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melalui kepuasan kerja adalah 0,544 + (-0,033) = 0,511.
Dari tabel di atas hubungan antar variabel dapat digambarkan

dengan bagan sebagai berikut:

Keterlibatan

Ketja 0,223%*

Kepuasan Kerja

Komunikasi
0,544+

Gambar IV.1 Hasil Pengaruh Langsung Dan Tidak Langsung
d. Kesimpulan analisi jalur
Dari analisis jalur diketahui jalur langsung komunikasi terhadap kinerja,
merupakan jalur yang dominan atau efektif untuk meningkatkan kinerja

pegawai di Kecamatan Srageln Kabupaten Sragen.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis secara empiris peran kompetensi dan manajemen konflik dalam meningkatkan motivasi terhadap kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen sejumlah 50 pegawai, sampel sebanyak 50 responden dengan metode sensus.Teknik analisis yang digunakan adalah dengan menggunakan uji instrument yang meliputi uji validitas dan uji reliabilitas, uji linieritas, analisis regresi, analisis jalur, Uji t, Uji F, Uji koefisien determinasi dan analisis korelasi.  Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Manajemen konflik berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi.  Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Manajemen konflik berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Kesimpulan Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung adalah sebagai berikut: Pengaruh langsung kompetensi terhadap kinerja menghasilkan nilai lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsung, sehingga lebih efektif melalui jalur langsung. Pengaruh langsung manajemen konflik terhadap kinerja menghasilkan nilai lebih kecil dibandingkan pengaruh tidak langsung, sehingga lebih efektif melalui jalur tidak langsung
Kata Kunci
:
Kompetensi, Manajemen konflik, Motivasi, Kinerja Pegawai
ABSTRACT
This study aims to determine and analyze empirically the role of competence and conflict management in increasing motivation on the performance of the employees of the Ministry of Religion Office of Sragen Regency. The population in this study were employees at the Office of the Ministry of Religion of Sragen Regency with 50 employees, a sample of 50 respondents using the census method. The analytical technique used was using an instrument test which included validity and reliability tests, linearity tests, regression analysis, path analysis, T test, F test, coefficient of determination test and correlation analysis. The results of this study indicate that competence has a positive and significant effect on motivation. Conflict management has a positive and significant effect on motivation. Competence has a positive and significant effect on performance. Conflict management has a negative and significant effect on performance. Motivation has a positive and significant effect on performance. Conclusions Direct and Indirect Effects are as follows: The direct influence of competence on performance produces greater value than the indirect effect, so it is more effective through the direct route. The direct effect of conflict management on performance produces a smaller value than the indirect effect, so it is more effective through indirect channels
Keywords    : Competence, Conflict Management, Motivation, Employee Performance
PENDAHULUAN  
Sumber daya manusia dapat mempengaruhi efisiensi dan efektivitas organisasi. Dimana saat ini mengumpulkan tenaga kerja yang cakap dan berkinerja baik semakin sulit dilakukan, terlebih lagi mempertahankan yang sudah ada. Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen perlu memperhatikan sumber daya manusia dalam hal ini tenaga kerja berperan dalam organisasi, sehingga dibutuhkan tenaga kerja yang terdidik dan siap pakai untuk mendukung pengembangan organisasi. Organisasi juga harus menjalankan fungsi sosial secara internal dan eksternal untuk menjamin kesejahteraan pegawainya juga berdampak pada kelangsungan hidup organisasi.  Untuk dapat mengembangkan organisasi, maka organisasi harus mempunyai keunggulan kompetitif yang sangat sulit ditiru, yang hanya akan diperoleh dari pegawai yang produktif, inovatif, kreatif selalu bersemangat dan loyal.  
Dimasa pandemic covid-19 ini membuat banyak perubahan yang terjadi dalam organisasi salah satunya adalah dengan adanya kebijakan WFH (Work From Home) yang membuat sebagian pekerjaan harus diselesaikan dirumah, hal ini menjadi tantangan tersendiri bagi pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen, sehingga banyaknya kendala misalnya jaringan, dan pemahaman secara virtual membuat pekerjaan yang dihasilkan menjadi kurang optimal, sehingga kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen perlu ditingkatkan kembali agar pegawai dapat menghasilkan kinerja yang berkualitas. Berdasarkan hal tersebut, maka perlu adanya dukungan secara empiris oleh sebab itu variabel kinerja digunakan dalam penelitian ini.

Menurut Rivai (2017), kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika.  Menurut Mathis dan Jackson (2016) kinerja adalah apa yang dilakukan pegawai, sehingga ada yang mempengaruhi kombinasi pegawai organisasi antara lain: kuantitas output, kualitas output, jangka waktu output, kehadiran ditempat kerja, dan sikap koperatif. Mereka mengemukakan unsur-unsur yang terdapat dalam kinerja merupakan hasil-hasil fungsi pekerjaan, faktor-faktor yang berpengaruh terhadap prestasi pegawai seperti motivasi, kecakapan, persepsi peranan dan sebagainya, pencapaian tujuan organisasi serta periode waktu tertentu. 

 Kinerja mengacu pada prestasi pegawai yang diukur berdasarkan standar atau kriteria yang ditetapkan perusahan. Pengertian kinerja atau prestasi kerja diberi batasan oleh As’ad, (2018) sebagai kesuksesan seseorang di dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Lebih tegas lagi Lawler and Poter menyatakan bahwa kinerja adalah "succesfull role achievement" yang diperoleh seseorang dari perbuatan-perbuatannya (As’ad, 2018). Dari batasan tersebut As’ad menyimpulkan bahwa kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. Perlunya evaluasi kinerja agar organisasi mampu mengetahui sejauh mana hasil output yang dihasilkan oleh masing-masing pegawainya dan sejauhmana program-program diorganisasi dapat tercapai, berdasarkan hal tersebut, maka kinerja sangat penting untuk dievaluasi dan kemudian dilakukan penelitian secara empiris pada penelitian ini.

Faktor yang dapat meningkatkan kinerja pegawai salah satunya adalah motivasi. Faktor motivasi merupakan salah satu hal yang berperan penting karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja dengan giat dan antusias dalam mencapai hasil kerja yang optimal. Motivasi muncul karena adanya kebutuhan baik materi maupun non materi dalam usaha mencapai tujuan organisasi. Kinerja pegawai akan meningkat apabila terdapat motivasi kerja yang tinggi (Suaryana dan Noviari, 2017). Berdasarkan fenomena tersebut maka motivasi digunakan sebagai variabel intervening dalam penelitian ini.
Rendahnya kinerja pegawai yang dihadapi organisasi sebenarnya merupakan permasalahan klasik namun selalu update untuk didiskusikan. Motivasi kerja merupakan motor penggerak bagi kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya dalam organisasi organisasi. Motivasi kerja sangat penting bagi pegawai, para pemimpin dengan motivasi yang tinggi, maka pekerjaan (tugas) dilakukan dengan bersemangat dan bergairah sehingga akan dicapai suatu hasil yang optimal (prestasi tinggi) yang tentunya akan mendukung tercapainya tujuan yang diinginkan dengan efisien dan efektif. Salah satu permasalahan penting bagi pimpinan dalam suatu organisasi ialah bagaimana memberikan motivasi kepada pegawai untuk melakukan pekerjaan dengan baik. 
Motivasi seorang pegawai untuk bekerja biasanya ditunjukkan oleh aktivitas atau perilaku yang secara terus menerus dan berorientasikan pada tujuan. Pegawai yang bermotivasi terhadap aktivitasnya akan diarahkan kepada tujuan organisasi. Pegawai yang kurang memiliki motivasi yang tinggi, biasanya akan sering bermalas-malasan sehingga kinerja yang dihasilkan menjadi kurang optimal. Salah satu permasalahan penting bagi pimpinan dalam suatu organisasi ialah bagaimana memberikan motivasi kepada pegawai untuk melakukan pekerjaan dengan baik dan selalu bersemangat dalam menjalankan setiap pekerjaannya.
Motivasi merupakan hal yang melatar belakangi individu berbuat sesuatu untuk mencapai tujuan tertentu, Supardi dan Anwar (2018) mengatakan bahwa motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. Menurut Gibson (2015) teori motivasi terdiri dari, pertama content theories atau teori manajemen konflik yang memusatkan perhatian pada faktor-faktor dalam diri orang yang menguatkan, mengarahkan, mendukung dan menghentikan perilaku. Kedua adalah process theory atau teori proses yaitu menguraikan dan menganalisis bagaimana perilaku itu dikuatkan, diarahkan, didukung, dan dihentikan. Kedua kategori tersebut mempunyai pengaruh penting bagi para manajer untuk memotivasi pegawai.  Hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Ariyana dan Novarini, (2018) dan Sriwidodo dan Haryanto, (2010) bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Lotunani et.,al (2014) bahwa motivasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Adanya perbedaan hasil penelitian atau research gap maka diperlukan pembuktian lebih lanjut, sehingga penelitian ini menjelaskan hubungan antara motivasi dan kinerja.

Adapun faktor yang dapat mempengaruhi kinerja berdasarkan survey awal ada kompetensi. Pegawai yang memiliki kompetensi yang tinggi akan mampu meningkatkan kinerja. Pegawai bekerja dengan kompetensi yang dimiliki sesuai dengan bidang pekerjaannya akan mampu lebih fokus tentang apa yang harus pegawai kerjakan. Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen juga membutuhkan pegawai yang memiliki kompetensi yang unggul yang mampu bersaing dengan organisasi-organisasi lain agar Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen memiliki keunggulan yang baik dibandingkan organisasi lainnya.
Kompetensi sebagai kemampuan yang dimiliki seorang pegawai yang berupa pengetahuan, ketrampilan, dan sikap perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas jabatannya, sehingga pegawai tersebut dapat melaksanakan tugasnya secara profesional (Sudarmanto, 2019).  Sriwidodo dan Haryanto, (2010) mendefinisikan kompetensi (competency) sebagai karakteristik yang mendasar yang dimiliki seseorang yang berpengaruh langsung terhadap, atau dapat memprediksikan, kinerja yang sangat baik. Dengan kata lain, kompetensi adalah apa yang para outstanding performers lakukan lebih sering, pada lebih banyak situasi, dengan hasil yang lebih baik, daripada apa yang dilakukan para average performers. 

Hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Ariyana dan Novarini, (2018), Cahyaningrat, Erviantono dan Wismayanti (2019), Sarenda (2020) bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap motivasi. Hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Sriwidodo dan Haryanto, (2010) dan Zaim and Yazar, (2018) dan Muhjadi (2021) bahwa kompetensi  berpengaruh tidak signifikan terhadap motivasi. 

Hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Cahyaningrat, Erviantono dan Wismayanti (2019) dan Ariyana dan Novarini, (2018) dan  Muhjadi (2021) bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian lain yang dilakukan oleh Zaim and Yazar, (2018), Sarenda (2020) dan Kusmini (2019) menunjukkan kompetensi  berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Berdasarkan perbedaan hasil penelitian tersebut, maka muncullah research gab hasil penelitian, sehingga hal ini akan dibuktikan secara empiris dalam penelitian ini yang akan mengkaji hubungan kompetensi terhadap motivasi dan kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.
Faktor yang dapat mempengaruhi kinerja salah satunya adalah konflik. Konflik peran adalah adanya ketidakcocokan antara harapan-harapan yang berkaitan dengan suatu peran dimana dalam kondisi yang cukup ekstrim, kehadiran dua atau lebih harapan peran atau tekanan akan sangat bertolak belakang sehingga peran yang lain tidak dapat dijalankan (Astuti, 2014). Konflik yang terjadi akan menimbulkan dua akibat, yaitu konflik yang menguntungkan dan konflik yang merugikan, konflik yang menguntungkan jika dengan adanya konflik mampun menggerakkan segenap faktor-faktor produksi dalam Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen, hal ini akan berdampak pada etos kerja pegawai ke arah etos produktivitas kerja pegawai sedangkan dampak negatif dengan adanya konflik adalah banyak tenaga yang di curahkan untuk hal hal yang di luar rencana, misalnya cara kerja asal-asalan, meningkatnya rasa kebencian, individualitas dalam kelompok .apabila konflik dapat di kelola dengan baik, maka akan bermanfaat dalam hal memajukan kreativitas dan inovasi dalam produktivitas kerja pegawai. 

Hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Sarenda (2020) dan Kusmini (2021) menunjukkan bahwa manajemen konflik berpengaruh signifikan terhadap motivasi. Penelitian berbeda dilakukan oleh Ariyana dan Novarini, (2018), Sarenda (2020) bahwa manajemen konflik berpengaruh tidak signifikan terhadap motivasi. 

Hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Suaryana dan Noviari, (2017), Sarenda (2020) bahwa manajemen konflik berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian yang berbeda dilakukan oleh Mansur, (2018) dan Muhjadi (2021) bahwa manajemen konflik  berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Kesenjangan antara temuan hasil penelitian (riset gap) telah menimbulkan rasa ingin dan perlu dikaji lebih mendalam hubungan antara manajemen konflik dengan motivasi dan kinerja pegawai merupakan arah pengaruh yang dikaji dalam penelitian ini.  Serta motivasi merupakan faktor yang diharapkan mampu menjadi solusi atas kesenjangan yang ada antara kompetensi dan manajemen konflik terhadap kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.
Berdasarkan latar belakang tersebut, maka perlu diteliti tentang peran motivasi sebagai variabel pemediasi antara kompetensi dan manajemen konflik terhadap kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen”.
METODE

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen sejumlah 50 pegawai, sampel sebanyak 50 responden dengan metode sensus. Teknik analisis menggunakan analisis jalur dengan analisis regresi linier berganda.
HASIL PENELITIAN
Tabel 1. Hasil Analisis Jalur Persamaan 1
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Tabel 2. Hasil Analisis Jalur Persamaan 2
[image: image3.wmf]Coefficients

a

7,634

2,241

3,407

,001

,494

,124

,462

3,989

,000

-,234

,108

-,259

-2,166

,036

,596

,133

,588

4,485

,000

(Constant)

Kompetensi

Manajemen Konflik

Motivasi

Model

1

B

Std. Error

Unstandardized

Coefficients

Beta

Standardized

Coefficients

t

Sig.

Dependent Variable: Kinerja

a. 


Sumber : Data yang diolah, 2022
Tabel 3. Hasil Uji F
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Tabel 4. Hasil Koefisien Determinasi Persamaan 1
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Tabel 5. Hasil Koefisien Determinasi Persamaan 2
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Tabel 6. Hasil Analisis Koefisien Korelasi
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Sumber : Data yang diolah, 2022
Tabel 7. Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung dan Total Pengaruh
	Dari Variabel
	Koefisien Jalur
	Total Pengaruh

	
	Pengaruh Langsung
	Pengaruh Tidak Langsung
	

	X1 ke Y
	P3=0,462
	
	

	X2 ke Y
	P4=-0,259
	
	

	X1 melalui X3 Ke Y
	
	P1x P5

= 0,391 x 0,588

= 0,229
	P3 + (P1xP5)

=0,462+0,229

= 0,691

	X2 melalui X3 Ke Y
	
	P2x P5

=0,454 x 0,588

=0,266
	P4 + (P2xP5)

=-0,259+0,266

=0,007


Sumber: Data diolah, 2022
Tabel di atas hubungan antar variabel dapat digambarkan dengan bagan sebagai berikut: 
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PEMBAHASAN
1. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja melalui Motivasi
Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa penggunaan variabel intervening motivasi dalam rangka peningkatan kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen, untuk variabel  kompetensi adalah tidak efektif, karena pengaruh tidak langsung  lebih kecil dari pada pengaruh langsung. Hal ini berarti, untuk meningkatkan kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen sebaiknya  langsung pada variabel  kompetensi. Upaya yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kompetensi adalah dengan cara :

a. Meningkatkan kemampuan kerjanya terutama yang berkaitan dengan job description masing-masing pegawai, sehingga dengan hal tersebut pegawai akan menghasilkan kinerja yang berkualitas. Contohnya meningkatkan kemampuan dengan mengikuti pelatihan atau workshop.
b. Meningkatkan Technical skiil yang baik dalam mengoperasikan peralatan kerja yang digunakan. Misalnya dengan cara meningkatkan kemampuan dalam mengoperasionalkan computer, sehingga pegawai yang bersangkutan selalu memberikan kuantitas kerja hasil pekerjaan dengan maksimal. 
c. Meningkatkan kemampuan dalam membina Conceptual skill dengan sesama pegawai, misalnya adanya team work. Sehingga Pegawai yang bersangkutan selalu memiliki kreatifitas yang baik dalam memecahkan masalah.
d. Meningkatkan komunikasi dengan baik, misalnya dapat menyampaikan informasi dengan baik walaupun dihadapkan dengan orang yang memiliki latar belakang pendidikan yang berbeda.
e. Mempunyai Human Skiil yang baik, dalam menjelaskan suatu permasalahan, misalnya kemampuan dalam menyampaikan permasalahan, atau cara berkomunikasi dengan sesama pegawai atau pimpinan.
Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Ariyana dan Novarini, (2018), Sriwidodo dan Haryanto, (2010), Olu & Adesubomi, (2018), Cahyaningrat, Erviantono dan Wismayanti (2019), Mansur, (2018), Zaim and Yazar, (2018), Suaryana dan Noviari, (2017), Lotunani et.,al (2014), yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Maka perlunya peningkatan kompetensi agar kinerja lebih meningkat lagi.

Dengan adanya kompetensi yang lebih baik akan memberikan kinerja yang optimal, pegawai akan memiliki kepercayaan diri yang lebih baik sehingga kinerja pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen akan tercapai secara maksimal. 

2. Pengaruh Manajemen konflik Terhadap Kinerja melalui motivasi.
Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa penggunaan variabel intervening motivasi dalam rangka peningkatan kinerja, untuk variabel manajemen konflik adalah efektif, karena pengaruh tidak langsung lebih besar dari pada pengaruh langsung. Hal ini berarti, untuk meningkatkan kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen sebaiknya menggunakan variabel manajemen konflik melalui motivasi. Upaya yang dapat dilakukan untuk meningkatkan manajemen konflik adalah dengan cara :
a. Meningkatkan tantangan pekerjaan dengan cermat, sehingga membuat pegawai untuk selalu belajar menghasilkan pekerjaan yang terbaik. Misalnya mencermati setiap masalah yang timbul sebelum mengambil keputusan.

b. Meningkatkan motivasi diri sendiri untuk bekerja dengan baik, misalnya adanya gaji atau insentif tambahan yang membuat pegawai termotivasi untuk memberikan yang terbaik.

c. Meningkatkan prestasi kerja, misalnya pegawai memiliki kreatifitas yang baik dalam memecahkan masalah, misalnya mampu menyusun konsep dalam merumuskan masalah.

d. Mencoba kesukaran pekerjaan yang terjadi di kantor dan menjadikan motivasi untuk menyelesaikan kesukaran tersebut, misalnya tidak keberatan apabila diberikan suatu jenis pekerjaan yang baru.

e. Menyelesaikan masalah dengan strategi yang tepat, misalnya mampu menyelsaikan masalah dengan penuh ketenangan dan kesabaran.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Ariyana dan Novarini, (2018), Sriwidodo dan Haryanto, (2010), Olu & Adesubomi, (2018), Cahyaningrat, Erviantono dan Wismayanti (2019), Mansur, (2018), Zaim and Yazar, (2018), Suaryana dan Noviari, (2017), Lotunani et.,al (2014), yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Maka perlunya peningkatan motivasi agar kinerja lebih meningkat lagi.

Dengan adanya motivasi pegawai  yang semakin meningkat akan memberikan kinerja yang optimal, pegawai akan merasa senang atau bahagia sehingga kinerja  di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen akan tercapai secara maksimal
Kesimpulan 

Kesimpulan dalam penelitian diantaranya adalah sebagai berikut:
1.  Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi.
2. Manajemen konflik berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. 
3.  Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

4. Manajemen konflik berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja.

5. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

6.  Kesimpulan Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung adalah sebagai berikut:

a. Pengaruh langsung kompetensi terhadap kinerja menghasilkan nilai lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsung, sehingga lebih efektif melalui jalur langsung.
b. Pengaruh langsung manajemen konflik terhadap kinerja menghasilkan nilai lebih kecil dibandingkan pengaruh tidak langsung, sehingga lebih efektif melalui jalur tidak langsung
Saran dan Rekomendasi
Berdasarkan kesimpulan tersebut di atas, maka saran-saran yang dapat diberikan kepada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen antara lain : 
1. Kompetensi merupakan variabel yang paling dominan dalam meningkatkan kinerja, untuk itu pihak Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen sebaiknya  lebih memperhatikan faktor yang dapat meningkatkan kompetensi. Misalnya dengan cara :
a. Meningkatkan kemampuan yang bagus di bidang pekerjaan, sehingga dengan adanya hal tersebut, pegawai akan menghasilkan kinerja yang berkualitas, misalnya kemampuan dalam mengoperasionalkan komputer.
b. Meningkatkan Technical skiil yang baik dalam mengoperasikan peralatan kerja yang digunakan, sehingga pegawai yang bersangkutan selalu memberikan kuantitas kerja hasil pekerjaan dengan maksimal. 
c. Meningkatkan kemampuan dalam membina Conceptual skiil dengan sesama pegawai, misalnya adanya team work, sehingga Pegawai yang bersangkutan selalu memiliki kreatifitas yang baik dalam memecahkan masalah.
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