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ABSTRACT:  This study aims to analyze the influence of job placement suitability and competency
on personnel performance at the Directorate of Special Criminal Investigation
(Ditreskrimsus) of the Lampung Regional Police. The study is motivated by the
suboptimal performance of personnel, as reflected in the failure to achieve case
resolution targets and the existence of job placements that are not fully aligned with
personnel competencies, which are presumed to affect the effectiveness of task
excecution and organizational performance. This research employed a guantitative
approach with an associative research design. The population consisted of all 197
personnel of the Directorate of Special Criminal Investigation, with a sample of 66
respondents determined using the Slovin formula. Data were collected through
questionnaires, documentation, and literature review, and analyzed using IBM
SPSS Statistics version 25 through descriptive analysis, validity and reliability tests,
classical assumption tests, multiple linear regression analysis, t-test, F-test, and the
coefficient of determination (R?). The study is excpected to provide empirical evidence
regarding the influence of job placement suitability and competency on personnel
performance, both partially and simultaneously. The findings are expected to serve
as a reference for the Directorate of Special Criminal Investigation of the Lampung
Regional Police in optimizing competency-based personnel placement policies,
improving the quality of human resources, and enhancing sustainable organizational
performance.

Keywords: Job Placement Suitability, Competency, Personnel Performance, Human Resource
Management.

ABSTRAK:  Penclitian ini bertujuan nntuk menganalisis pengarnh Resesuaian penempatan
ketja dan kompetensi terbadap kinetja personel pada Direktorat Reserse Kriminal
Khusus (Ditreskrimsus) Polda Lampung. Penelitian ini dilatarbelakangi oleh
belum optimalnya kinerja personel yang ditunjukkan dengan belum tercapainya
target penyelesaian perkara serta masib adanya penempatan personel yang belum
sepennbnya sesuai dengan Rompetensi yang dimiliki, sehingga didnga memengarubi
efektivitas pelaksanaan tugas dan kinerja organisasi. Penelitian ini menggnnakan
pendekatan knantitatif dengan jenis penelitian asosiatif. Populasi penelitian terdiri
atas selurub personel Direktorat Reserse Kriminal Khusus sebanyak 197 orang,
dengan sampel sebanyak 66 responden yang ditentukan menggunakan rumns
Stovin.  Data  dikumpulkan melalui  kuesioner, dokumentasi, dan  studi
kepustakaan, kemudian dianalisis menggunakan 1BM SPSS Statistics versi 25
melalui analisis deskriptif, wji validitas, wji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis
regresi linear berganda, uji t, wji F, dan koefisien determinasi (R?). Penelitian ini
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dibarapkan dapat memberikan bukti empiris mengenai pengarub Resesuaian
penempatan kerja dan kompetensi terbadap kinerja personel, baik secara parsial
maupun  simultan.  Hasil ~ penelitian  dibarapkan  dapat  menjadi ~ bahan
pertimbangan bagi Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda Lampung dalam
mengoptimalkan  kebijakan  penempatan  personel  berbasis  kompetensi,
meningkatkan kualitas sumber daya manusia, serta mendorong peningkatan
Fkinerja organisasi secara berkelanjutan.

Kata Kunci:  Kesesuaian Penempatan Kerja, Kompetensi, Kinerja Personel, Manajemen Sumber
Daya Manusia.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset strategis yang menentukan keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuan secara efektif dan berkelanjutan. Dalam era globalisasi,
transformasi digital, dan meningkatnya kompleksitas lingkungan kerja, organisasi dituntut mampu
mengelola sumber daya manusia secara optimal agar memiliki keunggulan kompetitif. Menurut
teorl manajemen sumber daya manusia, keberhasilan organisasi tidak hanya ditentukan oleh
ketersediaan sumber daya, tetapi juga oleh kemampuan organisasi dalam menempatkan individu
pada posisi yang tepat serta mengembangkan kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan
(Panjaitan, 2017). Oleh karena itu, pengelolaan SDM yang efektif menjadi faktor penting dalam
meningkatkan produktivitas, kualitas pelayanan, dan pencapaian tujuan organisasi.

Salah satu konsep yang banyak digunakan dalam pengelolaan SDM modern adalah person-
job fit, yaitu tingkat kesesuaian antara karakteristik individu dengan tuntutan pekerjaan. Teori ini
menjelaskan bahwa individu akan menunjukkan tingkat kinerja yang lebih tinggi apabila
pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan karakteristik personal yang dimiliki sesuai dengan
kebutuhan jabatan yang diemban (Nohi, 2025). Sebaliknya, ketidaksesuaian antara individu dan
pekerjaan dapat menyebabkan rendahnya produktivitas, meningkatnya kesalahan kerja,
berkurangnya motivasi, hingga menurunnya efektivitas organisasi. Dengan demikian, penerapan
sistem penempatan ketrja yang mempertimbangkan kompetensi, pengalaman, dan latar belakang
pendidikan merupakan salah satu strategi penting dalam meningkatkan kinerja pegawai (Yahya &
Yani, 2023).

Selain kesesuaian penempatan kerja, kompetensi juga menjadi faktor utama yang
memengaruhi keberhasilan individu dalam melaksanakan tugas. Yahya & Yani, (2023)
mendefinisikan kompetensi sebagai karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang yang meliputi
pengetahuan (knowledge), keterampilan (skills), kemampuan (ability), serta sikap (attitude) yang
berhubungan secara langsung dengan kinerja unggul. Individu yang memiliki kompetensi sesuai
dengan tuntutan pekerjaan akan lebih mudah beradaptasi terhadap perubahan, mampu
menyelesaikan pekerjaan secara efektif, serta menghasilkan kualitas kerja yang lebih baik
dibandingkan individu yang memiliki kompetensi rendah (Susanti & Yulianti, 2021). Oleh karena
itu, organisasi perlu mengembangkan kompetensi pegawai secara berkelanjutan melalui
pendidikan, pelatihan, dan pengembangan karier agar mampu menjawab tantangan lingkungan
kerja yang semakin kompleks (Nugroho, 2022).

Dalam organisasi sektor publik, khususnya institusi kepolisian, kualitas sumber daya
manusia memiliki arti yang sangat strategis karena berkaitan langsung dengan efektivitas penegakan
hukum, pemeliharaan keamanan dan ketertiban masyarakat, serta kualitas pelayanan publik.
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Direktorat Reserse Kriminal Khusus (Ditreskrimsus) Polda Lampung merupakan satuan kerja yang
memiliki tanggung jawab menangani berbagai tindak pidana khusus, antara lain tindak pidana
korupsi, kejahatan siber, tindak pidana perdagangan dan industri, tindak pidana tertentu, serta
tindak pidana di bidang fiskal dan moneter. Beragamnya karakteristik tugas tersebut mengharuskan
organisasi memiliki personel dengan kompetensi teknis yang berbeda pada setiap subdirektorat.
Oleh sebab itu, keberhasilan organisasi tidak hanya ditentukan oleh jumlah personel, tetapi juga
oleh ketepatan penempatan personel sesuai bidang keahlian dan kompetensi yang dimiliki (Helmy,
2016) .

Berdasarkan data kepegawaian Ditreskrimsus Polda Lampung tahun 2026, jumlah personel
mencapai 197 orang dengan komposisi pendidikan yang didominasi lulusan sarjana (S1) dan
magister (52). Kondisi tersebut menunjukkan bahwa organisasi telah memiliki sumber daya
manusia dengan tingkat pendidikan yang relatif baik. Namun demikian, tingginya tingkat
pendidikan formal belum tentu mencerminkan kesesuaian kompetensi terhadap tuntutan jabatan
yang dijalankan. Setiap subdirektorat memiliki karakteristik pekerjaan yang berbeda sehingga
membutuhkan kompetensi spesifik, seperti kemampuan analisis hukum, audit investigatif, analisis
transaksi keuangan, investigasi tindak pidana khusus, hingga penguasaan teknologi informasi dan
digital forensik. Oleh karena itu, penempatan personel yang sesuai dengan kompetensi menjadi
aspek penting dalam mendukung efektivitas pelaksanaan tugas.

Fenomena empiris menunjukkan bahwa capaian kinerja Ditreskrimsus Polda Lampung
belum sepenuhnya memenuhi target organisasi. Data tahun 2026 memperlihatkan bahwa realisasi
penanganan laporan baru mencapai 85%, sedangkan jumlah perkara yang diselesaikan dan
persentase penyelesaian perkara masing-masing hanya mencapai 80% dari target yang ditetapkan.
Selain itu, masih ditemukan penempatan personel yang belum sepenuhnya mempertimbangkan
kesesuaian kompetensi, terutama dalam proses mutasi jabatan. Kondisi tersebut menyebabkan
sebagian personel mengalami kesulitan dalam menjalankan tugas sesuai bidang pekerjaannya,
sehingga berpotensi menurunkan efektivitas kerja, meningkatkan beban kerja, memperlambat
penyelesaian perkara, serta memengaruhi kualitas kinetja organisasi secara keseluruhan.

Berbagai penelitian terdahulu membuktikan bahwa kesesuaian penempatan kerja dan
kompetensi merupakan determinan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. Penelitian
Hidayat et al. (2023) menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai sektor publik. Penelitian Sari dan Nugroho (2021) juga membuktikan bahwa
penempatan kerja yang sesuai mampu meningkatkan produktivitas dan efektivitas kerja. Temuan
serupa disampaikan oleh Putri et al. (2022) dan Kaur dan Kang (2021) yang menjelaskan bahwa
penerapan konsep person-job fit memberikan dampak positif terhadap kinerja individu maupun
organisasi. Meskipun demikian, sebagian besar penelitian tersebut dilakukan pada organisasi
pemerintahan secara umum sehingga belum banyak mengkaji penerapan konsep tersebut pada
lingkungan Direktorat Reserse Kriminal Khusus yang memiliki karakteristik pekerjaan dengan
tingkat kompleksitas tinggi dan membutuhkan kompetensi yang sangat spesifik.

Berdasarkan kondisi tersebut, masih terdapat kesenjangan penelitian (research gap)
mengenai pengaruh kesesuaian penempatan kerja dan kompetensi terhadap kinetja personel pada
lingkungan Direktorat Reserse Kriminal Khusus (Ditreskrimsus) Polda Lampung. Penelitian ini
memiliki nilai kebaruan karena menguji kedua variabel tersebut dalam konteks institusi kepolisian
yang menangani tindak pidana khusus dengan karakteristik pekerjaan yang berbeda dari organisasi
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sektor publik lainnya. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap
pengembangan teori manajemen sumber daya manusia, khususnya mengenai penerapan konsep
person-job fit dan kompetensi dalam meningkatkan kinerja personel, sekaligus menjadi dasar
pertimbangan bagi pimpinan dalam menyusun kebijakan penempatan kerja dan pengembangan
kompetensi berbasis merit system.

Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan suatu proses strategis dalam
mengelola sumber daya manusia agar mampu memberikan kontribusi optimal terhadap pencapaian
tujuan organisasi. Diaz-Fernandez et al., (2017) MSDM adalah proses memperoleh,
mengembangkan, memberikan kompensasi, serta memelihara hubungan kerja guna meningkatkan
efektivitas organisasi. Myung et al., (2021) mendefinisikan MSDM sebagai pendekatan yang
terintegrasi dalam mengelola aset manusia sehingga mampu meningkatkan kinerja organisasi secara
berkelanjutan. Huang, (2017) menyatakan bahwa MSDM mencakup kebijakan dan praktik yang
berkaitan dengan rekrutmen, seleksi, pelatihan, penilaian kinerja, serta pengembangan pegawai.
Anwar & Abdullah, (2021) menjelaskan bahwa MSDM merupakan sistem yang dirancang untuk
memanfaatkan potensi sumber daya manusia secara efektif, sedangkanjabbar & Alam, (2023)
menyatakan bahwa MSDM adalah ilmu dan seni mengatur hubungan serta peranan tenaga kerja
agar tujuan organisasi, pegawai, dan masyarakat dapat tercapai secara efektif dan efisien. Pendapat
serupa dikemukakan oleh Amrutha & Geetha, (2020), yang pada dasarnya menekankan bahwa
manusia merupakan aset utama organisasi yang harus dikelola melalui fungsi perencanaan,
pengadaan, pengembangan, penempatan, kompensasi, pemeliharaan, dan evaluasi.

Tujuan utama MSDM adalah memperoleh, mengembangkan, mempertahankan, dan
mengoptimalkan kualitas sumber daya manusia agar mampu meningkatkan produktivitas serta
mendukung pencapaian tujuan organisasi (Rehman et al., 2023). Untuk mencapai tujuan tersebut,
MSDM menjalankan fungsi-fungsi manajerial yang meliputi perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, dan pengendalian, serta fungsi operasional berupa pengadaan, pengembangan,
kompensasi, integrasi, pemeliharaan, penilaian kinerja, hingga pengembangan karier pegawai.
Dalam organisasi publik, termasuk institusi Kepolisian Negara Republik Indonesia, MSDM
berperan strategis dalam mewujudkan aparatur yang profesional, berintegritas, dan berkinerja
tinggi melalui penempatan personel sesuai kompetensi, pengembangan kemampuan secara
berkelanjutan, serta sistem pembinaan yang objektif (Venesaar et al., 2022). Berdasarkan berbagai
pendapat tersebut, penelitian ini menempatkan Manajemen Sumber Daya Manusia sebagai grand
theory yang menjadi landasan dalam menjelaskan bahwa kesesuaian penempatan kerja dan
kompetensi merupakan bagian dari praktik MSDM yang berpengaruh terhadap peningkatan kinerja
personel Ditreskrimsus Polda Lampung.

Kesesuaian Penempatan Kerja

Kesesuaian penempatan kerja merupakan salah satu fungsi penting dalam manajemen
sumber daya manusia yang bertujuan menempatkan pegawai pada posisi yang sesuai dengan
kemampuan, pengetahuan, keterampilan, pengalaman, serta karakteristik individu yang dimiliki
sehingga mampu melaksanakan pekerjaan secara optimal. Menurut Armstrong dan Taylor (2020),
penempatan kerja adalah proses menugaskan pegawai pada posisi yang paling sesuai agar
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kompetensi yang dimiliki dapat dimanfaatkan secara maksimal dalam mencapai tujuan organisasi.
Sejalan dengan itu, (Barrena-Martinez et al., 2019).menjelaskan bahwa penempatan kerja
merupakan proses menempatkan karyawan pada jabatan tertentu berdasarkan hasil seleksi,
pendidikan, pengalaman, dan kemampuan sehingga dapat bekerja secara efektif dan efisien. Das et
al., (2020) menyatakan bahwa penempatan kerja merupakan tindak lanjut dari proses rekrutmen
dan seleksi yang berpedoman pada prinsip the right man on the right place, yaitu menempatkan
orang yang tepat pada pekerjaan yang tepat. Sementara itu, Sofiati et al., (2023) menegaskan bahwa
kesesuaian penempatan kerja berkaitan dengan konsep person-job fit, yaitu tingkat kesesuaian
antara karakteristik individu dengan tuntutan pekerjaan yang akan memengaruhi motivasi,
kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kinetja pegawai.

Konsep person-job fit menjelaskan bahwa semakin tinggi tingkat kesesuaian antara
kompetensi individu dengan tuntutan pekerjaan, maka semakin tinggi pula efektivitas dan kinerja
yang dihasilkan. Kesesuaian penempatan kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti
pendidikan, pengetahuan, keterampilan, pengalaman kerja, kemampuan, serta minat dan bakat
individu yang harus diselaraskan dengan kebutuhan organisasi. Singh et al., (2020) Dalam konteks
Direktorat Reserse Kriminal Khusus (Ditreskrimsus) POLDA Lampung. setiap subdirektorat
memiliki karakteristik tugas dan kebutuhan kompetensi yang berbeda sehingga proses penempatan
personel harus mempertimbangkan latar belakang pendidikan, pengalaman, dan keahlian yang
dimiliki. Oleh karena itu, penelitian ini mengukur variabel kesesuaian penempatan kerja
menggunakan empat indikator, yaitu kesesuaian pendidikan, kesesuaian keterampilan, kesesuaian
pengalaman kerja, serta kesesuaian minat dan bakat (Barusman & Barusman, 2025). Keempat
indikator tersebut dipilih karena mampu menggambarkan tingkat kecocokan antara karakteristik
personel dengan tuntutan pekerjaan sehingga relevan untuk menilai pengaruh kesesuaian
penempatan kerja terhadap kinerja personel pada Direktorat Reserse Kriminal Khusus
(Ditreskrimsus) POLDA Lampung.

Kompetensi

Kompetensi merupakan karakteristik dasar yang dimiliki individu yang mencerminkan
kemampuan seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan standar
pekerjaan yang telah ditetapkan. Nohi, (2025) mendefinisikan kompetensi sebagai karakteristik
yang mendasari seseorang yang memiliki hubungan sebab-akibat dengan kinerja efektif atau
superior pada suatu pekerjaan. Kompetensi tidak hanya mencakup pengetahuan (krowledge) dan
keterampilan (skz/)), tetapi juga meliputi kemampuan (ability), sikap (attitude), nilai, serta karakteristik
pribadi yang memengaruhi perilaku kerja seseorang. Fahli, (2023) menjelaskan bahwa kompetensi
menjadi faktor penting dalam meningkatkan efektivitas organisasi karena pegawai yang memiliki
kompetensi sesuai dengan tuntutan jabatan akan mampu menyelesaikan pekerjaan secara lebih
efektif, efisien, dan berkualitas. Dengan demikian, kompetensi menjadi salah satu aset strategis
organisasi dalam menciptakan keunggulan kompetitif serta meningkatkan produktivitas dan
kualitas pelayanan.

Dalam konteks Direktorat Reserse Kriminal Khusus (Ditreskrimsus) Polda Lampung,
kompetensi personel memiliki peran yang sangat penting mengingat setiap subdirektorat
menangani jenis tindak pidana khusus yang memerlukan kemampuan teknis, profesional, dan
analitis yang berbeda. Personel yang memiliki kompetensi sesuai dengan bidang penugasannya
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akan lebih mampu melaksanakan proses penyelidikan, penyidikan, analisis perkara, serta
pengambilan keputusan secara tepat dan bertanggung jawab. Sebaliknya, keterbatasan kompetensi
dapat menghambat penyelesaian tugas, meningkatkan risiko kesalahan dalam penanganan perkara,
serta menurunkan kualitas kinerja organisasi (Firmansyah & Hollyson, 2021). Oleh karena itu,
pengembangan kompetensi melalui pendidikan, pelatihan, sertifikasi, dan pengalaman kerja
menjadi aspek penting dalam meningkatkan profesionalisme personel. Dalam penelitian ini,
kompetensi diukur menggunakan indikator yang mengacu pada teori (Diyan A et al., 2024) yaitu
pengetahuan (knowledge), keterampilan (skil)), kemampuan (ability), dan sikap (attitude), karena
keempat indikator tersebut dinilai mampu menggambarkan kompetensi personel secara
komprehensif dalam mendukung peningkatan kinerja pada Ditreskrimsus Polda Lampung.

Kinerja Personel

Kinerja personel merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawab sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh organisasi. Dalam
perspektif manajemen sumber daya manusia, kinerja tidak hanya diukur dari hasil akhir pekerjaan,
tetapi juga mencakup proses pelaksanaan tugas yang menunjukkan efektivitas, efisiensi, kualitas,
serta kemampuan individu dalam mencapai tujuan organisasi. Menurut Shafiee et al., (2016) kinerja
adalah hasil yang dicapai pegawai berdasarkan peran dan tanggung jawab yang diberikan dalam
organisasi. Sementara itu, Ratnasarai et al., (2024) menjelaskan bahwa kinerja merupakan tingkat
keberhasilan seseorang dalam melaksanakan tugas yang dipengaruhi oleh kemampuan, motivasi,
dan dukungan organisasi. Dotulong & Andriany, (2021) juga menyatakan bahwa kinerja
merupakan kombinasi antara perilaku kerja dan hasil kerja yang memberikan kontribusi terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Dalam organisasi sektor publik, khususnya institusi kepolisian,
kinerja personel menjadi indikator utama keberhasilan organisasi dalam memberikan pelayanan
kepada masyarakat, menegakkan hukum, serta menjaga keamanan dan ketertiban secara
profesional.

Dalam penelitian ini, kinerja personel diartikan sebagai tingkat keberhasilan personel
Direktorat Reserse Kriminal Khusus (Ditreskrimsus) Polda Lampung dalam melaksanakan tugas
penyelidikan dan penyidikan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan organisasi. Kinerja
personel diukur menggunakan indikator yang dikemukakan oleh Indrayana & Putra, (2024) yaitu
kualitas kerja, kuantitas ketja, ketepatan waktu, tanggung jawab, dan kerja sama. Kelima indikator
tersebut dipilih karena mampu menggambarkan pencapaian hasil kerja sekaligus perilaku kerja
personel dalam menjalankan tugas sehari-hari. Semakin tinggi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu,
tanggung jawab, dan kemampuan bekerja sama yang dimiliki personel, maka semakin tinggi pula
tingkat kinerja yang dihasilkan, sehingga dapat mendukung efektivitas pelaksanaan tugas serta
pencapaian tujuan Direktorat Reserse Kriminal Khusus (Ditreskrimsus) Polda Lampung.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif untuk
menganalisis pengaruh kesesuaian penempatan kerja dan kompetensi terhadap kinerja personel
pada Direktorat Reserse Kriminal Khusus (Ditreskrimsus) Polda Lampung. Populasi penelitian
berjumlah 197 personel, sedangkan sampel ditentukan menggunakan rumus Slovin dengan tingkat
kesalahan 10% sehingga diperoleh 66 responden. Teknik pengambilan sampel dilakukan secara
probability sampling. Data primer dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner menggunakan skala
Likert lima poin, sedangkan data sekunder diperoleh dari dokumen organisasi, buku, jurnal ilmiah,
dan literatur yang relevan. Variabel independen dalam penelitian ini meliputi kesesuaian
penempatan kerja (X1) dan kompetensi (X3), sedangkan variabel dependen adalah kinerja personel
(Y). Sebelum dilakukan analisis, instrumen penelitian diuji validitas dan reliabilitasnya untuk
memastikan kelayakan alat ukur. Analisis data dilakukan menggunakan IBM SPSS Statistics versi
25 yang meliputi analisis deskriptif, uji asumsi klasik (normalitas, multikolinearitas, dan
heteroskedastisitas), analisis regresi linear berganda, serta pengujian hipotesis melalui uji t, uji F,
dan koefisien determinasi (R?) guna mengetahui pengaruh parsial maupun simultan variabel
independen terhadap kinerja personel.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh Kesesuaian Penempatan Kerja terthadap Kinerja Personel

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t), variabel Kesesuaian Penempatan Kerja (Xj)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Personel (Y) pada Direktorat Reserse Kriminal
Khusus (Ditreskrimsus) Polda Lampung. Hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien regresi sebesar
0,448, nilai t hitung sebesar 6,047, dan nilai signifikansi sebesar 0,000 (<0,05), sehingga H4
diterima. Hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin baik kesesuaian penempatan kerja, semakin
tinggi pula kinerja personel. Penempatan yang sesuai dengan pendidikan, keterampilan,
pengalaman, dan karakteristik jabatan memungkinkan personel bekerja lebih efektif, cepat
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beradaptasi, serta mampu menyelesaikan tugas secara optimal. Temuan ini memperkuat konsep
person—job fit yang menyatakan bahwa kesesuaian antara karakteristik individu dan tuntutan
pekerjaan akan menghasilkan kinerja yang lebih baik.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Adhisty et al., (2022) yang menyimpulkan
bahwa penempatan kerja berbasis kompetensi berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja
pegawai. Namun demikian, beberapa penelitian seperti Wildan et al., (2020) menunjukkan bahwa
person—job fit tidak berpengaruh langsung atau belum signifikan terhadap kinerja. Perbedaan hasil
tersebut diduga dipengaruhi oleh karakteristik organisasi, jenis pekerjaan, metode analisis, ukuran
sampel, dan kondisi lingkungan kerja yang berbeda pada setiap penelitian.

Pada Ditreskrimsus Polda Lampung, kesesuaian penempatan kerja menjadi faktor penting
karena setiap subdirektorat memiliki kebutuhan kompetensi teknis yang berbeda dalam menangani
tindak pidana khusus. Nilai koefisien regresi sebesar 0,448 menunjukkan bahwa peningkatan
kesesuaian penempatan kerja akan meningkatkan kinerja personel sebesar 0,448 satuan dengan
asumsi variabel lain tetap. Oleh karena itu, organisasi perlu menerapkan sistem penempatan
berbasis kompetensi melalui analisis jabatan, pemetaan kompetensi, asesmen berkala, serta rotasi
dan mutasi yang mempertimbangkan pendidikan, pengalaman, dan kemampuan personel agar
profesionalisme dan efektivitas pelaksanaan tugas terus meningkat.

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Personel

Hasil uji hipotesis secara parsial (uji /) menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja personel Direktorat Reserse Kriminal Khusus
(Ditreskrimsus) Polda Lampung. Nilai koefisien regresi yang positif, nilai # hitung yang lebih besar
daripada 7 tabel, serta nilai signifikansi di bawah 0,05 menunjukkan bahwa hipotesis kedua (Hy)
diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi kompetensi yang dimiliki personel,
maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan dalam melaksanakan tugas penyelidikan,
penyidikan, dan pelayanan penegakan hukum. Kompetensi yang meliputi pengetahuan,
keterampilan, kemampuan, dan sikap profesional menjadi faktor penting dalam mendukung
pelaksanaan tugas yang memiliki tingkat kompleksitas tinggi, sehingga personel yang kompeten
mampu bekerja lebih efektif, efisien, dan akurat sesuai dengan tuntutan organisasi. Hasil ini juga
memperkuat konsep competency-based human resource management yang menyatakan bahwa
pengembangan kompetensi merupakan dasar peningkatan produktivitas dan efektivitas organisasi.
Agung, (2018) yang menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Berbagai penelitian tersebut menunjukkan bahwa peningkatan kompetensi melalui
pendidikan, pelatihan, pengalaman kerja, serta pengembangan profesional mampu meningkatkan
kualitas pelaksanaan tugas dan pencapaian kinerja organisasi. Dengan demikian, kompetensi
merupakan salah satu faktor strategis yang harus terus dikembangkan agar organisasi mampu
menghadapi perubahan lingkungan kerja dan tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks.

Dalam konteks Ditreskrimsus Polda Lampung, setiap subdirektorat memiliki kebutuhan
kompetensi yang berbeda sesuai karakteristik tugasnya, sehingga pengembangan kompetensi perlu
dilakukan secara berkelanjutan melalui pendidikan, pelatihan teknis, sertifikasi, coaching, dan
mentoring. Selain itu, organisasi perlu menerapkan manajemen sumber daya manusia berbasis
kompetensi melalui pemetaan kompetensi, asesmen berkala, dan penempatan personel sesuai
bidang keahlian agar kemampuan yang dimiliki dapat dimanfaatkan secara optimal. Oleh karena
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itu, peningkatan kompetensi menjadi strategi penting dalam meningkatkan profesionalisme
personel, efektivitas pelaksanaan tugas, serta kualitas pelayanan kepada masyarakat di Direktorat
Reserse Kriminal Khusus Polda Lampung.

Pengaruh Kesesuaian Penempatan Kerja dan Kompetensi terhadap Kinerja Personel

Hasil wji simultan (uji F) menunjukkan bahwa Kesesuaian Penempatan Kerja dan
Kompetensi secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Personel
pada Direktorat Reserse Kriminal Khusus (Ditreskrimsus) Polda Lampung, sehingga hipotesis
ketiga (H3) diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja personel tidak hanya
ditentukan oleh ketepatan penempatan kerja atau kompetensi secara terpisah, tetapi oleh sinergi
keduanya. Penempatan kerja yang sesuai memungkinkan personel menempati posisi yang selaras
dengan pendidikan, pengalaman, dan kemampuan, sedangkan kompetensi memastikan personel
memiliki kapasitas untuk melaksanakan tugas secara efektif. Hasil ini mendukung teori person-job
fit dan competency-based human resource management yang menegaskan bahwa kesesuaian
antara karakteristik individu, tuntutan pekerjaan, dan kompetensi akan meningkatkan produktivitas
serta kinerja organisasi.

Temuan penelitian ini juga sejalan dengan penelitian Gunawan et al., (2017) yang
menyimpulkan bahwa penempatan kerja dan kompetensi secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Dalam konteks Ditreskrimsus Polda Lampung, hasil ini mengindikasikan
bahwa peningkatan kinerja dapat dicapai melalui penempatan personel berbasis analisis jabatan
dan pemetaan kompetensi, disertai pengembangan kompetensi secara berkelanjutan melalui
pendidikan, pelatihan, dan evaluasi. Dengan demikian, kompetensi personel dapat dimanfaatkan
secara optimal untuk meningkatkan kualitas penyidikan, efektivitas penyelesaian perkara, serta
profesionalisme pelayanan kepada Masyarakat.

KESIMPULAN

1. Kesesuaian Penempatan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Personel pada Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda Lampung. Semakin sesuai
penempatan personel dengan pendidikan, pengalaman, keterampilan, dan tuntutan jabatan,
semakin tinggi kinerja yang dihasilkan melalui peningkatan efektivitas kerja, adaptasi, dan
profesionalisme.

2. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinetja Personel pada Direktorat
Reserse Kriminal Khusus Polda Lampung. Kompetensi yang mencakup pengetahuan,
keterampilan, kemampuan, dan sikap kerja meningkatkan kemampuan personel dalam
melaksanakan tugas secara efektif, mengambil keputusan, dan memberikan pelayanan yang
profesional.

3. Kesesuaian Penempatan Kerja dan Kompetensi secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Personel pada Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda
Lampung. Penempatan kerja yang tepat memungkinkan kompetensi dimanfaatkan secara
optimal sehingga meningkatkan kinerja personel, sehingga diperlukan pengelolaan sumber
daya manusia yang mengintegrasikan penempatan berbasis kompetensi dengan
pengembangan kompetensi secara berkelanjutan.
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SARAN

1. Bagi Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda Lampung
Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda Lampung disarankan untuk menerapkan
penempatan personel berbasis analisis jabatan dan kompetensi serta melakukan evaluasi
kompetensi secara berkala sebagai dasar mutasi, rotasi, dan promosi jabatan. Selain itu,
organisasi perlu meningkatkan program pendidikan, pelatihan, sertifikasi, coaching, dan
mentoring secara berkelanjutan guna meningkatkan kompetensi dan kinerja personel.

2. Bagi Personel
Personel Direktorat Reserse Kriminal Khusus Polda Lampung diharapkan terus
mengembangkan kompetensi melalui pendidikan, pelatthan, dan pembelajaran mandiri,
serta meningkatkan profesionalisme, integritas, disiplin, dan kerja sama agar mampu

mendukung pencapaian kinerja organisasi secara optimal.
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