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Abstrak

Efektivitas pengawasan lalu lintas barang, pencegahan pelanggaran, dan pemenuhan ketentuan kepabeanan serta cukai
sangat dipengaruhi oleh kinerja petugas penindakan. Variasi dan kerumitan pola pelanggaran mengharuskan petugas
menguasai kompetensi yang sesuai serta mengikuti pelatihan yang berorientasi pada kebutuhan operasional. Studi ini menguji
keterkaitan kompetensi dan pelatihan dengan kinerja petugas, baik secara individual maupun secara bersama-sama.
Penelitian menerapkan desain kuantitatif eksplanatori dengan total sampling terhadap 35 responden. Data diperoleh melalui
kuesioner berskala Likert 1-5, kemudian diolah menggunakan regresi linear berganda. Prosedur analisis mencakup statistik
deskriptif, pengujian validitas dan reliabilitas, pemeriksaan asumsi klasik, uji t, uji F, serta koefisien determinasi. Nilai
corrected item-total correlation seluruh indikator berada pada kisaran 0,610-0,858, sedangkan Cronbach’s alpha berkisar
antara 0,883 dan 0,921. Hasil estimasi memperlihatkan bahwa kompetensi berkorelasi positif dan signifikan dengan kinerja
(B=0,447; t=4,433; p<0,001). Pelatihan juga menunjukkan hubungan positif dan signifikan (B=0,642; t=4,863; p<0,001).
Secara simultan, kedua prediktor tersebut signifikan dalam menjelaskan kinerja (F=30,720; p<0,001), dengan R? sebesar
0,658. Secara relatif, kontribusi pelatihan sedikit lebih besar, meskipun dampaknya tetap ditentukan oleh relevansi materi,
pendekatan pembelajaran yang aplikatif, kesetaraan akses, kecukupan fasilitas, dan keberhasilan penerapan hasil pelatihan
di tempat kerja. Atas dasar temuan tersebut, penelitian mengusulkan pemetaan kompetensi berdasarkan jabatan, pelatihan
berbasis skenario, evaluasi setelah pelatihan, serta integrasi pengembangan sumber daya manusia dengan indikator kinerja
operasional.

Kata Kunci: Kompetensi, Pelatihan, Kinerja, Petugas Penindakan, Regresi Linear Berganda, Kepabeanan Dan Cukai

1. Latar Belakang

Pencapaian sasaran strategis organisasi sangat bergantung pada mutu kontribusi sumber daya manusianya.
Ketergantungan tersebut semakin kuat pada institusi publik yang menjalankan fungsi pengawasan dan penegakan
ketentuan, sebab kinerja pegawai berhubungan langsung dengan kualitas pelayanan, tingkat kepatuhan, dan
keberhasilan pencapaian target kelembagaan. Dalam konteks ini, petugas penindakan kepabeanan dan cukai
menempati posisi penting karena melaksanakan pengawasan, pemeriksaan, dan tindakan penegakan hukum
terhadap dugaan pelanggaran di bidang kepabeanan maupun cukai.

Peningkatan arus perdagangan lintas negara disertai perubahan pola pelanggaran telah memperluas kompleksitas
pekerjaan penindakan. Pelaksanaan tugas tidak cukup hanya ditopang oleh penguasaan peraturan. Petugas juga
perlu mampu menilai risiko, melaksanakan pemeriksaan secara cermat, menentukan tindakan dalam waktu terbatas,
dan menjaga kesesuaian tindakan dengan prosedur operasional. Karakteristik tersebut menempatkan kompetensi
sebagai prasyarat penting bagi pelaksanaan pekerjaan yang akurat dan efektif.

Besarnya tuntutan pekerjaan belum sepenuhnya tercermin dalam capaian yang seragam pada setiap dimensi kinerja.
Hasil deskriptif pada unit penelitian mencatat rata-rata kinerja sebesar 4,024 atau berada dalam kategori tinggi.
Meskipun demikian, kerja sama tim menjadi indikator dengan skor paling rendah, yaitu 3,914. Pada kegiatan
penindakan, koordinasi tim menentukan kelancaran pembagian tugas, pertukaran informasi, komunikasi di
lapangan, dan penetapan keputusan bersama. Skor tersebut mengisyaratkan bahwa penguatan sinergi dan
konsistensi koordinasi operasional masih diperlukan meskipun capaian kinerja secara umum telah tergolong baik.
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Kondisi kinerja tersebut tidak dapat dipisahkan dari kualitas dukungan pelatihan. Fasilitas dan media pelatihan
mencatat rata-rata paling rendah, yakni 3,657. Sementara itu, indikator kesetaraan kesempatan mengikuti pelatihan
dan penerapan hasil pembelajaran masing-masing memperoleh nilai 3,686. Temuan ini memperlihatkan adanya
ruang perbaikan pada ketersediaan sarana, distribusi akses, dan proses alih pembelajaran ke praktik kerja. Tanpa
perbaikan pada aspek tersebut, bertambahnya pengetahuan individu tidak selalu menghasilkan tindakan
penindakan yang lebih cepat, akurat, terkoordinasi, dan konsisten dengan prosedur. Dengan demikian, masalah
kinerja dalam studi ini diposisikan bukan sebagai rendahnya produktivitas personal, melainkan sebagai belum
maksimalnya efektivitas kolektif serta sistem pengembangan kompetensi yang mendukungnya.

Kompetensi dapat dipahami sebagai kapasitas terintegrasi yang mencakup pengetahuan, keterampilan, sikap, dan
kecakapan menerapkan standar kerja sesuai tuntutan situasi. Individu yang memiliki kapasitas tersebut cenderung
lebih siap menyelesaikan pekerjaan karena memahami substansi tugas sekaligus mampu merespons persoalan yang
muncul. Bagi petugas penindakan, kompetensi memiliki dimensi yang spesifik, antara lain kemampuan
mengidentifikasi risiko, menafsirkan ketentuan hukum, memeriksa dokumen dan barang secara fisik, serta
menetapkan keputusan berdasarkan prosedur yang berlaku.

Di samping kompetensi, pelatihan merupakan instrumen organisasi untuk meningkatkan mutu sumber daya
manusia. Melalui pelatihan, perbedaan antara kemampuan yang telah dimiliki pegawai dan kompetensi yang
dibutuhkan oleh pekerjaan dapat dikurangi secara sistematis. Program yang disusun berdasarkan analisis
kebutuhan kerja berpotensi memperkuat keterampilan teknis, memperbarui pemahaman atas perubahan regulasi,
dan meningkatkan kesiapan pegawai menghadapi dinamika lingkungan tugas.

Temuan empiris nasional selama lima tahun terakhir umumnya menempatkan kompetensi dan pelatihan sebagai
faktor yang berkaitan dengan kinerja. Hubungan positif antara kompetensi dan kinerja dilaporkan dalam studi
Surtiani et al. (2022), Noor et al. (2023), Abdillah dan Hidayati (2023), Nurunnisa dan Rani (2024), serta Adhim
dan Suherman (2024), baik pada instansi publik maupun perusahaan. Sejumlah penelitian lain menunjukkan bahwa
pelatihan dapat mendukung kinerja melalui peningkatan pengetahuan, keterampilan, kemampuan kerja, disiplin,
dan kepuasan kerja (Putri et al., 2022; Jansen et al., 2023; Andayani et al., 2024; Astrina et al., 2024; Tendean dan
Herman, 2024). Namun, bukti yang tersedia belum sepenuhnya konsisten. Khristian et al. (2025) menemukan
pengaruh signifikan kompetensi, tetapi tidak menemukan pengaruh langsung pelatihan terhadap kinerja. Radista
dan Edalmen (2024) juga menunjukkan bahwa kompetensi dapat memengaruhi kinerja melalui employee
engagement. Perbedaan hasil tersebut menunjukkan bahwa pengaruh kompetensi dan pelatihan kemungkinan
bergantung pada karakteristik pekerjaan, mutu pelaksanaan program, dan mekanisme organisasi yang
memfasilitasi penggunaan kompetensi.

Kajian yang secara khusus menelaah kompetensi, pelatihan, dan kinerja petugas penindakan kepabeanan serta
cukai masih terbatas. Pekerjaan penindakan berbeda dari pekerjaan administratif karena memerlukan penguasaan
regulasi, penilaian risiko, ketelitian prosedural, dan kesiapan menghadapi kondisi lapangan secara bersamaan.
Kekhasan tersebut memerlukan pengujian empiris yang berfokus pada hubungan kompetensi dan pelatihan dengan
kinerja petugas penindakan.

Berangkat dari persoalan dan kesenjangan penelitian tersebut, studi ini bertujuan menguji pengaruh statistik
kompetensi dan pelatihan terhadap Kinerja petugas penindakan kepabeanan dan cukai. Regresi linear berganda
digunakan untuk menilai kontribusi masing-masing variabel secara parsial sekaligus kontribusinya secara simultan.

2. Metode Penelitian

Studi ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan rancangan eksplanatori (explanatory research). Rancangan
tersebut dipilih karena analisis tidak berhenti pada pemaparan kondisi kompetensi, pelatihan, dan Kinerja, tetapi
juga menguji hubungan statistik dua variabel bebas—kompetensi dan pelatihan—dengan kinerja sebagai variabel
terikat. Pengumpulan data dilakukan secara potong lintang (cross-sectional), sehingga seluruh variabel diukur pada
satu periode berdasarkan persepsi responden. Oleh sebab itu, istilah “pengaruh” pada penelitian ini merujuk pada
pengaruh statistik yang diestimasi melalui regresi dan tidak dimaksudkan sebagai pembuktian kausalitas mutlak
sebagaimana dalam desain eksperimen.

Individu petugas pada Seksi Penindakan dan Penyidikan Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai
Purwakarta ditetapkan sebagai unit analisis. Populasi terjangkau berjumlah 35 petugas dan seluruh anggota
populasi tersebut dilibatkan sebagai responden. Dengan demikian, teknik yang digunakan adalah sampel jenuh
atau total sampling. Pelibatan seluruh populasi terjangkau mengurangi risiko kesalahan pemilihan sampel pada
unit yang dianalisis, tetapi tidak serta-merta memperluas generalisasi hasil ke unit organisasi lain. Responden
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memiliki keragaman jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan masa kerja, sehingga data mencakup variasi
pengalaman yang memadai untuk pengujian model.

Tiga konstruk dianalisis dalam penelitian ini. Kompetensi (X1) merujuk pada kapasitas petugas dalam memahami
ketentuan, menjalankan prosedur, menggunakan keterampilan teknis, menilai risiko, mengambil keputusan di
lapangan, dan mempertahankan integritas serta profesionalisme. Pelatihan (X2) menggambarkan penilaian petugas
terhadap relevansi materi, kapabilitas instruktur, metode pembelajaran, pemerataan akses, ketersediaan fasilitas,
dan keterterapan hasil pembelajaran. Adapun kinerja () dimaknai sebagai kemampuan memenuhi target, menjaga
mutu hasil kerja, menyelesaikan tugas sesuai waktu, mematuhi prosedur, berkolaborasi, dan mendukung
efektivitas pengawasan serta penindakan.

Tabel 1. Operasionalisasi Variabel Penelitian

Variabel Kode indikator Cakupan pengukuran

Penguasaan ketentuan; pelaksanaan prosedur; kecakapan teknis;
Kompetensi (X1) KMP1-KMP6 penilaian risiko; pengambilan keputusan di lapangan; integritas,
disiplin, dan profesionalisme.

Relevansi materi; kompetensi instruktur; metode pembelajaran
Pelatihan (X2) PLT1-PLT6 aplikatif; kesetaraan akses; ketersediaan sarana/media; penerapan hasil
belajar.

Pemenuhan target; mutu hasil kerja; ketepatan penyelesaian; kepatuhan
Kinerja () KNR1-KNR6 terhadap SOP; kolaborasi tim; kontribusi terhadap -efektivitas
pengawasan.

Data primer dikumpulkan menggunakan kuesioner tertutup yang memuat 18 butir pernyataan, terdiri atas enam
butir kompetensi, enam butir pelatihan, dan enam butir kinerja. Setiap butir dinilai melalui skala Likert lima
kategori: 1 = sangat tidak setuju, 2 = tidak setuju, 3 = netral, 4 = setuju, dan 5 = sangat setuju. Skor konstruk
dihitung dari rata-rata enam indikator sehingga hasil pengukuran tetap berada pada rentang 1-5 dan dapat
ditafsirkan secara langsung. Dalam analisis deskriptif, interval 1,00-1,80 diklasifikasikan sangat rendah; 1,81—
2,60 rendah; 2,61-3,40 sedang; 3,41-4,20 tinggi; dan 4,21-5,00 sangat tinggi. Informasi identitas responden hanya
digunakan pada tingkat agregat dan tidak disajikan sebagai data individual.

Pengolahan data dilaksanakan dalam enam tahapan. Tahap pertama menggunakan statistik deskriptif untuk
merangkum profil responden, nilai rata-rata, simpangan baku, serta nilai minimum dan maksimum. Tahap kedua
menilai validitas internal indikator melalui corrected item-total correlation. Pada jumlah responden 35, nilai r kritis
untuk 0=0,05 dengan df=33 adalah 0,334; suatu indikator dinilai memadai apabila koefisien korelasinya melebihi
ambang tersebut. Tahap ketiga menguji konsistensi internal menggunakan Cronbach’s alpha dengan batas
penerimaan 0,70. Tahap keempat memeriksa asumsi regresi melalui Shapiro-Wilk untuk normalitas residual,
tolerance dan variance inflation factor (VIF) untuk multikolinearitas, serta Breusch—Pagan untuk
heteroskedastisitas. Tahap kelima mengestimasi model regresi linear berganda dengan bentuk Y = a + b1X1 +
b2X2 + e. Tahap terakhir menguji pengaruh parsial melalui uji t, pengaruh simultan melalui uji F, dan daya jelas
model melalui R2 serta adjusted R2 pada taraf signifikansi 5%.

3. Hasil dan Pembahasan

Seluruh 35 kuesioner memenuhi kelengkapan data dan dapat dimasukkan dalam analisis. Responden laki-laki
berjumlah 25 orang (71,43%) dan responden perempuan sebanyak 10 orang (28,57%). Berdasarkan pendidikan,
kelompok sarjana (S1) merupakan proporsi terbesar, yaitu 18 orang (51,43%), disusul diploma tiga sebanyak 9
orang (25,71%) dan magister sebanyak 8 orang (22,86%). Usia responden berada pada rentang 25-48 tahun dengan
rata-rata 34,43 tahun. Masa kerja berkisar antara 2 dan 22 tahun, sedangkan rata-ratanya mencapai 9,17 tahun.
Komposisi tersebut memperlihatkan keterwakilan petugas pada fase karier awal, menengah, dan senior, sehingga
persepsi yang dianalisis tidak hanya berasal dari satu kelompok pengalaman kerja.

Tabel 2. Karakteristik Responden

Karakteristik Kategori/Statistik Jumlah Persentase

Jenis kelamin Laki-laki 25 71,43%
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Karakteristik Kategori/Statistik Jumlah Persentase
Jenis kelamin Perempuan 10 28,57%
Pendidikan DIl 9 25,71%
Pendidikan S1 18 51,43%
Pendidikan S2 8 22,86%
Usia Rata-rata; rentang 34,43 tahun 25-48 tahun
Masa kerja Rata-rata; rentang 9,17 tahun 2-22 tahun

Skor rata-rata kompetensi mencapai 3,895 dan termasuk kategori tinggi. Kemampuan menganalisis risiko serta
pola pelanggaran memperoleh nilai tertinggi (KMP4 = 4,000), sedangkan integritas, disiplin, dan profesionalisme
menjadi indikator dengan nilai paling rendah (KMP6 = 3,800). Walaupun nilai terendah tersebut masih berada
pada kategori tinggi, implikasi manajerialnya menunjukkan bahwa pengembangan kompetensi perlu mencakup
konsistensi perilaku profesional, bukan hanya penguatan aspek teknis dan pemahaman regulasi.

Variabel pelatihan memperoleh rata-rata 3,729 dan tetap diklasifikasikan tinggi, tetapi nilainya paling rendah
dibandingkan dua konstruk lainnya. Metode pelatihan yang membantu pemahaman terhadap situasi lapangan
menjadi indikator tertinggi (PLT3 = 3,886). Sebaliknya, fasilitas dan media pembelajaran memperoleh skor
terendah (PLT5 = 3,657), kemudian diikuti pemerataan kesempatan dan penerapan hasil pelatihan yang masing-
masing bernilai 3,686. Pola ini menunjukkan bahwa materi dan pendekatan pembelajaran relatif dinilai positif,
sementara dukungan sarana, distribusi akses, dan mekanisme penerapan hasil belajar masih membutuhkan
perbaikan.

Rata-rata kinerja sebesar 4,024 menempatkan konstruk ini pada kategori tinggi. Kualitas pelaksanaan tugas sesuai
standar organisasi memperoleh nilai tertinggi (KNR2 = 4,114), sedangkan Kkerja sama tim mencatat nilai paling
rendah (KNR5 = 3,914). Hasil tersebut menunjukkan bahwa pencapaian individu dan kepatuhan pada standar
sudah relatif kuat. Namun, kualitas koordinasi antarpersonel masih perlu ditingkatkan karena kegiatan penindakan
bergantung pada pembagian peran, komunikasi, keamanan operasional, dan penetapan keputusan secara kolektif.

Tabel 3. Statistik Deskriptif Variabel

Minimu Maksim

Variabel Mean SD m um Kategori  Indikator tertinggi  Indikator terendah
Kompetensi 3,895 0,766 2,667 5,000 Tinggi KMP4 = 4,000 KMP6 = 3,800
Pelatihan 3,729 0,585 2,667 5,000 Tinggi PLT3 = 23,886 PLT5 = 3,657
Kinerja 4,024 0,713 2,167 5,000 Tinggi KNR2 =4,114 KNR5 = 3,914

Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh indikator memenuhi persyaratan validitas internal. Corrected item-
total correlation berada pada rentang 0,753-0,830 untuk kompetensi, 0,610-0,756 untuk pelatihan, dan 0,667—
0,858 untuk kinerja. Seluruh koefisien tersebut melampaui r kritis 0,334 dan signifikan pada p<0,001. Artinya,
setiap indikator bergerak searah dan cukup konsisten dengan skor total konstruk yang diukurnya. PLT1 memiliki
koefisien terendah, yaitu 0,610, tetapi nilainya tetap berada jauh di atas batas minimum sehingga tidak terdapat
alasan statistik untuk mengeluarkan indikator tersebut.

Koefisien Cronbach’s alpha masing-masing konstruk adalah 0,921 untuk kompetensi, 0,883 untuk pelatihan, dan
0,911 untuk kinerja. Karena seluruh nilai berada di atas 0,70, instrumen dapat dinilai memiliki konsistensi internal
yang sangat baik. Koherensi jawaban antarindikator dalam setiap konstruk juga tergolong kuat. Namun, reliabilitas
yang tinggi tidak otomatis membuktikan validitas konstruk secara komprehensif. Penelitian berikutnya dengan
jumlah sampel lebih besar tetap perlu mempertimbangkan confirmatory factor analysis untuk menguji struktur
dimensi yang digunakan.

Tabel 4. Ringkasan Uji Kualitas Instrumen

Konstruk Rentang correcte_d item-total ¢ Kritis Cronbach’s Keputusan
correlation alpha
Kompetensi 0,753-0,830 0,334 0,921 Valid dan reliabel
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Konstruk Rentang correcte_d item-total ¢ Kritis Cronbach’s Keputusan
correlation alpha
Pelatihan 0,610-0,756 0,334 0,883 Valid dan reliabel
Kinerja 0,667-0,858 0,334 0,911 Valid dan reliabel

Uji Shapiro-Wilk menghasilkan W=0,953 dengan p=0,140, sehingga tidak tersedia bukti yang cukup untuk
menolak asumsi normalitas residual. Multikolinearitas juga tidak teridentifikasi karena kompetensi dan pelatihan
masing-masing mempunyai tolerance 0,912 dan VIF 1,096. Nilai tersebut menunjukkan bahwa kedua prediktor
tetap membawa informasi yang berbeda dan layak dianalisis secara bersamaan. Selanjutnya, uji Breusch—Pagan
memperoleh LM=1,315 dengan p=0,518, yang berarti tidak ditemukan indikasi heteroskedastisitas. Nilai Durbin—
Watson sebesar 1,502 juga tidak memperlihatkan pola autokorelasi residual yang ekstrem, meskipun isu
autokorelasi bukan perhatian utama pada data potong lintang.

Tabel 5. Hasil Uji Asumsi Klasik
Asumsi Statistik Nilai p/Kriteria Keputusan
Normalitas residual Shapiro-Wilk W = 0,953 p = 0,140 > 0,05 Terpenuhi
Multikolinearitas X1 Tolerance = 0,912; VIF = 1,096 Tolerance > 0,10; VIF < 10 Terpenuhi
Multikolinearitas X2 Tolerance = 0,912; VIF = 1,096 Tolerance > 0,10; VIF < 10 Terpenuhi
Heteroskedastisitas Breusch—Pagan LM = 1,315 p =0,518 > 0,05 Terpenuhi

Mendekati rentang praktis

1525 Memadai

Independensi residual Durbin—Watson = 1,502

Estimasi regresi menghasilkan persamaan Y = —0,113 + 0,447X1 + 0,642X2. Dengan pelatihan dipertahankan
konstan, kenaikan satu poin kompetensi diasosiasikan dengan peningkatan kinerja sebesar 0,447 poin. Sebaliknya,
ketika kompetensi dikendalikan, tambahan satu poin pelatihan berkaitan dengan kenaikan kinerja sebesar 0,642
poin. Konstanta bernilai —0,113 dan tidak signifikan (p=0,835). Nilai konstanta tersebut tidak memiliki interpretasi
substantif karena skor nol pada kompetensi dan pelatihan berada di luar rentang pengukuran instrumen.

Tabel 6. Koefisien Regresi dan Uji Parsial

Variabel B Std. Error Beta t p 95% CI B Keputusan
standar
Konstanta 0113 0,536 - 0210 0835  -1205sd.0980 . HdaK
signifikan
Kompetensi (X1) 0,447 0,101 0,480 4,433 <0,001 0,242 s.d. 0,652 H1 diterima
Pelatihan (X2) 0,642 0,132 0,527 4,863 <0,001 0,373s.d. 0,912 H2 diterima

Perbandingan koefisien terstandar menunjukkan bahwa pelatihan ($=0,527) memberikan kontribusi relatif yang
sedikit lebih besar daripada kompetensi (=0,480). Selisih tersebut tidak menunjukkan bahwa kompetensi kurang
penting, karena kedua variabel sama-sama signifikan dan saling melengkapi. Kompetensi membentuk kapasitas
dasar untuk memahami aturan, menilai risiko, dan menetapkan tindakan, sedangkan pelatihan memperbarui serta
mengarahkan kapasitas tersebut agar tetap relevan dengan perubahan pola pelanggaran dan tuntutan operasional.

Tabel 7. Kelayakan Model dan Uji Simultan

R R2 Adjusted R? Std. Error of Estimate F p Kesimpulan

0,811 0,658 0,636 0,430 30,720 <0,001 Model signifikan

Uji simultan menghasilkan F=30,720 dengan p<0,001, yang menegaskan bahwa kompetensi dan pelatihan secara
bersama-sama berkaitan signifikan dengan kinerja. Koefisien determinasi sebesar 0,658 menunjukkan bahwa
65,8% variasi kinerja dalam sampel dapat diterangkan oleh variasi kedua prediktor. Setelah memperhitungkan
jumlah variabel bebas dan ukuran sampel, adjusted R? tetap tinggi, yaitu 0,636. Adapun 34,2% variasi lainnya
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kemungkinan berhubungan dengan faktor yang tidak dimasukkan ke dalam model, antara lain kepemimpinan,
beban kerja, dukungan teknologi, motivasi, disiplin, budaya organisasi, koordinasi antarunit, situasi lapangan, dan
sistem penghargaan.

Kompetensi menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja petugas. Secara substantif, hubungan
tersebut dapat dijelaskan oleh karakter pekerjaan penindakan yang menuntut ketepatan interpretasi regulasi,
kemampuan menganalisis risiko, kecakapan pemeriksaan, kecepatan mengambil keputusan, dan ketaatan pada
prosedur. Peningkatan pengetahuan dan keterampilan berpotensi mengurangi kesalahan penafsiran ketentuan,
ketidaktepatan tindakan, serta keterlambatan respons. Hasil ini sejalan dengan Surtiani et al. (2022) pada PNS di
lingkungan pendidikan kepolisian, Noor et al. (2023) pada ASN sektor perdagangan dan perindustrian, Abdillah
dan Hidayati (2023) pada badan keuangan dan aset daerah, serta Nurunnisa dan Rani (2024) pada unit kepatuhan
internal. Putri et al. (2022) juga melaporkan bahwa kompetensi dan pelatihan secara bersama-sama berhubungan
dengan kinerja karyawan operasional.

Kendati demikian, kompetensi tidak selalu memengaruhi kinerja secara langsung pada setiap konteks organisasi.
Radista dan Edalmen (2024), misalnya, menemukan bahwa pada pegawai ritel, pengaruh kompetensi berlangsung
melalui employee engagement. Perbedaan tersebut dapat dikaitkan dengan sifat pekerjaan. Dalam penindakan,
kemampuan teknis dan regulatif digunakan secara langsung ketika petugas memeriksa, menilai risiko, dan
menentukan tindakan. Pada pekerjaan ritel, konsekuensi kompetensi dapat lebih bergantung pada keterikatan kerja,
kualitas layanan, dan interaksi relasional. Temuan penelitian ini karena itu memperkuat dugaan bahwa kedekatan
antara isi kompetensi dan kebutuhan tugas menentukan seberapa langsung kompetensi tercermin dalam kinerja.

Pelatihan juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, dengan koefisien beta terstandar yang sedikit
melampaui kompetensi. Hasil tersebut konsisten dengan Jansen et al. (2023), yang menempatkan kemampuan
kerja sebagai jalur penghubung antara pelatihan dan kinerja; Andayani et al. (2024) serta Astrina et al. (2024),
yang menemukan kontribusi pelatihan terhadap kinerja pada layanan publik; dan Tendean dan Herman (2024),
yang melaporkan hubungan positif pada pegawai sektor energi. Relevansi pelatihan dalam pekerjaan penindakan
berkaitan dengan perubahan regulasi, teknik pemeriksaan, teknologi pengawasan, dan pola pelanggaran yang dapat
berlangsung lebih cepat daripada pembelajaran melalui rutinitas kerja. Program yang dirancang secara tepat dapat
memperbarui pengetahuan, menyeragamkan penafsiran SOP, dan melatih penanganan kasus yang jarang terjadi
tetapi memiliki risiko tinggi.

Bukti penelitian nasional mengenai pelatihan belum sepenuhnya seragam. Khristian et al. (2025) tidak menemukan
pengaruh signifikan pelatihan terhadap kinerja tenaga keperawatan, sedangkan kompetensi menunjukkan
pengaruh yang kuat. Sharfina (2024) juga melaporkan bahwa pelatihan tidak meningkatkan kinerja melalui
kepuasan kerja. Variasi hasil tersebut menandakan bahwa keberadaan program pelatihan semata tidak menjamin
perubahan kinerja. Efektivitasnya bergantung pada ketepatan identifikasi kebutuhan, relevansi materi, kualitas
instruktur, peluang praktik, dukungan atasan, dan evaluasi transfer pembelajaran. Dalam penelitian ini, fasilitas
pelatihan menjadi indikator dengan nilai terendah, sedangkan pemerataan akses dan penerapan hasil pembelajaran
juga relatif lemah. Karena itu, signifikansi statistik pelatihan tidak boleh dipahami sebagai bukti bahwa sistem
yang berjalan telah optimal; ketiga aspek tersebut justru merupakan area intervensi yang paling konkret.

Kemampuan model menjelaskan 65,8% variasi kinerja mengindikasikan bahwa kompetensi dan pelatihan perlu
dikelola sebagai satu kesatuan dalam pengembangan sumber daya manusia. Kompetensi yang tidak diperbarui
berisiko tertinggal dari perubahan tuntutan pekerjaan, sementara pelatihan tanpa fondasi kompetensi dan
penempatan yang tepat dapat berubah menjadi kegiatan administratif semata. Oleh sebab itu, program
pembelajaran seharusnya disusun berdasarkan peta kesenjangan kompetensi, bukan hanya mengikuti kalender
kegiatan. Temuan Adilla et al. (2025) dan Anggela et al. (2024) juga menunjukkan bahwa kontribusi pelatihan dan
pengembangan kompetensi dapat diperkuat oleh mekanisme organisasi lain, seperti kepuasan kerja dan disiplin.

Implikasi awal dari hasil penelitian adalah perlunya peta kompetensi jabatan yang membedakan kemampuan
regulatif, teknik pemeriksaan, analisis risiko, pengambilan keputusan, keselamatan kerja, integritas, komunikasi,
dan kolaborasi tim. Berdasarkan peta tersebut, setiap petugas dapat memiliki profil kesenjangan kompetensi serta
rencana pengembangan yang terukur. Implikasi berikutnya adalah penggunaan pembelajaran berbasis skenario,
seperti analisis kasus pelanggaran, simulasi pemeriksaan, table-top exercise, penilaian bukti, dan latihan
pengambilan keputusan dalam tekanan waktu. Pendekatan tersebut lebih dekat dengan kondisi pekerjaan
dibandingkan metode yang hanya mengandalkan ceramah.

Pemerataan kesempatan dan kecukupan fasilitas juga perlu ditempatkan sebagai prioritas perbaikan. Distribusi
peserta dapat diatur melalui matriks rotasi, prioritas berdasarkan kesenjangan kompetensi, dan dokumentasi yang
transparan mengenai alasan penugasan. Fasilitas pembelajaran seyogianya mampu mendukung simulasi kasus,
penggunaan perangkat pengawasan, dan pembelajaran digital. Selain itu, evaluasi pascapelatihan perlu dilakukan
secara berjenjang dengan menilai reaksi peserta, peningkatan pengetahuan, perubahan perilaku kerja, dan hasil
operasional. Evaluasi tidak cukup berhenti pada sertifikat atau skor tes, tetapi harus menilai penggunaan
keterampilan dalam pekerjaan serta perubahan pada mutu, kecepatan, kepatuhan, dan efektivitas penindakan.
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Penguatan kolaborasi tim merupakan implikasi penting lainnya karena indikator tersebut memperoleh skor
terendah pada konstruk kinerja. Beberapa mekanisme yang dapat diterapkan meliputi debriefing setelah kegiatan,
telaah sejawat atas keputusan, forum berbagi kasus, dan latihan lintas fungsi. Upaya tersebut diperlukan agar
kompetensi individual berkembang menjadi kapasitas kolektif dan tidak terkonsentrasi pada personel tertentu.
Dengan demikian, perbaikan kinerja dapat tercermin tidak hanya pada keluaran individu, tetapi juga pada
konsistensi prosedur dan daya tahan operasional unit.

4. Kesimpulan

Berdasarkan analisis terhadap 35 petugas penindakan kepabeanan dan cukai, kompetensi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja. Nilai koefisien regresi 0,447, beta terstandar 0,480, dan t=4,433 dengan
p<0,001 menunjukkan bahwa penguasaan regulasi, penerapan prosedur, keterampilan teknis, analisis risiko,
pengambilan keputusan lapangan, serta profesionalisme merupakan fondasi yang berkaitan dengan pencapaian
target, mutu hasil kerja, ketepatan waktu, kepatuhan, dan efektivitas penindakan. Pelatihan juga menunjukkan
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, dengan koefisien 0,642, beta terstandar 0,527, dan t=4,863 pada
p<0,001. Besaran beta mengindikasikan kontribusi relatif pelatihan yang sedikit lebih tinggi daripada kompetensi.
Hal ini menegaskan pentingnya pembaruan kemampuan melalui materi yang relevan, instruktur yang memadai,
metode aplikatif, dan penerapan hasil belajar pada pekerjaan yang dinamis. Namun, rata-rata pelatihan merupakan
yang terendah di antara seluruh variabel, terutama pada fasilitas, pemerataan kesempatan, dan penggunaan hasil
pelatihan. Oleh karena itu, aspek-aspek tersebut tetap menjadi prioritas perbaikan meskipun pengaruh statistik
pelatihan telah terbukti signifikan. Secara simultan, kompetensi dan pelatihan menghasilkan F=30,720 dengan
p<0,001 serta menjelaskan 65,8% variasi kinerja. Hasil tersebut menunjukkan bahwa pengelolaan kedua variabel
secara terpisah berpotensi membatasi efektivitas peningkatan kinerja. Organisasi perlu menghubungkan pemetaan
kompetensi, analisis kebutuhan pelatihan, pembelajaran berbasis skenario, pemerataan akses, dukungan fasilitas,
evaluasi transfer, dan indikator kinerja operasional dalam satu sistem pengembangan. Perhatian khusus juga
diperlukan pada kerja sama tim karena indikator ini memiliki rata-rata paling rendah dalam konstruk kinerja.
Temuan penelitian memberikan dukungan statistik yang kuat untuk unit yang dianalisis, tetapi ruang
generalisasinya masih terbatas dan tidak dapat langsung diberlakukan pada seluruh organisasi kepabeanan dan
cukai. Penelitian selanjutnya perlu melibatkan lebih banyak lokasi dan responden, menggunakan ukuran Kinerja
objektif, serta memasukkan prediktor tambahan untuk menjelaskan 34,2% variasi kinerja yang belum tercakup
oleh kompetensi dan pelatihan.
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