung
melalui motivasi kerja sebesar 581 %, dan
kompetensi pegawai sebesar 8,95 %, sehingga
total pengaruh parsial peran kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai sebesar 22,05 %.
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Berdasarkan uji hipotesis peran
kepemimpinan  secara  parsial  berpengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai
Sig. (0,000) < a (0,05). Hasil tersebut menunjukkan
sinergitas antara peran kepemimpinan dengan
motivasi kerja dan kompetensi pegawai ikut
berkontribusi dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian
Suryana (2008:136) bahwa, peran kepemimpinan
sebagai faktor penting untuk mempengaruhi kinerja
orang lain, dan memberikan sinergi yang kuat demi
tercapainya  tujuan.Untuk  dapat  mampu
menggunakan waktu dan tenaga orang laindalam
mengelola dan mengembangkan organisasi,
seorang pemimpin harus memiliki kemampuan dan
semangat mengembangkan orang-orang
disekelilingnya.  Sedangkan ~ menurut  Yukl
(2009:172), seorang pemimpin untuk dapat
menjadi pemimpin yang efektif harus mampu
mempengaruhi orang lain agar mau menjalankan
permintaan, mendukung  proposal  dan
mengimplementasikan kebijakan.

Pengaruh Parsial Antara Motivasi Kerja
(X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Hasil penelitian ini menyatakan secara parsial
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.Dari hasil penelitian ini
terlihat pengaruh yang terjadi dalam analisis jalur
(Path Analysis) adalah positif dan signifikan. Nilai
besaran pengaruh langsung motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai sebesar 7,18 %,
sedangkan pengaruh tidak langsung melalui peran
kepemimpinan 5,81 %, dan kompetensi pegawai
9,94 %, sehingga total pengaruh parsial motivasi
kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 22,53 %.
Berdasarkan uji hipotesis motivasi kerja secara
parsial, temyata berpengaruh signifikan tehadap
kinerja pegawai dengan nilai Sig. (0,000) < a
(0,05).

Pengaruh positif menunjukkan bahwa, jika
motivasi  kerja semakin baik, maka akan
berpengarun  terhadap peningkatan  kinerja
pegawai. Sedangkan pengaruh yang signifikan
menunjukkan bahwa, motivasi kerja berperan
penting dalam peningkatan kinerja pegawai.Hasil
penelitian ini mendukung penelitian Prasetyo dan

Wahyuddin (2006) yang membuktikan secara
empiris bahwa, faktor motivasi kerja lebih besar
pengaruhnya daripada kepuasan kerja terhadap
produkivitas kerja (R?) sebesar 0,397. Hal ini
sejalan dengan apa yang dikemukakan oleh
Gibson dalam Notoatmodjo (2009:124) bahwa,
faktor-faktor yang menentukan kinerja seseorang
diantaranya adalah variabel psikologis yang
menyangkut tentang persepsi terhadap pekerjaan,
sikap terhadap pekerjaan, motivasi, kepribadian
dan sebagainya. Stoner dalam Notoatmodjo
(2009:125) menyatakan bahwa, kinerja seseorang
atau tenaga kerja dipengaruhi oleh motivasi,
kemampuan, faktor persepsi, sehingga motivasi
merupakan faktor yang berpengaruh dalam kinerja
seseorang, baik secara teoritis maupun empiris.

Hasil penelitian ini mendapat dukungan teori
dari Notoatmodjo (2009:125); Morrison (1994:68);
Mangkunegara (2002:93) dan Robbins (2003:74)
bahwa, motivasi merupakan prediktor dalam
meningkatkan kinerja atau produktivitas kerja
pegawai.Hasil penelitian ini juga mendukung
terhadap hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Chowdhury (2007:241); Frederick
et.al (2002:410); Eka dkk (2009:9) bahwa, motivasi
mampu membuktikan secara empiris merupakan
variabel yang perlu diperhatikan, mengingat
mempunyai nilai pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap peningkatan kinerja.

Pengaruh Parsial Kompetensi Pegawai
(X3) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Hipotesis menyatakan bahwa, kompetensi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.Penelitian  ini  membuktikan  bahwa,
kompetensi merupakan penjelas yang signfikan
terhadap kinerja pegawai.Kompetensi mencakup
kemampuan individu, kemampuan terhadap
organisasi, sikap integritas, kemampuan dalam
memahami perencanaan dan keorganisasian,
serta kemampuan berkomunikasi ini yang harus
dimiliki oleh setiap para pegawai untuk dapat
melaksanakan tugas-tugas sesuai dengan bidang
pekerjaannya.Kompetensi merupakan perpaduan
antara kematangan pekerjaan (kemampuan),
kematangan  psikologi  (kemauan),  dan
pengalaman kerja yang dapat mengarahkan
perilaku diri sendiri. Spencer dalam Moeheriono
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(2009:8) menyatakan  bahwa,  kompetensi
mempunyai hubungan sebab akibat (causality
reletad) jika dikaitkan dengan kinerja seorang
karyawan, serta kompetensi yang terdiri atas :
motif (motive), sifat (traif), konsep diri (self
concept), keterampilan (skill), dan pengetahuan
(knowledge) yang dapat memprediksikan perilaku
seseorang, sehingga pada akhimya dapat
memprediksi kinerja orang tersebut.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Dodik
dan Ardani (2010), kemudian Prasetyo dan
Wahyuddin (2006) menyimpulkan bahwa, faktor
kompetensi terbukti secara empiris berpengaruh
terhadap produktivitas kerja auditor. Hasil
penelitian tersebut sejalan dengan hasil penelitian
ini yang menunjukkan bahwa, ditemukan secara
empiris pengaruh positif dan signifikan dari faktor
kompetensi terhadap kinerja pegawai.

Nilai besaran pengaruh langsung kompetensi
pegawai terhadap kinerja pegawai sebesar 7,18 %,
sedangkan pengaruh tidak langsung melalui peran
kepemimpinan sebesar 8,95 % dan motivasi kerja
9,54 %, sehingga total pengaruh parsial
kompetensi terhadap kinerja pegawai sebesar
38,09 %. Berdasarkan uji hipotesis kompetensi
pegawai secara parsial berpengaruh signifikan
tehadap kinerja pegawai dengan nilai Sig. (0,000)
<a(0,05).

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori dari
(Palan, 2007; Wibowo, 2007:105; Ruky, 2003; Burr
dan Ginardi, 2002; Testa, 1999; Ulrich,1997;
Griffin,2001; Cohen,1999) bahwa, kompetensi
sebagai prediktor penting dalam rangka membantu
meningkatkan prestasi kerja. Hasil penelitian ini
juga mendukung terhadap hasil penlitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Dodik dan Ardani
(2010); Prasetyo dan Wahyuddin (2006) yang
menunjukkan pengaruh positif dari kompetensi
terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Simultan Variabel Independen
Terhadap Variabel Dependen

Secara simultan variabel independen vyaitu
peran kepemimpinan, motivasi dan kompetensi
mempengaruhi Kinerja pegawai sebesar 83,40 %,
sedangkan sisanya sebesar 16,60 % merupakan

pengaruh dari variabel yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Nilai sebesar 83,40 % tersebut merupakan
kontribusi dari pengaruh langsung dan tidak
langsung. Meskipun pengaruh langsung nilainya
lebih kecil dari total pengaruh tidak langsung.
Besarnya pengaruh tidak langsung dibandingkan
dengan pengaruh langsung dari ketiga variabel
(peran  kepemimpinan, motivasi kerja dan
kompetensi pegawai) terhadap kinerja pegawai
dikarenakan ketiga variabel tersebut memiliki
keeratan yang cukup tinggi, sehingga ini
membuktikan bahwa secara empirik dari ketiga
variabel tersebut adanya sinergitas hubungan atau
keterkaitan di antara variabel independen dalam
mempengaruhi kinerja pegawai.

Hasil pengujian hipotesis antara variabel
independen dengan variabel kinerja pegawai
menunjukkan hubungan yang signifikan dengan
nilai Sig. sebesar 0,000 yang lebih kecil dari a
(0,05), sehingga Ho ditolak. Artinya peran
kepemimpinan, motivasi kerja dan kompetensi
pegawai secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Tella et.al, (2007);
Tjahyono dan Gunarsih (2010); Suparman (2007);
Dodik dan Ardani (2010); tentang hasil studi
terhadap variabel motivasi, kompetensi, dan peran
kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Masing-masing peneliti telah berhasil
mengidentifikasi ketiga variabel tersebut memiliki
pengaruh  positif dan signifikan  terhadap
peningkatan kerja pegawai.

Penelitian Pusbindiklatren (2002)
menemukan secara deskriptif bahwa, dalam
rangka meningkatkan kualitas perencanaan
pembangunan, maka perlu disusun rencana dan
upaya dalam meningkatkan profesionalisme dan
karir  pegawai.Adanya peningkatan tersebut
diharapkan dapat bekerja secara optimal dengan
menggunakan  seluruh  potensi  diri  dan
sumberdaya di institusinya guna menyelesaikan
seluruh tugas dan fungsi institusi.

Pengaruh Kinerja Pegawai (Y) Terhadap
Kualitas Perencanaan Pembangunan (2)
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Dalam hasil analisis jalur diketahui bahwa,
nilai koefisien kualitas perencanaan pembangunan
sebesar 0,939 dengan koefisien determinasi
sebesar 88,20 %, dan terdapat pengaruh di luar
variabel yang diteliti sebesar 11,80 %. Selanjutnya,
hasil pengujian hipotesis diperoleh nilai Sig.0,000
yang lebih kecil dari a (0,05), dengan demikian Ho
ditolak, sehingga dapat diinterpretasikan bahwa,
kinerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kualitas perencanaan pembangunan.
Artinya, kinerja pegawai Bappeda WKPP Il
Provinsi Jawa Barat berpengaruh positif terhadap
kualitas perencanaan pembangunan.

Penelitian ini mendukung terhadap hasil
penelitian Pusbindiklatren (2002) yang menyatakan
bahwa, ditemukannya standar kapasitas institusi
perencanaan  pembangunan agar mampu
menghasilkan perencanaan pembangunan yang
berkualitas, maka kondisi sumber daya manusia
harus memenuhi kriteria yang telah dipersyaratkan.

Kualitas
Perencanaan
Pembangunan
@

A
0,118€&:2
|

Kinerja Pegawai
)

0,939—»

Gambar 2
Model Struktur 2 Dalam Analisis Jalur (Path Analysis)

Keterangan :

Z = Kualitas perencanaan pembangunan
Y = Kinerja pegawai

E2= Pengaruh variabel lain di luar model

KESIMPULAN

Peran kepemimpinan Bappeda WKPP I
Provinsi Jawa Barat dipersepsikan baik oleh
responden, hal ini didasarkan pada perolehan nilai
rata-rata jawaban responden berada pada kategori
baik’. Pada umumnya responden memberikan
tanggapan positif, terutama berkaitan dengan
peran kepemimpinan sebagai peran informasional
dan peran antar personal, namun ditemukan
kelemahan pada peran memotivasi, terutama
menciptakan kerjasama yang harmonis.

Motivasi kerja Bappeda WKPP Il Provinsi
Jawa Barat dipersepsikan baik oleh responden, hal
ini didasarkan pada perolehan nilai rata-rata

jawaban responden berada pada kategori ‘baik’.
Pada umumnya responden  memberikan
tanggapan positif, terutama berkaitan dengan
pemberian motivasi secara ekstrinsik, namun
ditemukan kelemahan pada motivasi intrinsik,
terutama  perhatian  terhadap  kesempatan
berprestasi.

Kompetensi pegawai Bappeda WKPP |lI
Provinsi Jawa Barat dipersepsikan baik oleh
responden, hal ini didasarkan pada perolehan nilai
rata-rata jawaban responden berada pada kategori
baik .Pada umumnya responden memberikan
tanggapan positif terhadap kemampuan tentang
integritas, dan kemampuan dalam melakukan
perencanaan dan pengorganisasian, namun
ditemukan  kelemahan pada  kemampuan
berkomunikasi, terutama berkomunikasi secara
vertikal.

Kinerja pegawai Bappeda WKPP Ill Provinsi
Jawa Barat dipersepsikan baik oleh responden, hal
ini didasarkan pada perolehan nilai rata-rata
jawaban responden berada pada kategori ‘baik’.
Pada umumnya responden  memberikan
tanggapan positif, terutama yang berkaitan dengan
penilaian kebutuhan akan pengawasan, dan
penilaian terhadap sikap kooperatif pegawai,
namun ditemukan kelemahan pada aspek
kemampuan kuantitas kerja, terutama tingkat
kemampuan dalam target penyelesaian kerja.

Kualitas perencanan pembangunan Bappeda
WKPP I Provinsi Jawa Barat dipersepsikan baik
oleh responden, hal ini didasarkan pada perolehan
nilai rata-rata jawaban responden berada pada
kategori ‘baik. Pada umumnya responden
memberikan tanggapan positif, terutama berkaitan
dengan kondisi perencanaan pembangunan yang
tanggap terhadap perubahan, dan perencanaan
pembangunan menyeluruh, namun ditemukan
kelemahan pada perencanaan pembangunan
terpadu, terutama perencanaan yang berdampak
positif terhadap peningkatan kegiatan masyarakat.

Peran kepemimpinan mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh dari peran kepemimpinan merupakan
pengaruh terkecil apabila dibandingkan dengan
motivasi kerja dan kompetensi pegawai.
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Motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.Motivasi kerja
merupakan pengaruh yang berada di antara peran
kepemimpinan dan kompetensi
pegawai.Kompetensi pegawai berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai.Besaran
pengaruh  langsung  kompetensi  pegawai
merupakan ~ pengaruh  terbesar  apabila
dibandingkan dengan peran kepemimpinan dan
motivasi kerja.Peran kepemimpinan, motivasi kerja
dan kompetensi pegawai mempengaruhi kinerja
pegawai secara simultan. Kinerja pegawai
mempunyai pengaruh positif dan  signifikan
terhadap kualitas perencanaan pembangunan.
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