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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan pengembangan
pegawai terhadap kinerja melalui motivasi kerja pada Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten
Kepulauan Selayar. Pendekatan penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif yang dilakukan
pada bulan Maret 2021. Populasi penelitian ini adalah Personil Satuan Polisi Pamong Praja
berjumlah 260 orang. Pemilihan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
metode random sampling dari total populasi dengan sampel sebanyak 72 orang. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan pelatihan terhadap Kinerja Pegawai
pada Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar, terdapat pengaruh positif dan
signifikan Pengembangan Pegawai terhadap Kinerja Pegawai pada Satuan Polisi Pamong Praja
Kabupaten Kepulauan Selayar, terdapat pengaruh positif dan signifikan Motivasi terhadap Kinerja
Pegawai pada Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar, terdapat pengaruh
signifikan Pelatihan terhadap Motivasi Kerja pegawai pada Satuan Polisi Pamong Praja
Kabupaten Kepulauan Selayar, terdapat pengaruh positif tetapi tidak signifikan Pengembangan
Pegawai terhadap Motivasi Kerja Pegawai pada Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten
Kepulauan Selayar, terdapat pengaruh positif dan signifikan Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai
melalui Motivasi Kerja pada Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar, terdapat
pengaruh positif tetapi tidak signifikan Pengembangan Pegawai terhadap Kinerja melalui
Motivasi Kerja pada Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar.
Kata kunci: Pelatihan, Pengembangan Pegawai, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai

Abstract

This study aims to analyze the effect of employee training and development on performance
through work motivation at the Civil Service Police Unit, Selayar Islands Regency. This research
approach uses quantitative research conducted in March 2021. The population of this research
is the Civil Service Police Unit Personnel totaling 260 people. The sample selection in this study
was conducted using random sampling method from the total population with a sample of 72
people. The results showed that there was a positive and significant effect of training on employee
performance at the Civil Service Police Unit, Selayar Islands Regency, there was a positive and
significant influence on Employee Development on Employee Performance at the Civil Service
Police Unit of Selayar Islands Regency, there was a positive and significant influence on
motivation on employee performance. in the Civil Service Police Unit of Selayar Islands Regency,
there is a significant effect of Training on Employee Work Motivation at the Selayar Islands
Regency Civil Service Police Unit, there is a positive but not significant influence on Employee
Development on Employee Work Motivation at the Civil Service Police Unit of Selayar Islands
Regency, there is a positive influence and significant Training on Employee Performance through
Work Motivation at the Civil Service Police Unit, Selayar Islands Regency, there is a positive but
not significant effect on Employee Development on Kine rja through Work Motivation at the Civil
Service Police Unit of the Selayar Islands Regency.
Keywords: Training, Employee Development, Work Motivation, EmployeePerformance
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PENDAHULUAN

Di era persaingan yang kompetitif saat ini, setiap organisasi/ perusahaan tentunya
mempunyai target serta tujuan yang ingin dicapai, dan untuk mencapai tujuan yang
dinginkan organisasi/ perusahaan tersebut harus berupaya mengatasi semua masalah yang
menjadi kendala. Salah satu masalah utama dalam menjalankan organisasi/ perusahaan
adalah manyangkut sumber daya manusia. Sumber daya manusia adalah merupakan aset
penting setiap organisasi/ perusahaan yang menjamin bagaimana perusahaan tersebut
dapat bertahan. Organisasi/ perusahaan dituntut semaksimal mungkin untuk dapat
mengembangkan, dan mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas. Sebagai
upaya mendukung keberhasilan organisasi/ perusahaan, sumber daya manusia merupakan
penggerak yang sangat dipengaruhi oleh pelaku para pesertanya, serta peran dan
fungsinya.

Untuk menjamin berjalannya organisasi/ perusahaan, karyawan/ pegawai dituntut
dapat bekerja semaksimal mungkin. Oleh karena itu setiap pegawai/ karyawan tentu saja
harus dibekali pelatihan dan pengembangan sehingga dapat memotivasi diri sendiri untuk
bekerja lebih baik guna tercapainya prestasi kerja yang baik. Pada kondisi seperti ini maka
manajemen sumber daya manusia adalah merupakan solusi dan jalan keluar bagaimana
mengelola SDM tersebut.

Melakukan pelatihan dan pengembangan terhadap karyawan/ pegawai demi
tercapainya tujuan perusahaan adalah merupakan salah satu faktor yang penting dalam
meningkatkan kualitas sumber daya manusia. Pelaksanaan pelatihan dan pengembangan
yang dilaksanakan secara berkelanjutan akan meningkatkan kemampuan (skill) pegawai
dan juga akan memberikan penyegaran akan pengetahuan - pengetahuan baru sesuai
dengan perkembangan yang ada saat ini. Pelatihan (training) adalah proses sistematik
pengubah perilaku para karyawan/ pegawai dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan-
tujuan organisasi, maka pelatihan diarahkan untuk membantu karyawan/ pegawai
menunaikan pekerjaan mereka saat ini secara lebih baik, sedangkan pengembangan
mewakili suatu investasi yang berorientasi ke masa depan dalam diri karyawan. Dalam
hal ini pelatihan dan pengembangan sangat mempengaruhi produktifitas dan efesiensi
kerja dalam suatu perusahaan.

Satuan Polisi Pamong Praja sebagai salah satu perangkat daerah yang oleh Undang-
Undang Nomor 23 Tahun 2014 tentang Pemerintahan Daerah memiliki tugas pokok
menjaga terciptanya keamanan, ketertiban umum dan ketentraman masyarakat,
perlindungan masyarakat serta penegakan peraturan daerah/peraturan kepala daerah.

Dalam menjalankan tugas dan fungsinya dalam penyelengaraan pemerintahan di
bidang ketentraman dan ketertiban umum, penegakan peraturan daerah/ peraturan kepala
daerah serta perlindungan masyarakat tersebut diperlukan sumber daya manusia yang
handal, profesional karena setiap tindakan yang diambil oleh Personil Satuan Polisi
Pamong Praja Kab. Kepulauan Selayar baik tindakan yustisal dan non yustisial adalah
merupakan tindakan yang berakibat hukum baik bagi masyarakat yang melakukan
pelanggaran maupun bagi aparat Satuan Polisi Pamong Praja guna menjamin berjalannya
roda pemerintahan dan terciptanya rasa aman ditengah-tengah masyarakat.

Pelatihan dan Pengembangan sangat diperlukan bagi pegawai dalam menjalankan
tugas pokok di pemerintahan khususnya di bidang penegakan peraturan daerah,
kurangnya kuantitas pelaksanaan kegiatan pelatihan serta kurangnya pemberian motivasi
yang baik, akan berdampak pada kinerja pegawai dengan banyaknya kesalahan dalam
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melakukan pekerjaan dan tindakan yang tidak sesuai prosedur. Keadaan ini menjadi fokus
utama yang ingin dibenahi oleh Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan
Selayar, sebagai ujung tombak pelaksanaan penegakan peraturan daerah serta
ketentraman dan ketertiban umum. Pentingnya kualitas pegawai dalam meningkatkan
Kinerja organisasi, mendorong manajemen/ pimpinan untuk selalu memberikan
pembinaan dan pengembangan sumber daya manusia yang ada di Organisasi Satuan
Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar melalui pelatihan dan pengembangan
serta pemberian motivasi kerja kepada seluruh pegawai yang merupakan variabel utama.

Disamping pelatihan dan pengembangan, pegawai juga diharapkan memiliki
motivasi yang cukup dalam bekerja guna menghasilkan output atau hasil kerja yang
optimal baik bagi diri sendiri maupun organisasi. Motivasi ini dapat berasal dari diri
pribadi pegawai sendiri maupun dari organisasi/ institusi tempatnya bekerja. Pemberian
motivasi ini dimaksudkan agar pegawai dapat mengeluarkan kemampuannya secara
maksimal dalam bentuk keahlian, keterampilan, tenaga dan waktunya untuk melakukan
berbagai kegiatan yang menjadi tanggungjawabnya sebagai upaya mencapai tujuan dan
sasaran organisasi/ perusahaan.

Apabila pelaksanaan pelatihan sudah sesuai dengan yang ditetapkan perusahaan,
maka diharapkan dengan kompetensi yang dimiliki dan pemberian motivasi kerja yang
diberikan atasan, dapat meningkatkan kinerja karyawan secara maksimal.

Motivasi menurut Mangkunegara (2014) adalah suatu kondisi yang menggerakkan
karyawan agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. Motivasi mempersoalkan
bagaimana cara mengarahkan daya dan potensi bawahan agar mau bekerja sama secara
produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.

Kinerja menurut Hasibuan (2014) adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman, kesungguhan, serta waktu.

Satuan Polisi Pamong Praja, Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan Kabupaten
Kepulauan Selayar sebagai organisasi yang mempunyai visi menciptakan ketentraman
dan ketertiban umum masyarakat yang dijabarkan dalam visinya yakni Peningkatan
Penegakan Hukum Peraturan Daerah, Peraturan Kepala Daerah dan Keputusan Kepala
Daerah, maka diperlukan sumber daya manusia yang kompetitif, profesional dan
bertanggungjawab, memiliki jiwa kepemimpinan, serta mampu memanfaatkan semua
informasi yang ada dengan tepat dan memiliki kompetensi yang dibutuhkan untuk
keberhasilan organisasi.

Suwatno, Priansa (2011), mengemukakan bahwa dalam melakukan pekerjaan
setiap karyawan membutuhkan motivasi yang ada pada dirinya agar timbul semangat atau
gairah saat bekerja. Ada dua golongan motivasi, yaitu dari dalam diri karyawan itu
sendiri dan dari faktor diluar diri karyawan. Setiap karyawan memiliki perbedaan
motivasi pada dirinya dalam bekerja, ada yang menginginkan suatu penghargaan yang
diberikan oleh organisasi dimana ia bekerja dan rasa puas dalam mengerjakan suatu
pekerjaan yang hanya bisa dirasakan oleh dirinya sendiri. Motivasi mewakili proses-
proses psikologi yang menyebabkan timbulnya, diarahkannya dan terjadi persistensi
kegiatan-kegiatan sukarela yang diarahkan ke arah tujuan tertentu.

Motivasi merupakan dorongan, upaya dan keinginan yang ada di dalam diri
manusia yang mengaktifkan, memberi daya serta mengarahkan perilaku untuk
melaksanakan tugas-tugas dengan baik dalam lingkup pekerjaannya. Usaha pencapaian
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tujuan organisasi tidak terlepas dari bagaimana seorang pemimpin meningkatkan kinerja
pegawainya melalui motivasi, karena pada dasarnya pegawai juga mempunyai kebutuhan
dan harapan yang berbeda. Disamping itu, sebagai manusia tidak terlepas dari berbagai
macam Kkeinginan maupun kebutuhan yang mendorong untuk mencapai tujuannya,
kebutuhan ini dapat dipancang sebagai pembangkit, penguat atau penggerak perilaku
seseorang.

Secara teoritis sebagaimana diuraikan di atas, kinerja pegawai dapat dipengaruhi
oleh beberapa variabel, diantaranya adalah pelatihan, pengembangan, serta motivasi
kerja. Oleh karena itu kinerja pegawai pada Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten
Kepulauan Selayar tentunya juga dapat dikaitkan dengan faktor-faktor tersebut.

Dari penjelasan teori di atas, penulis merumuskan atau membuat suatu hubungan
dari variabel-variabel yang digambarkan sebagai berikut :

Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian

Pelatihan
Pegawai
(X1)

Motivasi Kinerja
Kerja Organisasi
x3 T )

Pengembangan
Pegawai
(X2)

Keterangan :
- > : Pengaruh Langsung (H1, H2,H3,H4,H5)
........... > : Pengaruh Tidak Langsung (H6, H7)

Berdasarkan kerangka berfikir di atas, maka dirumuskan beberapa hipotesis

penelitian sebagai berikut :

Hipotesis1 :  diduga pelatihan pegawai berpengaruh terhadap kinerja organisasi pada
Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar

Hipotesis 2 : diduga pengembangan pegawai berpengaruh terhadap Kkinerja organisasi
pada Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar

Hipotesis 3 : diduga motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja organisasi pada Satuan
Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar

Hipotesis 4 : diduga pelatihan berpengaruh terhadap motivasi kerja organisasi pada
Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar
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Hipotesis 5 : diduga pengembangan berpengaruh terhadap motivasi kerja organisasi pada
Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar

Hipotesis 6 : diduga pelatihan berpengaruh terhadap kinerja organisasi pada Satuan Polisi
Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar melalui motivasi kerja

Hipotesis 7 : diduga pengembangan pegawai berpengaruh terhadap Kinerja organisasi
pada Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar melalui
motivasi kerja

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten
Kepulauan Selayar. Waktu penelitian dilakukan mulai bulan Maret sampai April 2021
dengan jumlah sampel pegawai sebanyak 75 orang dari populasi sebanyak 260 irang
Personil Satpol.PP. penelitian ini menggunakan analisis data kuantitatif dengan metode
analisis jalur “path analysis” untuk menguji hipotesa yang telah ditentukan.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian

Berdasarkan olah data menggunakan Smart PLS 3.0 diperoleh hasil sebagai berikut

7."

FEArERR S EEE

Mendasari hasil olah data Smart PLS 3.0 di atas, dapat digunakan 2 (dua) model evaluasi
yaitu :
A. Mengevaluasi Outer Model

Evaluasi outer model dapat digunakan empat kriteria pengujian yaitu :
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1)

2)

3)

4)

Convergent Validity yaitu indikator dianggap reliabel apabila nilai korelasi > 0,70.
Faktor loading pada penelitian ini semua variabel indikatornya sudah memiliki
nilai korelasi > 0,70, hal ini berarti indikator dapat dianggap reliabel.
Discriminant Validity yaitu variabel dikatakan valid apabila Average Variance
Extracted (AVE) dari masing-masing variable nilainya > 0,50.

Tabel 1. Discriminant Validity
Average Variance Extracted (AVE)

o Average Variance
Contsruct Reliability and
Validity Extracted (AVE) Keterangan
Kinerja 0,874 Valid
Motivasi Kerja 0,753 Valid
Pelatihan 0,736 Valid
Pengembangan Pegawai 0,694 Valid

Data Diolah : 2020

Dari hasil olah data diperoleh nilai AVE dari variabel Kinerja > 0,5 atau sebesar
0,874, untuk nilai variabel Motivasi Kerja > 0,5 atau sebesar 0,753, untuk nilai
variabel Pelatihan > 0,5 atau sebesar 0,736 dan untuk nilai variabel Pengembangan
Pegawai > 0,5 atau sebesar 0,694. Hal ini menunjukkan bahwa setiap variabel telah
memiliki discriminant validity yang baik.

Composite Reliability yaitu variabel dikatakan reliable apabila composite
reliability dari masing-masing variabel nilainya > 0,70.

Tabel 2. Composite Realibility

A Composite
Contsruct Reliability and L
Validity Reliability Keterangan
Kinerja 0,982 Valid
Motivasi Kerja 0,965 Valid
Pelatihan 0,973 Valid
Pengembangan Pegawai 0,969 Valid

Data Diolah : 2020
Berdasarkan hasil olah data tersebut di atas, nilai Composite Reability dari variabel
Kinerja > 0,7 yaitu sebesar 0,982, motivasi Kerja > 0,7 yaitu sebesar 0,965,
Pelatihan > 0,7 yaitu sebesar 0,973 dan Pengembangan Pegawai > 0,7 yaitu sebesar
0,969. Hal ini menunjukkan bahwa keempat variabel tersebut reliabel.
Cronbach’s Alpha yaitu variabel dikatakan reliabel apabila cronbach’s alpha pada
setiap variabelnya nilainya > 0,7.

Tabel 3. Cronbach’s Alpha
Contsruct Reliability and
Validity
Kinerja 0,979 Valid

Cronbach’s Alpha Keterangan

https://e-jurnal.nobel.ac.id/index.php/NMaR | 358



VYolume 3 Nomor 1 Juli 2022

E-ISSN : 2723-4983 Nobel Management Review
Motivasi Kerja 0,959 Valid
Pelatihan 0,970 Valid
Pengembangan Pegawai 0,966 Valid

Data Diolah : 2020
hasil dari Cronbach’s Alpha variabel Kinerja > 0,7 yaitu sebesar 0,979, Motivasi
Kerja > 0,7 yaitu sebesar 0,959, Pelatihan > 0,7 yaitu sebesar 0,970 dan
Pengembangan Pegawai > 0,7 yaitu sebesar 0,966. Hal ini menunjukkan bahwa
masing-masing variabel telah memenuhi persyaratan nilai Cronbach’s Alpha,
sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan variabel memiliki tingkat
reabilitas yang tinggi.

B. Mengevaluasi Inner Model
Evaluasi inner model terdiri dari path coefficient, Uji goodness of fit (f Square dan Q
square) dan Uji Hipotesa yaitu sebagai berikut :

1)

2)

3)

Path Coefficient, berdasarkan hasil olah data dapat diketahui bahwa besar
pengaruh Pelatihan, Pengembangan Pegawai dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Pegawai adalah sebesar 0,766 atau 76,6 % sedangkan besar pengaruh Pelatihan
dan Pengembangan Pegawai terhadap Motivasi Kerja adalah sebesar 0,534 atau
5,34 %. Berdasarkan hasil ini menunjukkan bahwa keseluruhan variabel dalam
model ini memiliki path coefficient dengan angka yang positif.
Penilaian Goodnes of fit, diketahui dari nilai Q Square. untuk mengetahui nilai Q
Square, penulis menggunakan rumus sebagai berikut :
Q Square =1 - (1-R:?) (1-RH)

=1-(1-0,766)(1-0,534)

=1-(0,234)(0,466)

=1-0,109

=0,891

berdasarkan hasil perhitungan Q Square diperoleh hasil sebesar 0,891. Hal ini
menunjukkan keragaman dari data penelitian yang dapat dijelaskan oleh model
penelitian adalah sebesar 89 %, sedangkan sisanya 11 % dijelaskan oleh faktor lain
yang berada diluar penelitian ini. Dengan demikian dari hasil tersebut, maka model
penelitian ini dapat dinyatakan telah memiliki goodness of fit yang baik
Uji Hipotesis, terdiri dari pengujian pengaruh langsung dan pengujian pengaruh
tidak langsung dengan melihat t Statistics dan P Values. Hipotesis ini dapat
dinyatakan diterima apabila t statistik > 1,993 berarti pengaruh dari variabel adalah
signifikan. Dan selanjutnya melalui hasil P VValue yang diperoleh apabila nilainya
pada setiap variabel < 0,05 maka hipotesis dinyatakan ditolak. Sedangkan
pengaruh positif atau negative dapat dilihat melalui Original Sample.
a. Pengaruh Langsung
Pengujian ini mengajukan sebanyak 7 hipotesis. Pengujian hipotesis
menggunakan teknik analisis bootstrapping dimana apabila nilai t statistik >
1,993 maka pengaruhnya adalah signifikan. Selanjutnya melalui hasil nilai P
Value yang diperoleh apabila nilainya pada setiap variabel < 0,05 maka hipotesis
ditolak. Sedangkan pengaruh positif atau negative dapat dilihat melalui Original
Sample. Adapun ringkasan pengujian langsung ditampilkan sebagai berikut :
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Tabel 4. Hasil Pengujian Pengaruh Langsung

TEIiEL T - P Keterangan
Sample | Statistics | Values
i";'na;:';?H ) | ™| 0481 | 5006 | 0.000 g?gsr']tl'f‘: n
i‘jﬂgff:?ﬁgﬁm Pegawal » | 178 | 2252 | 0.000 g?;']tl'ftkan
I\K/Ii?]té\ézs'(ﬁ;)rja > | 0337 | 3924 | 0.000 gfgsr']tl'ftkan
lli/(latl)?;[\l/gz?Kerja (H4) ._> 0.641 7.299 0.025 g?gsr:tl;flkan
O P | 0 | 12 | o | o0

Data Diolah : 2020

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh langsung dapat diketahui bahwa nilai
t statistik dari pengaruh langsung Pelatihan terhadap Kinerja (H1) lebih besar
dari t tabel (1,993) yaitu sebesar 5,006 dengan pengaruh sebesar 0,481 dan P
Value < 0,05 yaitu sebesar 0,000 Sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh
dari Pelatihan terhadap Kinerja adalah positif dan signifikan, maka Hipotesa 1
(H1) diterima.

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh langsung nilai t statistik dari
pengaruh langsung Pengembangan Pegawai terhadap Kinerja (H2) lebih besar
dari t tabel (1.993) yaitu 2,252 dengan pengaruh sebesar 0,178 dan P Value <
0,05 yaitu 0,000 sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh dari
Pengembangan Pegawai terhadap Kinerja adalah positif dan signifikan, maka
Hipotesa 2 (H2) diterima.

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh langsung nilai t statistik dari
pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja (H3) lebih besar dari t tabel (1,993)
yaitu 3.924 dengan pengaruh sebesar 0,337 dan P Value > 0,05 yaitu 0,000
sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh dari Motivasi Kerja terhadap
Kinerja adalah positif dan signifikan, maka Hipotesa 3 (H3) diterima.

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh langsung nilai t statistik dari
pengaruh langsung Pelatihan terhadap Motivasi Kerja (H4) lebih besar dari t
tabel (1,993) yaitu 7,299 dengan pengaruh sebesar 0,641dan P VValue > 0,05 yaitu
0,025 sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh dari Pelatihan terhadap
Motivasi Kerja adalah positif dan signifikan, maka Hipotesa 4 (H4) diterima.

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh langsung nilai t statistik dari
pengaruh langsung Pengembangan Pegawai terhadap Motivasi Kerja (H5) lebih
kecil dari t tabel (1,993) yaitu 1,260 dengan pengaruh sebesar 0,143 dan P Value
> 0,05 yaitu 0,208 sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh dari
Pengembangan Pegawai terhadap Motivasi Kerja adalah positif dan tapi tidak
signifikan, maka Hipotesa 5 (H5) ditolak.

b. Pengaruh Tidak Langsung
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Pengujian pengaruh tidak langsung dilakukan untuk mengetahui pengaruh
tidak langsung dari variabel Pelatihan terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja
(H6) dan pengaruh tidak langsung Pengembangan Pegawai terhadap Kinerja
melalui Motivasi Kerja (H7).

Tabel 5
Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung
(indirects effects

Original T P Keterangan

Sample | Statistics | Values &
Pelatihan —»> Positif
Kinerja melalui 0.216 3.006 | 0.003 Signifikan
Motivasi Kerja (H6) 9
Pengembangan > Positif
Pegawai Kinerja 0.048 1.295 0.196 | Tidak
melalui Motivasi Kerja Sianifikan
(H7) ;

Data Diolah : 2020

Berdasarkan tabel 5 diketahui nilai t statistik pengaruh Pelatihan terhadap
Kinerja melalui Motivasi Kerja (H6) lebih besar dari t tabel (1,993) yaitu sebesar
3,006 dengan besar pengaruh 0,216 dan P Value < 0,05 sebesar 0,003 sehingga
dapat disimpulkan bahwa pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja melalui Motivasi
Kerja adalah positif dan signifikan, maka Hipotesa 6 (H6) diterima.

Nilai t statistik pengaruh Pengembangan Pegawai terhadap Kinerja melalui
Motivasi Kerja (H7) lebih kecil dari t tabel (1,993) yaitu sebesar 1,295 dan P
Value > 0,05 yaitu sebesar 0,196 sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh
Pengembangan Pegawai terhadap Kinerja melalui Motivasi Kinerja adalah
positif tapi tidak signifikan, maka Hipotesa 7 (H7) ditolak.

PEMBAHASAN

Hasil dari penelitian pada Kantor Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten

Kepulauan Selayar berdasarkan pengujian hipotesis adalah sebagai berikut :

1.

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai pada Satuan Polisi Pamong Praja
Kabupaten Kepulauan Selayar (H1).

Hasil analisis menunjukkan bahwa pengaruh dari Pelatihan terhadap Kinerja
Pegawai adalah positif dan signifikan. Yang berarti bahwa dengan dibekalinya
pelatihan kepada pegawai maka akan memberikan pengetahuan kepada pegawai
dalam melaksanakan tugasnya dan secara nyata akan meningkatkan kinerja pegawai.
Hal ini sejalan dengan Penelitian yang dilakukan oleh Ajimat et al., (2020) juga
menunjukkan hasil yang sejalan dengan penelitian ini bahwa pelatihan berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai.

Penelitian lain dilakukan oleh Adianto et al., (2019) yang telah meneliti
Pelatihan dan pengembangan kerja terhadap kinerja karyawan, dan didapatkan
bahwa pelatihan dan pengembangan kerja atau bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.
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Berdasarkan hasil penelitian pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten
Kepulauan Selayar bahwa dalam melaksanakan tugas penegakan Peraturan Daerah
dan pelaksanaan fungsi ketentraman dan ketertiban umum, Pelatihan yang
didapatkan pada saat diangkat menjadi Personil Satuan Polisi Pamong Praja sangat
membantu personil dalam melaksanakan tugas di lapangan serta berpedoman pada
standar operasional prosedur yang ada sehingga pekerjaan berjalan lancar dan resiko
dapat terhindarkan. Hal ini sejalan dengan yang dikemukakan oleh Hamali (2018)
pelatihan bagi karyawan merupakan proses yang mengajarkan pengetahuan dan
kealian tertentu serta sikap agar karyawan semakin meningkat dan mampu
melaksanakan tanggungjawabnya dengan baik, sesuai dengan standar kerja.

2. Pengaruh Pengembangan Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai pada Satuan Polisi
Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar (H2).

Berdasarkan hasil analisis bahwa pengaruh dari pengembangan pegawai
terhadap kinerja pegawai adalah positif dan signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa
setiap personil Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar
memerlukan pendidikan lanjutan berupa pengembangan teknis sebagai bekal
melaksanakan tugas saat ini dan yang akan datang.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Desi (2020),
Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Penelitian
Nkechi dan Dialoke (2017) menyatakan bahwa pengembangan kariri berpengaruh
positif dan signifikan terhadap karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian personil Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten
Kepulauan Selayar dalam melaksanakan tugas khususnya terkait Penegakan
Peraturan Daerah (Pro Justicia) hanya dapat dilaksanakan oleh Penyidik Pegawai
Negeri Sipil (PPNS) yang memiliki kualifikasi tertentu sehingga tidak semua anggota
Satuan Polisi Pamong Praja yang dapat melakukan penindakan penegakan peraturan
Daerah, sehingga Pengembangan Pegawai menjadi sangat penting karena setiap
tindakan yang dilakukan oleh personil Satuan Polisi Pamong Praja memiliki resiko
hukum yang dapat diterima personil baik pribadi maupun institusi. Resiko tersebut
dapat berupa tuntutan akan Pra Peradilan, ganti kerugian dan bahkan sampai pada
hukuman badan.

Hingga saat ini Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar hanya
memiliki 1 (satu) orang pegawai yang memiliki kualifikasi sebagai Penyidik Pegawai
Negeri Sipil (PPNS) sehingga dari segi kuantitas masih sangat kurang. Salah satu
penyebabnya adalah kurangnya SDM yang berkualifikasi Sarjana (S1) di Satuan
Polisi Pamong Praja sehingga kedepan Pemerintah Daerah melalui kantor Satuan
Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar perlu melakukan peningkatan
SDM personil berupa pengembangan pegawai atau penambahan personil dengan
pendidikan Sarjana (S1).

3. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Satuan Polisi Pamong
Praja Kabupaten Kepulauan Selayar (H3).

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di atas, menunjukkan bahwa
pengaruh dari Motivasi Kerja terhadap Kinerja adalah positif dan signifikan. Maka
dapat dinyatakan bahwa semakin tingi motivasi kerja pegawai makan semakin baik
Kinerja karyawan, dan begitu pula sebaliknya. Dengan adanya pemberian motivasi
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baik motivasi positif maupun motivasi negatif kepada pegawai dapat mendorong
pegawai lebih giat bekerja sehingga kinerja pegawai dapat ditingkatkan.

Berdasarkan dari hasil deskriptif menunjukkan bahwa motivasi mempunyai
pengaruh yang sangat besar kepada kinerja personil Satuan Polisi Pamong Praja
Kabupaten Kepulauan Selayar, hal ini dapat dilihat dari variabel pertanyaan yang
mayoritas menjawab ragu-ragu, tidak setuju dan sangat tidak setuju terkait gaji,
jaminan kesehatan dan fasilitas yang didapatkan selama bekerja masih sangat minim
dibanding dengan beban pekerjaan yang ada.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Adinda F (2020), dimana
motivasi berpengaruh positif dan signifikan. Penelitian yang dilakukan Salman F
(2020), menguraikan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja. Begitu pula penelitian yang dilakukan Andi Lidia Hardi (2021)
menyimpulkan bahwa variabel motivasi berpengaruh secara positif dan sangat
signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian lain yang dilakukan oleh Larasati dan
Gilang (2014), Ayundasari et al., (2017) Theodoran (2015), Ibrahim (2017)
Bismantara (2017) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

4. Pengaruh Pelatihan terhadap Motivasi Kerja pada Satuan Polisi Pamong Praja
Kabupaten Kepulauan Selayar. (H4)w

Berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai pada Satuan Polisi Pamong Praja
Kabupaten Kepulauan Selayar. Hal ini membuktikan bahwa personil Satuan Polisi
Pamong Praja setuju dengan perlunya pemberian pelatihan karena dapat membantu
meningkatkan motivasi kerja personil. Hal ini dikarenakan personil Satuan Polisi
Pamong Praja merasa lebih dapat menguasai atau mendapatkan skill serta
pengetahuan yang nantinya menunjukkan efektifitas, produktifitasi, dan kualitas dari
personil dalam menjalankan tugas-tugasnya sebagai anggota satuan polisi pamong
praja yang berguna untuk mencapai tujuan dari organisasi.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Gustiansyah S.W.P. (2020)
yang menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh dalam meningkatkankan motivasi
kerja pegawai. Dari penelitian yang penulis lakukan, masih terdapat penempatan
personil yang tidak sesuai dengan bidang yang sesuai dengan bidang dan kemampuan
dasar yang dimiliki dan tentu saja hal tersbut menyebabkan suatu pekerjaan yang
ditanganinya kurang efektif dan dapat menghambat tujuan dari organisasi di Satuan
Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar.

Perlakuan pemberian motivasi kerja dianggap juga kurang adil, karena program
pelatihan yang sama walaupun terdapat bidang-bidang yang berbeda. Hal ini
menyebabkan beberapa personil merasa kurang mendapatkan motivasi karena
diberikan pelatihan yang tidak sesuai dengan bidang tugas yang sedang diperolehnya.

5. Pengaruh Pengembangan Pegawai terhadap Motivasi Kerja pada Satuan Polisi
Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar (H5).

Berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan bahwa pengembangan pegawai

terhadap motivasi kerja pegawai berpengaruh positif dan tetapi tidak signifikan. Hal

ini berarti bahwa pengembangan pegawai pada Satuan Polisi Pamong Praja
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Kabupaten Kepulauan Selayar ikut meningkatkan motivasi kerja pegawai tapi tidak
dapat digeneralisasi pada populasi yang lain tetapi hanya pada penelitian ini,
sehingga tidak dapat disimpulkan bahwa pengembangan pegawai akan
meningkatkan motivasi kerja pegawai..

Hal tersebut dipengaruhi oleh kebijakan internal dari Satuan Polisi Pamong Praja
Kabupaten Kepulauan Selayar yang tidak secara merata memberikan kesempatan
kepada semua pegawai untuk mendapatkan pengembangan karir sehingga tidak
semua pegawai memiliki motivasi kerja yang baik atau tinggi.

Untuk meningkatkan kinerja pegawai tentu saja pengembangan pegawai
berpengaruh sangat besar dan positif dan signifikan, artinya dengan adanya
pengembangan pegawai yang baik dan merata maka pegawai akan merasa
termotivasi sehingga menciptakan rasa puas dalam melaksanakan pekerjaan.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Mahmud et al. (2018), Dewi
dan Utama (2016) menyatakan bahwa pengembangan pegawai memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.

6. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai pada Satuan Polisi Pamong Praja
Kabupaten Kepulauan Selayar melalui Motivasi Kerja (H6).

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa pengaruh Pelatihan terhadap
Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja adalah positif dan signifikan. Hal ini berarti
bahwa motivasi kerja dapat memediasi pengaruh pelatihan terhadap kinerja
karyawan pada Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar.

Hal tersebut menyatakan bahwa kinerja personil Satpol.PP akan baik dan
meningkat jika mendapatkan pelatihan yang memadai karena dapat memotivasi
personil Satpol.PP untuk bekerja maksimal sehingga kinerja personal maupun
organisasi dapat meningkat, disamping walaupun personil Satpol.PP juga
mendapatkan pelatihan yang memadai tetapi tidak memiliki motivasi kerja yang
baik, maka pelaksanaan tugas dilapangan tidak akan berjalan maksimal. Dengan kata
lain, bahwa tinggi rendahnya pelatihan yang diberikan untuk meningkatkan kinerja
pegawai akan mempengaruhi motivasi kerja personil Satpol.PP.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Kiki 2020); (Arfah et al.
2019) bahwa motivasi kerja memediasi hubungan antara pelatihan terhadap kinerja
pegawai berpengaruh positif dan signifikan.

7. Pengaruh Pengembangan Pegawai terhadap Kinerja Pegawai pada Satuan Polisi
Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar (H7).

Hasil hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh
pengembangan pegawai terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja adalah
positif tetapi tidak signifikan. Hal ini berarti bahwa pengembangan pegawai ikut
meningkatkan Kkinerja pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan
Selayar, namun tidak dapat digeneralisasi pada populasi yang lain melainkan hanya
pada sampel penelitian ini.

Pengembangan Pegawai secara langsung berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai dimana Nilai t statistik dari pengaruh langsung
Pengembangan Pegawai terhadap Kinerja lebih besar dari t tabel (1.993) yaitu 2,252
dengan pengaruh sebesar 0,178 dan P Value < 0,05 yaitu 0,000, sedangkan jika
dimediasi oleh Motivasi Kerja maka pengaruhnya berkurang dimana Nilai t statistik
pengaruh Pengembangan Pegawai terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja lebih
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kecil dari t tabel (1,993) yaitu sebesar 1,295 dan P Value > 0,05 yaitu sebesar 0,196
sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh Pengembangan Pegawai terhadap
Kinerja melalui Motivasi Kinerja adalah positif tapi tidak signifikan. Hal ini berarti
Motivasi sebagai variabel intervening tidak berperan penuh tetapi hanya sebagian
atau parsial mediasi. Dengan kata lain bahwa pengembangan pegawai tidak terlalu
berpengaruh memberikan dampak besar kepada kinerja pegawai jika dimediasi oleh
motivasi yang berarti bahwa kinerja pegawai Satuan Polisi Pamong Praja tidak
terlalu bergantung pada tingkat motivasi dari pegawai itu sendiri dan pengembangan
pegawai.

Motivasi Kerja pegawai berpengaruh positif dalam memediasi pengaruh
pengembangan pegawai terhadap Kinerja pegawai tetapi tidak signifikan yang berarti
bahwa dari sebagian populasi yang ada di Kantor Satuan Polisi Pamong Praja
Kabupaten Kepulauan Selayar menyatakan bahwa kinerja pegawai tidak sepenuhnya
bergantung pada tingkat motivasi dari pegawai tersebut dan juga tingkat
pengembangan pegawai.

Indikator yang memiliki rata-rata terendah dari variabel pengembangan pegawai
adalah atasan memberikan kesempatan kepada pegawai untuk meningkatkan
kemampuan mengikuti pengembangan karir. Dari indikator tersebut, sebaiknya
atasan memberikan dukungan kepada karyawan guna memperoleh kesempatan yang
lebih besar kepada pegawai untuk mengembangkan karir, apalagi mengingat
mayoritas pegawai pada Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar
adalah Pegawai Harian Lepas (PHL) atau Pegawai Tidak Tetap (PTT). Hal ini tentu
saja sangat berpengaruh pada motivasi pegawai dalam bekerja, karena pegawai
tersebut sangat berharap diberikan kesempatan untuk menjadi Pegawai Negeri Sipil/
ASN.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa pentingnya pimpinan pada Satuan Polisi
Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar untuk fokus pada pengembangan
pegawai sehingga kinerja pegawai dapat meningkat.

Hal ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Ni Komang S,S. (2020),
yang menyatakan bahwa pengembangan pegawai berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dengan mediasi motivasi kerja.

KESIMPULAN

Berdasarkan analisis dari hasil penelitian yang penulis lakukan pada Pegawai

Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar, dapat ditarik kesimpulan
sebagai berikut :

1.

2.

3.

Terdapat pengaruh positif dan signifikan secara langsung Pelatihan Terhadap Kinerja
Pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar

Terdapat pengaruh positif dan signifikan Pengembangan Pegawai terhadap Kinerja
Pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar

Terdapat pengaruh positif dan signifikan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar.

Terdapat Pengaruh positif dan signifikan Pelatihan terhadap Motivasi Kerja Pegawai
Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar.
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5. Terdapat pengaruh positif namun tidak signifikan Pengembangan Pegawai terhadap
Motivasi Kerja Pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar.

6. Terdapat pengaruh positif dan signifikan Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai melalui
Motivasi Kerja pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Kepulauan Selayar;

7. Terdapat pengaruh positif namun tidak signifikan Pengembangan Pegawai terhadap
Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja pegawai Satuan Polisi Pamong Praja
Kabupaten Kepulauan Selayar.
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