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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan pengawasan kerja terhadap 

kinerja pegawai dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi pada Dinas Kesehatan, Kabupaten Kubu 

Raya. Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatori dengan pendekatan kuantitatif. Sampel penelitian 

adalah seluruh pegawai Dinas Kesehatan Kubu Raya sebanyak 73 orang. Data dikumpulkan melalui 

kuesioner tertutup dan dianalisis menggunakan Partial Least Square Structural Equation Modeling (PLS-

SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan dan pengawasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui motivasi kerja. 

Motivasi kerja terbukti memediasi secara positif dan signifikan pengaruh pelatihan dan pengawasan kerja 

terhadap kinerja pegawai. Temuan ini mengonfirmasi pentingnya program pelatihan yang efektif dan sistem 

pengawasan yang suportif dalam meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai di sektor kesehatan publik. 

Implikasi teoretis dan praktis dari hasil penelitian ini dibahas dalam konteks manajemen kinerja di Dinas 

Kesehatn. Keterbatasan penelitian dan arah untuk riset mendatang juga disajikan.  

Kata kunci: Pelatihan, Pengawasan Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja, Dinas Kesehatan. 

 

Abstract 

This study aims to analyze the effect of training and work supervision on employee performance 

with work motivation as a mediating variable at the Public Health Office , Kubu Raya Regency. This is an 

explanatory research with a quantitative approach. The research sample consisted of all 73 employees of 

thePublic Health Office. Data were collected through a closed questionnaire and analyzed using Partial 

Least Square Structural Equation Modeling (PLS-SEM). The results showed that training and work 

supervision had a positive and significant effect on employee performance, both directly and indirectly 

through work motivation. Work motivation was proven to positively and significantly mediate the effect of 

training and work supervision on employee performance. These findings confirm the importance of effective 

training programs and supportive supervision systems in increasing employee motivation and performance 

in the public health sector. The theoretical and practical implications of these research results are 

discussed in the context of performance management at the Public Health Office Research limitations and 

directions for future research are also presented 

Keywords : Training, Work Supervision, Work Motivation, Performance, Public Health Office.  

 

PENDAHULUAN 

Pemerintahan secara umum memiliki fungsi yaitu pelayanan, pembangunan dan 

pemberdayaan. Fungsi tersebut harus dilaksanakan secara bersamaan untuk mencapai 

tujuan dari pemerintahan. Salah satunya adalah fungsi pelayanan, dimana fungsi tersebut 

mempunyai tujuan yaitu untuk memenuhi kebutuhan masyarakat dan mensejahterakan 

masyarakat. Pelayanan publik pada dasarnya harus difokuskan pada pemenuhan 

kebutuhan masyarakat secara kuantitas dan kualitasnya (Undang-undang Republik 

Indonesia Nomor 25 Tahun 2009 Tentang Pelayanan, n.d.).  

Sistem kesehatan dapat memberikan layanan kesehatan berkualitas tinggi yang 

berbasis data dengan membangun infrastruktur data kesehatan yang terintegrasi yang 

didukung oleh kebijakan berbagi data yang tepat. Kinerja pegawai merupakan faktor 

kunci dalam efektivitas organisasi pemerintah, termasuk di sektor kesehatan. Dinas 

Kesehatan, Kabupaten Kubu Raya masih menghadapi tantangan dalam optimalisasi 

kinerja pegawainya. Berdasarkan Laporan Kinerja tahun 2022, terdapat beberapa indikasi 

permasalahan, antara lain: 
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Tabel 1. Capaian Kinerja Dinas Kesehatan, Kabupaten Kubu Raya 

No. Jenis Kegiatan Target 2022 Realisasi 2022 Analisa 

Capaian 

Indikator 

Kinerja 

Keterangan 

1. Jumlah 

Puskesmas Ter 

Re-Akreditasi 

12 Puskesmas 0 0% Realisasi indikator 

ini jauh di bawah 

target. 

2. Realisasi 

anggaran 

Kegiatan 

Pengembangan 

Mutu dan 

Peningkatan 

Kompetensi 

Teknis SDM 

Kesehatan 

93.941.783 0 0% Mengindikasikan 

program 

pengembangan 

kapasitas SDM 

tidak berjalan 

3. Realisasi 

anggaran 

Program 

Peningkatan 

Kapasitas SDM 

Kesehatan baru 

25.275.803.867 18.834.079.833 74,51% Masih di bawah 

realisasi anggaran 

program lain yang 

rata-rata di atas 

90%. Ini juga 

mengindikasikan 

pelaksanaan 

program SDM 

belum optimal 

dibanding program 

lainnya 

4. Realisasi 

anggaran 

pembinaan dan 

pengawasan 

SDM kesehatan 

15.165.087.384 9.194.283.283 60,63% Mengindikasikan 

sistem pembinaan 

dan pengawasan 

SDM yang kurang 

efektif 

Sumber: Laporan Kinerja Dinas Kesehatan, (2023) 

Data diatas menunjukkan bahwa tidak ada Puskesmas yang berhasil terakreditasi 

dari target 12 Puskesmas, menunjukkan lemahnya sistem penjaminan mutu di fasilitas 

kesehatan tingkat pertama (Permenkes Nomor 34 Tahun 2022, 2022). Kedua, realisasi 

anggaran untuk program peningkatan kapasitas sumber daya manusia kesehatan baru 

mencapai 74,51%, jauh di bawah realisasi anggaran program lain yang rata-rata di atas 

90%. Hal ini mengindikasikan belum optimalnya pelaksanaan program pengembangan 

kompetensi pegawai (PP No. 17 Tahun 2020). Ketiga, realisasi anggaran untuk kegiatan 

pembinaan dan pengawasan SDM kesehatan juga masih rendah yaitu 60,63%, 

menunjukkan lemahnya sistem supervisi dan controlling terhadap kinerja pegawai 

(Keputusan Menteri Keuangan Nomor 197 Tahun 2018, 2018). Fenomena-fenomena 

tersebut mengindikasikan adanya permasalahan dalam pengelolaan sumber daya manusia 

di Puskesmas Sungai Raya Dalam, Kabupaten Kubu Raya yang berdampak pada belum 
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optimalnya kinerja pegawai dan organisasi. Fenomena ini mengindikasikan adanya 

masalah dalam pengelolaan SDM yang berdampak pada kinerja pegawai dan organisasi. 

Penelitian ini memiliki beberapa kesamaan dengan studi-studi terdahulu, terutama 

dalam fokusnya terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Penelitian 

Suhardi et al. (2023), Ozkeser (2019), Niati et al. (2021), Yimam (2022), dan Haryono et 

al. (2020) menggunakan variabel pelatihan sebagai salah satu variabel independen. 

Penggunaan variabel pengawasan atau supervisi juga sejalan dengan penelitian Lutfi et 

al. (2022), Susmadiana (2021), dan Carlo et al. (2020). Motivasi kerja yang dimasukkan 

dalam model penelitian ini juga ditemukan dalam berbagai studi sebelumnya, seperti yang 

dilakukan oleh Suhardi et al. (2023), Lutfi et al. (2022), Susmadiana (2021), Ozkeser 

(2019), Niati et al. (2021), Kaabomeir et al. (2023), dan Haryono et al. (2020). Metodologi 

penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif yang umum digunakan dalam studi-

studi terdahulu. 

Penelitian ini memiliki beberapa perbedaan signifikan yang membedakannya dari 

studi-studi sebelumnya dimana penelitian ini berfokus pada Dinas Kesehatan,, 

Kabupaten, sementara penelitian sebelumnya dilakukan di berbagai sektor seperti 

pendidikan, perusahaan swasta, dan instansi pemerintah lainnya. Penelitian ini juga 

mengintegrasikan variabel pelatihan dan pengawasan kerja sebagai variabel independen 

secara bersamaan, suatu pendekatan yang belum banyak dieksplorasi dalam konteks 

pelayanan kesehatan publik. Studi ini menggunakan motivasi kerja sebagai variabel 

mediasi antara pelatihan dan pengawasan kerja terhadap kinerja pegawai, sebuah model 

yang belum diteliti secara spesifik dalam konteks yang sama. Keempat, lokasi penelitian 

di Kabupaten Kubu Raya, Indonesia, memberikan perspektif baru dibandingkan dengan 

penelitian sebelumnya yang dilakukan di negara-negara lain seperti Italia, Turki, dan 

Ethiopia. Penggunaan metode analisis PLS-SEM juga membedakan penelitian ini dari 

beberapa studi sebelumnya yang menggunakan metode analisis yang berbeda seperti 

regresi sederhana, path analysis, atau SEM berbasis kovarian. Penelitian ini tidak 

memasukkan variabel tunjangan kinerja seperti yang diteliti oleh Mudhofar & Gumanti 

(2021) dan Mudhofar (2021), serta tidak memasukkan variabel promosi jabatan seperti 

pada penelitian Haryono et al. (2020). Penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

kontribusi baru dalam literatur manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam 

konteks pelayanan kesehatan publik di tingkat kabupaten di Indonesia. Tujuan 

dilakukannya penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan 

pengawasan kerja terhadap kinerja pegawai, baik secara langsung maupun tidak langsung 

melalui motivasi kerja sebagai mediator pada Dinas Kesehatan,, Kabupaten Kubu Raya. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Pelatihan didefinisikan sebagai proses sistematis untuk meningkatkan 

pengetahuan, keterampilan, sikap dan kompetensi pegawai agar dapat melaksanakan 

tugas secara efektif (Kaswan, 2017). Pelatihan merupakan upaya terencana organisasi 

untuk memfasilitasi pembelajaran kompetensi karyawan yang berhubungan dengan 

pekerjaan (Noe, 2017). Pelatihan yang efektif dapat meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan, kemampuan, sikap dan perilaku karyawan (Bangun, 2021). Teori modal 

manusia (human capital theory) menjelaskan bahwa investasi dalam pelatihan akan 

meningkatkan produktivitas karyawan, yang pada gilirannya berdampuk pada 

peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan (Becker, 1993). 

Pelatihan dapat meningkatkan motivasi kerja dengan memenuhi kebutuhan 

kompetensi dan memberikan stimulasi dan tantangan (Colquitt et al., 2018). Teori 

https://e-jurnal.nobel.ac.id/index.php/jbk
https://issn.lipi.go.id/terbit/detail/1519178958


  

 

 

 

 

Halaman | 164   

 

Website: https://e-jurnal.nobel.ac.id/index.php/jbk  

Online ISSN: 2622-0806 

Vol. 14 No. 1 Tahun 2025 

Copyright 2025. The Author(s). This open access article is distributed under a 

Creative Commons Attribution (CC-BY-SA) 4.0license. 

determinasi diri (self determination theory) menyatakan bahwa pelatihan yang 

mendukung kebutuhan otonomi, kompetensi, dan keterkaitan akan meningkatkan 

motivasi otonom (Deci et al., 2017). Pelatihan juga mengirimkan sinyal bahwa organisasi 

menghargai kontribusi karyawan dan peduli terhadap perkembangan mereka, sehingga 

meningkatkan motivasi (Haryono et al., 2020). 

Indikator pelatihan meliputi tujuan, materi, metode, kualifikasi peserta dan pelatih 

(Mangkunegara, 2017). Penelitian Niati et al. (2021) menunjukkan bahwa pelatihan 

berpengaruh positif terhadap motivasi dan kinerja pegawai. Sejalan dengan itu, Siswoyo 

Haryono et al. (2020) menemukan bahwa pelatihan meningkatkan motivasi kerja dan 

berdampak pada peningkatan kinerja. Studi Ozkeser (2019) mengonfirmasi dampak 

positif pelatihan terhadap motivasi karyawan. Suhardi et al. (2023) juga membuktikan 

pengaruh positif program pelatihan terhadap produktivitas kerja karyawan. Teori harapan 

(expectancy theory) dari Vroom dapat menjelaskan bahwa pelatihan meningkatkan 

harapan karyawan bahwa usaha mereka akan menghasilkan kinerja yang lebih baik 

(Robbins & Judge, 2015). 

Pengawasan kerja adalah proses untuk memastikan aktivitas pegawai selaras 

dengan tujuan dan standar organisasi (Handoko, 2020). Pengawasan merupakan proses 

untuk memastikan kinerja aktual sesuai dengan standar yang telah ditetapkan (Robbins & 

Coulter, 2018). Pengawasan yang efektif membantu karyawan memahami tingkat 

kinerjanya saat ini dan aspek apa yang perlu diperbaiki (Bangun, 2021). Path goal theory 

menjelaskan bahwa pengawasan yang sesuai dengan karakteristik bawahan dan tugas 

akan meningkatkan motivasi dengan memperjelas tujuan, menghilangkan hambatan, dan 

memberikan bimbingan (Colquitt, 2019). 

Pengawasan yang suportif dapat meningkatkan motivasi kerja dengan 

menciptakan lingkungan psikologis yang mendukung pemenuhan kebutuhan otonomi, 

kompetensi, dan keterkaitan (Deci et al., 2017). Pengawasan dapat meningkatkan efikasi 

diri karyawan dengan memberikan umpan balik dan penguatan yang tepat atas kemajuan 

mereka (Luthans, 2012). Studi oleh Asnawati et al. (2021) di kalangan guru menemukan 

hubungan positif antara pengawasan kepala sekolah dengan motivasi kerja. 

Indikatornya mencakup penetapan standar, pengukuran, perbandingan, dan 

tindakan koreksi. Susmadiana (2021) menemukan pengaruh positif supervisi manajerial 

terhadap motivasi dan kinerja kepala sekolah. Namun, Lutfi et al. (2022) menunjukkan 

bahwa supervisi tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja, melainkan dimediasi oleh 

komitmen organisasi. Carlo et al. (2020) mengungkapkan bahwa perilaku supervisor yang 

positif berpengaruh langsung dan tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui 

keterlibatan kerja.  

Pengawasan juga berperan penting dalam meningkatkan kinerja. Menurut teori 

penetapan tujuan (goal setting theory), pengawasan membantu mengarahkan perhatian 

dan usaha karyawan pada aspek-aspek kritis dari kinerja (Locke & Latham, 2002). 

Penelitian terdahulu juga mengonfirmasi hubungan ini. Susmadiana (2021) menemukan 

pengaruh positif supervisi manajerial terhadap kinerja kepala sekolah. Lutfi et al. (2022) 

menunjukkan bahwa supervisi secara tidak langsung meningkatkan kinerja karyawan 

melalui komitmen organisasi. 

Motivasi kerja adalah dorongan yang membuat seseorang antusias dalam 

menjalankan pekerjaan (Afandi, 2018). Motivasi kerja didefinisikan sebagai seperangkat 

kekuatan energik internal dan eksternal yang memulai dan menentukan arah, intensitas, 

dan ketekunan perilaku terkait pekerjaan (Colquitt, 2019). Menurut teori determinasi diri, 

motivasi otonom (intrinsik dan identifikasi) berkualitas lebih tinggi daripada motivasi 
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terkontrol (ekstrinsik dan introjected) dalam mendorong ketekunan, kinerja, dan 

kesejahteraan yang optimal (Gagné et al., 2018). Indikatornya meliputi arah perilaku, 

tingkat usaha, dan tingkat kegigihan (George & Jones, 2005). Berbagai studi seperti 

Asnawati et al. (2021), Niati et al. (2021), Suhardi et al. (2023), Haryono et al. (2020), 

Lutfi et al. (2022), dan Susmadiana (2021) telah membuktikan pengaruh positif motivasi 

terhadap kinerja pegawai.  

Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

seorang pegawai sesuai tanggung jawabnya (Mangkunegara, 2017). Indikatornya 

mencakup kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian (Robbins & 

Judge, 2018). Berdasarkan teori pengaturan tujuan, motivasi mengarahkan perhatian, 

usaha, dan ketekunan karyawan dalam mencapai tujuan kinerja (Locke & Latham, 2002). 

Penelitian terdahulu telah menunjukkan motivasi kerja sebagai prediktor penting kinerja 

pegawai. Asnawati et al. (2021) menemukan pengaruh motivasi terhadap kinerja guru 

SD. Suhardi et al. (2023) mengkonfirmasi motivasi sebagai mediator hubungan pelatihan 

dengan produktivitas kerja. Suhardi et al. (2023) dan Haryono et al. (2020) 

mengonfirmasi adanya pengaruh positif pelatihan terhadap kinerja, baik secara langsung 

maupun tidak langsung melalui motivasi kerja. Kaabomeir et al. (2023) juga 

mengindikasikan peran tidak langsung positif dari pelatihan dukungan motivasi bagi 

atasan terhadap peningkatan motivasi otonom dan penurunan motivasi karyawan.  

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Penelitian ini mengembangkan model yang mengintegrasikan pelatihan, 

pengawasan kerja, motivasi, dan kinerja dalam konteks Dinas Kesehatan, yang belum 

dieksplorasi secara komprehensif dalam studi-studi sebelumnya. Dengan menguji peran 

mediasi motivasi kerja, penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang 

lebih mendalam tentang mekanisme peningkatan kinerja pegawai di sektor kesehatan 

publik. 

Hipotesis penelitian: 

1. Pelatihan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja 

2. Pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 

3. Pengawasan kerja berpengaruh positif terhadap motivasi kerja 

4. Pengawasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 

5. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 

6. Motivasi kerja memediasi pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai 

7. Motivasi kerja memediasi pengaruh pengawasan kerja terhadap kinerja pegawai 

Pelatihan 

Pengawasan 

Kerja 

Motivasi Kerja 
Kinerja 

Pegawai 

H1 

H3 

H5 

H2 

H4 
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METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatori dengan pendekatan kuantitatif, 

bertujuan menjelaskan pengaruh pelatihan dan pengawasan terhadap kinerja melalui 

motivasi kerja. Dilakukan di Dinas Kesehatan,, Kubu Raya pada Juni 2024 - Januari 2025 

dengan populasi 73 PNS yang seluruhnya dijadikan sampel (sampling jenuh). 

Pengumpulan data dilakukan dengan kuesioner tertutup berskala Likert 1-5 dan 

dokumentasi. Definisi operasional variabel: 1) Pelatihan diukur dengan indikator tujuan, 

materi, metode, kualifikasi peserta dan pelatih (Mangkunegara, 2017); 2) Pengawasan 

kerja diukur dengan penetapan standar, ukuran, pengukuran, perbandingan, dan tindakan 

koreksi (Handoko, 2020); 3) Motivasi kerja diukur dengan arah perilaku, tingkat usaha, 

dan tingkat kegigihan (George & Jones, 2005); 4) Kinerja pegawai diukur dengan 

kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian (Robbins & Judge, 

2018). 

Analisis data menggunakan PLS-SEM dengan langkah-langkah: 1) merancang 

model struktural dan model pengukuran; 2) mengkonstruksi diagram jalur; 3) konversi 

diagram jalur ke persamaan; 4) estimasi model; 5) evaluasi goodness of fit; 6) pengujian 

hipotesis (Ghozali, 2021). PLS-SEM dipilih karena mampu menguji model kompleks 

dengan sampel kecil dan data tidak normal (Hair et al., 2014). 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Evaluasi model pengukuran (outer model) dilakukan untuk menilai validitas dan 

reliabilitas model. Outer model mendefinisikan bagaimana setiap indikator berhubungan 

dengan variabel latennya. Uji yang dilakukan pada outer model meliputi: 

1. Convergent Validity 

Gambar 2. Hasil PLS Algorithm 

 
Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai 

berdasarkan korelasi antara skor item/indikator dengan skor konstruknya (loading 

factor) yang dihitung dengan PLS. Hasil PLS Algorithm pada Gambar 2 

menunjukkan semua indikator memiliki loading factor > 0,7 terhadap konstruk yang 

dituju. Hal ini menunjukkan semua indikator valid dalam mengukur variabel 

latennya. 

2. Discriminant Validity 

Discriminant validity dari model pengukuran dinilai dengan membandingkan 

nilai akar kuadrat dari Average Variance Extracted (AVE) setiap konstruk dengan 
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korelasi antara konstruk tersebut terhadap konstruk lainnya dalam model. Jika nilai 

akar kuadrat AVE setiap konstruk lebih besar daripada nilai korelasi antara konstruk 

dengan konstruk lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki discriminant 

validity yang baik (Fornell & Larcker, 1981). 

Tabel 2. Fornell-Larcker Criterion 

 Kinerja Pegawai 

(Y) 

Motivasi 

Kerja (Z) 

Pelatihan 

(X1) 

Pengawasan 

kerja (X2) 

Kinerja Pegawai (Y) 0,903    

Motivasi Kerja (Z) 0,711 0,889   

Pelatihan (X1) 0,677 0,634 0,845  

Pengawasan kerja (X2) 0,750 0,695 0,793 0,880 

 

Selain dengan melihat nilai Fornell-Larcker Criterion, discriminant validity 

juga dapat diketahui melalui metode lain yaitu dengan melihat nilai cross loading. 

Suatu indikator dinyatakan memenuhi discriminant validity jika mempunyai nilai 

cross loading tertinggi pada konstruk yang dituju dibandingkan nilai cross loading 

pada konstruk lain.  

Tabel 3. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

  Kinerja Pegawai 

(Y) 

Motivasi 

Kerja (Z) 

Pelatihan 

(X1) 

Pengawasan 

kerja (X2) 

Kinerja Pegawai (Y)     

Motivasi Kerja (Z) 0,782    

Pelatihan (X1) 0,731 0,716   

Pengawasan kerja (X2) 0,795 0,773 0,869  

 

Discriminant validity juga dapat dinilai dengan melihat nilai Heterotrait-

Monotrait Ratio (HTMT). Nilai HTMT yang diterima adalah < 0,9. Tabel 2 

menunjukkan semua nilai HTMT antar variabel laten < 0,9, sehingga dapat 

disimpulkan discriminant validity pada model ini terpenuhi. 

3. Composite Reliability 

Pengujian selanjutnya adalah composite reliability dari blok indikator yang 

mengukur konstruk. Suatu konstruk dikatakan reliable jika nilai composite reliability 

di atas 0,70 (Ghozali, 2015). 

Tabel 4. Construct Reliability and Validity 

 Cronbach's 

Alpha 

rho_A Composite 

Reliability 

Average 

Variance 

Extracted (AVE) 

Kinerja Pegawai (Y) 0,943 0,949 0,957 0,815 

Motivasi Kerja (Z) 0,866 0,870 0,919 0,790 

Pelatihan (X1) 0,899 0,901 0,926 0,714 

Pengawasan kerja (X2) 0,926 0,933 0,945 0,774 

 

Tabel 4 menunjukkan nilai composite reliability untuk semua konstruk > 0,70. 

Hasil ini menunjukkan bahwa semua konstruk pada model yang diestimasi 
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memenuhi kriteria discriminant validity. Nilai composite reliability yang terendah 

adalah 0,919 pada konstruk Motivasi kerja. 

 

Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubungan 

antara konstruk, nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian. 

1. R-Square (R²) 

Nilai R-square digunakan untuk mengukur tingkat variasi perubahan variabel 

independen terhadap variabel dependen. 

Tabel 5. Nilai R Square 

  R Square 

Kinerja Pegawai (Y) 0,640 

Motivasi Kerja (Z) 0,501 

 

Tabel 5 menunjukkan nilai R-square untuk variabel Kinerja Pegawai sebesar 

0,640 dan variabel Motivasi Kerja sebesar 0,501. Hasil ini menunjukkan bahwa 64% 

variabel Kinerja Pegawai (Y) dapat dipengaruhi oleh variabel Pelatihan (X1), 

Pengawasan kerja (X2) dan Motivasi kerja (Z), sedangkan 50,1% variabel Motivasi 

Kerja (Z) dipengaruhi oleh variabel Pelatihan (X1) dan Pengawasan kerja (X2). 

Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar yang diteliti. 

2. Predictive Relevance (Q Square) 

Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance, 

sedangkan nilai Q-Square ≤ 0 menunjukkan model kurang memiliki predictive 

relevance (Chin, 1998). 

Tabel 6. Construct Crossvalidated Redundancy 

  Q² (=1-SSE/SSO) 

Y1 0,348 

Y2 0,548 

Y3 0,532 

Y4 0,603 

Y5 0,536 

Z1 0,364 

Z2 0,358 

Z3 0,448 

 

Berdasarkan Tabel 6, dapat dilihat bahwa nilai Q-square konstruk Kinerja 

Pegawai, Motivasi Kerja, Pelatihan dan Pengawasan kerja masing-masing sebesar 

0,715; 0,551; 0,565; dan 0,656. Semua nilai Q-square > 0 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa model memiliki relevansi prediktif yang baik. 

3. Goodness of Fit (GoF) Index 

Penilaian goodness of fit diketahui dari nilai Q-Square. Nilai Q-square 

diperoleh dari rumus: 

Q-Square = 1 - [(1 - R1²) (1 - R2²)] 

 = 1 - [(1 - 0,640) (1 - 0,501)] 

 = 1 - [(0,360) (0,499)] 

 = 1 - 0,179 = 0,821 

https://e-jurnal.nobel.ac.id/index.php/jbk
https://issn.lipi.go.id/terbit/detail/1519178958


  

 

 

 

 

Halaman | 169   

 

Website: https://e-jurnal.nobel.ac.id/index.php/jbk  

Online ISSN: 2622-0806 

Vol. 14 No. 1 Tahun 2025 

Copyright 2025. The Author(s). This open access article is distributed under a 

Creative Commons Attribution (CC-BY-SA) 4.0license. 

Nilai Q-Square sebesar 0,821, artinya besarnya keberagaman dari data 

penelitian yang dapat dijelaskan oleh model struktural adalah sebesar 82,1%, 

sedangkan sisanya 17,9% dijelaskan oleh faktor lain di luar model. Berdasarkan hasil 

ini, model struktural pada penelitian ini telah memiliki goodness of fit yang baik. 

 

Pengujian Hipotesis 

Setelah melakukan evaluasi measurement model (outer model) dan structural 

model (inner model), pengujian hipotesis dapat dilakukan. Pengujian hipotesis pada 

penelitian ini dilakukan dengan melihat dari nilai t-statistik dan nilai probabilitas (p-

value). Hipotesis penelitian dapat dinyatakan diterima apabila nilai p-value < 0,05 

(Yamin & Kurniawan, 2011). 

Gambar 3. Hasil Bootstrapping 

 
1. Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 

Tabel 7. Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Values, P-Values) 

 Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Pelatihan (X1) → Motivasi 

Kerja (Z) 

0,223 0,219 0,064 3,505 0,000 

Pengawasan kerja (X2) → 

Motivasi Kerja (Z) 

0,518 0,525 0,067 7,749 0,000 

Pelatihan (X1) → Kinerja 

Pegawai (Y) 

0,143 0,144 0,068 2,097 0,018 

Pengawasan kerja (X2) → 

Kinerja Pegawai (Y) 

0,398 0,393 0,077 5,196 0,000 

Motivasi Kerja (Z) → 

Kinerja Pegawai (Y) 

0,344 0,348 0,052 6,640 0,000 

Hasil pengujian hipotesis pengaruh langsung dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

• Pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai positif (0,143) dan signifikan pada 

α = 0,05 dengan nilai t-statistik 2,097 > nilai t-tabel 1,66 dan p-value 0,018 < 

0,05. Dengan demikian H1 diterima. 
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• Pengaruh pelatihan terhadap motivasi kerja positif (0,223) dan signifikan pada α 

= 0,05 dengan nilai t-statistik 3,505 > nilai t-tabel 1,66 dan p-value 0,000 < 0,05. 

Dengan demikian H2 diterima. 

• Pengaruh pengawasan kerja terhadap kinerja pegawai positif (0,398) dan 

signifikan pada α = 0,05 dengan nilai t-statistik 5,196 > nilai t-tabel 1,66 dan p-

value 0,000 < 0,05. Dengan demikian H3 diterima. 

• Pengaruh pengawasan kerja terhadap motivasi kerja positif (0,518) dan 

signifikan pada α = 0,05 dengan nilai t-statistik 7,749 > nilai t-tabel 1,66 dan p-

value 0,000 < 0,05. Dengan demikian H4 diterima. 

• Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai positif (0,344) dan signifikan 

pada α = 0,05 dengan nilai t-statistik 6,640 > nilai t-tabel 1,66 dan p-value 0,000 

< 0,05. Dengan demikian H5 diterima. 

2. Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi) 

Tabel 8. Specific Indirect Effects (Mean, STDEV, t-Values, p-Values) 

 Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Pelatihan (X1) → 

Motivasi Kerja (Z) → 

Kinerja Pegawai (Y) 

0,077 0,075 0,023 3,388 0,000 

Pengawasan kerja (X2) → 

Motivasi Kerja (Z) → 

Kinerja Pegawai (Y) 

0,178 0,183 0,040 4,478 0,000 

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh tidak langsung pada Tabel 7, dapat 

disimpulkan bahwa: 

• Motivasi kerja memediasi secara positif dan signifikan pengaruh pelatihan 

terhadap kinerja pegawai dengan koefisien 0,077, nilai t-statistik 3,388 > t-tabel 

1,66, dan p-value 0,000 < 0,05. Dengan demikian H6 diterima. 

• Motivasi kerja memediasi secara positif dan signifikan pengaruh pengawasan 

kerja terhadap kinerja pegawai dengan koefisien 0,178, nilai t-statistik 4,478 > 

t-tabel 1,66, dan p-value 0,000 < 0,05. Dengan demikian H7 diterima. 

 

PEMBAHASAN 

Hasil penelitian ini mengonfirmasi pentingnya program pelatihan dan sistem 

pengawasan dalam meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai Dinas Kesehatan 

Kabupaten Kubu Raya. Bagian ini akan membahas temuan tersebut dan mengaitkannya 

dengan teori dan penelitian sebelumnya.  

Pengaruh Pelatihan terhadap Motivasi Kerja (H1) dan Kinerja Pegawai (H2) 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja (H1) dan kinerja pegawai (H2). Temuan ini sejalan dengan teori 

modal manusia yang menyatakan bahwa investasi dalam pelatihan dapat meningkatkan 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan pegawai, yang pada gilirannya berkontribusi 

pada peningkatan produktivitas dan kinerja (Becker, 1993). 

Pelatihan juga terbukti meningkatkan motivasi kerja pegawai. Hal ini dapat 

dijelaskan dengan teori determinasi diri, di mana pelatihan yang dirancang untuk 

mendukung kebutuhan otonomi, kompetensi, dan keterkaitan pegawai akan 

meningkatkan motivasi otonom mereka (Deci et al., 2017). Ketika pelatihan memberikan 
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kesempatan bagi pegawai untuk mengembangkan keterampilan, mendapatkan umpan 

balik yang membangun, dan merasakan dukungan organisasi, maka hal ini akan 

memenuhi kebutuhan psikologis dasar mereka dan mendorong motivasi berkualitas 

tinggi. 

Temuan ini mengonfirmasi hasil penelitian sebelumnya oleh Haryono et al. 

(2020), Susanti et al. (2021), Agustiawan et al., (2020), dan Niati et al. (2021) yang juga 

menemukan pengaruh positif pelatihan terhadap motivasi dan kinerja pegawai. 

Implikasinya, Dinas Kesehatan Kubu Raya perlu secara berkala mengevaluasi dan 

meningkatkan efektivitas program pelatihan agar dapat terus mendorong motivasi dan 

kinerja pegawainya. 

 

Pengaruh Pengawasan Kerja terhadap Motivasi Kerja (H3) dan Kinerja Pegawai 

(H4) 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa pengawasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap motivasi kerja (H3) dan kinerja pegawai (H4). Temuan ini selaras 

dengan teori kepemimpinan jalur-tujuan yang menjelaskan bahwa perilaku pengawasan 

yang sesuai dengan karakteristik bawahan dan tugas akan meningkatkan motivasi dan 

kinerja dengan memperjelas jalur menuju pencapaian tujuan (House, 1996). 

Pengawasan yang suportif, partisipatif, dan berorientasi prestasi terbukti dapat 

meningkatkan motivasi kerja pegawai. Menurut teori determinasi diri, gaya pengawasan 

yang mendukung otonomi, kompetensi, dan keterkaitan bawahan akan memfasilitasi 

motivasi otonom mereka (Deci et al., 2017). Ketika penyelia memberikan dukungan, 

umpan balik yang membangun, dan pengakuan terhadap kemajuan, maka hal ini akan 

memenuhi kebutuhan psikologis dasar bawahan dan mendorong motivasi berkualitas 

tinggi. 

Pengawasan juga terbukti berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

Hal ini sesuai dengan teori penetapan tujuan yang menyatakan bahwa pengawasan 

membantu mengarahkan usaha dan perhatian pegawai pada aspek-aspek penting dari 

kinerja (Locke & Latham, 2002). Dengan menetapkan sasaran yang jelas, memberikan 

bimbingan, dan mengevaluasi kemajuan secara obyektif, penyelia dapat membantu 

pegawai meningkatkan kinerja mereka. 

Hasil penelitian ini konsisten dengan temuan Susmadiana (2021), Lutfi et al. 

(2022), dan Asnawati et al. (2021) yang juga mengonfirmasi pengaruh positif 

pengawasan terhadap motivasi dan kinerja. Implikasinya, Dinas Kesehatan perlu terus 

memperkuat sistem pengawasan yang efektif dan suportif untuk mendorong motivasi dan 

kinerja optimal dari para pegawainya. 

 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai (H5) 

Penelitian ini juga membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai (H5). Temuan ini selaras dengan teori pengaturan 

tujuan yang menyatakan bahwa motivasi mengarahkan perhatian, usaha, dan ketekunan 

individu dalam mencapai tujuan kinerja (Locke & Latham, 2002). Semakin tinggi 

motivasi pegawai, maka semakin tinggi pula usaha dan ketekunan mereka dalam 

melaksanakan tugas dan mencapai standar kinerja yang ditetapkan. 

Selain itu, menurut teori determinasi diri, kualitas motivasi juga berperan penting. 

Motivasi otonom yang terdiri dari regulasi identifikasi (menilai pentingnya tujuan) dan 

motivasi intrinsik (kesenangan dalam melakukan tugas) terbukti lebih efektif dalam 

mendorong kinerja optimal dibandingkan motivasi terkontrol yang bersifat ekstrinsik 
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(Deci et al., 2017). Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk tidak hanya 

meningkatkan kuantitas motivasi, tetapi juga menumbuhkan kualitas motivasi yang 

otonom. 

Hasil ini konsisten dengan penelitian sebelumnya oleh Asnawati et al. (2021), 

Niati et al. (2021), Suhardi et al. (2023), dan Haryono et al. (2020) yang juga menemukan 

pengaruh positif motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Implikasinya, Dinas Kesehatan 

perlu terus memantau dan mengelola motivasi pegawai, baik dari segi kuantitas maupun 

kualitas, sebagai faktor penting dalam mendorong kinerja optimal. 

 

Peran Mediasi Motivasi Kerja pada Pengaruh Pelatihan (H6) dan Pengawasan 

Kerja (H7) terhadap Kinerja Pegawai 

Penelitian ini juga mengonfirmasi peran motivasi kerja dalam memediasi 

pengaruh pelatihan (H6) dan pengawasan kerja (H7) terhadap kinerja pegawai. Temuan 

ini memberikan dukungan empiris bagi model terintegrasi yang menghubungkan praktik 

MSDM, motivasi, dan kinerja dalam konteks organisasi pelayanan kesehatan publik. 

Pelatihan dan pengawasan kerja tidak hanya berpengaruh langsung, tetapi juga 

secara tidak langsung meningkatkan kinerja melalui perannya dalam mendorong motivasi 

kerja pegawai. Hal ini dapat dijelaskan dengan menggunakan teori AMO yang 

menyatakan bahwa kinerja individu merupakan fungsi dari kemampuan (ability), 

motivasi (motivation), dan kesempatan (opportunity) untuk berkinerja (Appelbaum et al., 

2000). Pelatihan berkontribusi pada peningkatan kemampuan, sementara pengawasan 

yang efektif memberikan motivasi dan kesempatan bagi pegawai untuk berkinerja secara 

optimal. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan studi terdahulu oleh Suhardi et al. (2023) dan 

Haryono et al. (2020) yang juga menemukan efek mediasi motivasi pada hubungan 

pelatihan dan kinerja. Selain itu, temuan ini juga mendukung hasil penelitian Kaabomeir 

et al. (2023) yang mengindikasikan peran tidak langsung pelatihan supervisi bagi atasan 

dalam meningkatkan motivasi otonom bawahan. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan, dapat 

disimpulkan beberapa poin utama sebagai berikut: 

1. Pelatihan dan pengawasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Kubu Raya, baik secara langsung maupun tidak 

langsung melalui motivasi kerja. Temuan ini mengonfirmasi seluruh hipotesis 

penelitian (H1-H7) dan sejalan dengan hasil studi sebelumnya. 

2. Model penelitian yang diuji menunjukkan kesesuaian yang baik dengan data empiris, 

memberikan dukungan terhadap teori AMO, modal manusia, kepemimpinan jalur-

tujuan, dan determinasi diri dalam konteks manajemen kinerja di sektor kesehatan 

publik. 

3. Kekuatan utama penelitian ini terletak pada pengujian model terintegrasi yang 

menghubungkan praktik MSDM, motivasi, dan kinerja, serta kontribusinya dalam 

memperluas pemahaman tentang mekanisme peningkatan kinerja pegawai di 

organisasi pelayanan kesehatan. 

4. Keterbatasan penelitian seperti cakupan sampel yang terbatas, desain cross-sectional, 

dan penggunaan ukuran perseptual menunjukkan perlunya kehati-hatian dalam 

generalisasi hasil. 
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SARAN 

Berdasarkan keterbatasan penelitian yang telah diidentifikasi, beberapa saran 

untuk penelitian lebih lanjut dapat diberikan sebagai berikut: 

1. Penelitian mendatang diharapkan dapat memperluas dan mendiversifikasi sampel, 

baik secara geografis maupun jenis fasilitas kesehatan, untuk meningkatkan 

generalisasi temuan. 

2. Penerapan desain penelitian longitudinal atau eksperimental dapat dipertimbangkan 

untuk mendapatkan bukti kausalitas yang lebih kuat tentang hubungan antara 

variabel-variabel yang diteliti. 

3. Penggunaan multisource data, seperti mengombinasikan persepsi pegawai dengan 

penilaian atasan atau data objektif kinerja, dapat membantu mengatasi potensi bias 

dan meningkatkan validitas hasil penelitian. 

4. Penelitian selanjutnya dapat mengeksplorasi peran variabel-variabel lain yang 

mungkin memoderasi atau memediasi hubungan antara pelatihan, pengawasan, 

motivasi, dan kinerja, seperti karakteristik individu, budaya organisasi, atau faktor 

kontekstual. 

5. Replikasi model penelitian ini dalam konteks organisasi sektor publik lainnya atau 

bahkan di sektor swasta dapat memberikan wawasan tentang generalisasi temuan di 

berbagai setting. 
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