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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mendapatkan gambaran analisis mengenai pengaruh antara (1)
pelatihan terhadap kinerja, (2) pengembangan terhadap kinerja, (3) prestasi kerja terhadap kinerja dan (4)
hubungan yang positif antara pelatihan, pengembangan dan prestasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas
Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif.
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten
Kepulauan Selayar dengan teknik pengambilan sampel menggunakan simple random sampling (acak).
Hasil penelitian ini memberikan gambaran bahwa: terhadap hubungan yang positif antara (1) pelatihan
dengan kinerja pegawai yakni sebesar 0,662; (2) pengembangan dengan kinerja pegawai yakni sebesar
0,771; (3) prestasi kerja dengan kinerja pegawai yakni sebesar 0,574; dan (4) hubungan yang saling
berpengaruh positif antara pelatihan, pengembangan dan prestasi kerja dengan Kinerja pegawai yakni
masing-masing sebesar 0,836; 0,751; dan 0,795.

Kata Kunci: Pelatihan, Pengembangan, Prestasi, Kinerja Pegawai.

ABSTRACT

This research aims to obtain the analysis description of the effect between (1) Training
toward the performance; (2) Development toward the performance; (3) Work achievement
toward the performance; and (4) the positive relation between training, development, and work
achievement towards the staff performance of Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan in
Kepulauan Selayar Regency. The research was causality quantitative. The population were the
Staff Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan of Kepulauan Selayar Regency with simple
random sampling technique. The result of this research described that occurs positive
relationship between (1) training with a performance 0,662; (2) development with a
performance 0,771; (3) work achievement with a performance 0,574; and (4) positive
relationship effected between training, development and work achievement with staff
performance value each 0,836; 0,751; and 0,795.

Keywords : Training, Development, Performance, Work Achievemen

PENDAHULUAN

Manajemen sumber daya manusia merupakan satu bidang manajemen yang
khusus mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam organisasi. Hal ini
disebabkan manajemen sumber daya manusia mengatur tenaga kerja yang ada di dalam
organisasi, sehingga terwujud tujuan organisasi dan kepuasan Kkerja karyawan.
Manajemen sumber daya manusia juga dapat menghasilkan Kinerja yang baik dalam
sebuah organisasi, instansi ataupun perusahaan dengan cara penilaian, pemberian balas
jasa dalam setiap individu anggota organisasi sesuai dengan kemampuan kerjanya (I
Marjaya, et, al, 2019). Sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat penting
dalam setiap kegiatan perusahaan atau organisasi. Semakin canggihnya teknologi yang
digunakan tanpa didukung oleh manusia sebagai pelaksana kegiatan operasional, maka
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organisasi tidak akan mampu menghasilkan output yang sesuai dengan yang
diharapkan. Peranan sumber daya manusia dalam organisasi sudah ada sejak dikenalnya
organisasi sebagai wadah bersama dalam mencapai suatu tujuan. Perlu disadari bahwa
pegawai merupakan sumber daya manusia yang terlibat langsung dalam menjalankan
kegiatan organisasi. Oleh sebab itu, organisasi harus memberikan perhatian secara
maksimal pada pegawainya, baik perhatian dari segi kualitas pengetahuan dan
keterampilan, maupun tingkat kesejahteraannya, sehingga pegawai yang bersangkutan
dapat terdorong untuk memberikan segala kemampuan sesuai dengan yang dibutuhkan
oleh organisasi. Peningkatan kemampuan, pengetahuan dan keterampilan pegawai dapat
dilakukan melalui program pelatihan dan pengembangan, terutama untuk menghadapi
perkembangan teknologi yang demikian pesat.

Menurut Mondy (2008), pelatihan adalah aktifitas-aktifitas yang dirancang untuk
memberi para pembelajar pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan untuk
pekerjaan mereka pada saat ini. Pelatihan dapat didefinisikan sebagai suatu cara yang
digunakan untuk memberikan atau meningkatkan keterampilan yang dibutuhkan untuk
mengerjakan pekerjaan saat ini.

Pengembangan dalam manajemen adalah suatu proses bagaimana manajemen
mendapatkan pengalaman, keahlian dan sikap untuk menjadi atau meraih sukses sebagai
pemimpin dalam organisasi mereka. Karena itu, kegiatan pengembangan ditujukan
membantu pegawai untuk dapat menangani jawabannya di masa mendatang, dengan
memperhatikan tugas dan kewajiban yang dihadapi sekarang (Rivai, 2013).

Menurut Dharma (2000) prestasi kerja adalah sesuatu yang dikerjakan atau
produk/jasa yang dihasilkan atau diberikan oleh seseorang atau sekelompok orang.
Mangkunegara (2006) menyatakan bahwa prestasi kerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kinerja SDM menurut Mangkunegara (2015) merupakan istilah yang berasal dari
kata Job performance atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi
sesungguhnya yang dicapai seseorang). Mangkunegara (2015) menyatakan bahwa
Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar merupakan
salah satu organisasi pemerintah di bawah naungan menteri pertanian Seperti halnya
organisasi lain, Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar
senantiasa mengupayakan peningkatan kinerja dengan memberikan pelatihan dan
pengembangan kepada para pegawainya, serta memberikan promosi jabatan bagi
pegawai yang layak menerimanya. Berdasarkan keterangan beberapa pegawai dari
direktorat yang ada di Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan
Selayar, permasalahan yang dihadapi pegawai Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan
Kabupaten Kepulauan Selayar berhubungan dengan kinerja diantaranya adalah hasil
kerja pegawai masih ada yang belum mengalami peningkatan kinerja, pencapaian atas
target kerja masih mengalami hambatan, standar kerja masih ada yang tidak sesuai
dengan harapan, dan pemecahan masalah dalam bekerja masih kurang optimal. Hal ini
dapat dilihat dari laporan-laporan hasil pekerjaan yang masuk ke meja masing-masing
pegawai.

Selain itu, ada permasalahan lain yang dihadapi Dinas Pertanian dan Ketahanan
Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar berkaitan dengan program pelatihan dan
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pengembangan. Menurut staf dari direktorat yang berhubungan dengan pelatihan dan
pengembangan pegawai, jumlah pelaksanaan program pelatihan dan pengembangan
menurun dari tahun sebelumnya. Adapun faktor yang menyebabkan hal ini terjadi
adalah pemberlakuan kebijakan-kebijakan baru sebagai efisiensi organisasi. Direktorat
yang bertanggung jawab untuk menangani pelaksanaan program pelatihan dan
pengembangan dituntut untuk lebih selektif dalam memberikan pelatihan dan
pengembangan pada para pegawai. Beberapa program pelatihan dan pengembangan
telah dilaksanakan oleh Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan
Selayar diantaranya adalah pelatihan inseminasi buatan, pelatihan fungsional di bidang
pertanian, pelatihan teknis di bidang perkebunan dan teknologi modern, pelaksanaan uji
kompetensi bidang, manajemen risiko, dan pelatihan lain yang disesuaikan dengan
kebutuhan pegawai.

Selanjutnya, promosi merupakan kesempatan untuk berkembang dan maju yang
diberikan organisasi untuk dapat mendorong pegawai bekerja lebih baik atau lebih
bersemangat dalam melakukan suatu pekerjaan dalam lingkungan organisasi. Dengan
adanya peluang promosi, pegawai akan merasa dihargai, diperhatikan, dibutuhkan dan
diakui kemampuan kerjanya oleh manajemen organisasi sehingga mereka akan
menghasilkan keluaran (output) yang tinggi serta akan mempertinggi loyalitas
(kesetiaan) pada organisasi. Pegawai yang ada dalam suatu organisasi memiliki
perbedaan dalam latar belakang seperti pendidikan, pengalaman, ekonomi, status,
kebutuhan, harapan dan lain sebagainya. Seorang pegawai yang mempunyai prestasi
kerja yang tinggi tetapi masa kerjanya belum mencukupi (belum waktunya untuk naik
pangkat) maka tidak dapat dipromosikan. Sebaliknya, seorang pegawai yang masa
kerjanya sudah mencukupi untuk dapat dipromosikan tetapi hasil prestasi kerjanya tidak
memenuhi standar yang sudah ditentukan maka ia pun tidak dapat dipromosikan.

Belum optimalnya pegawai yang mendapat promosi di lingkungan Dinas
Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar dapat mengakibatkan
penurunan kinerja pegawai. Keterbatasan ini dinilai oleh direktorat yang bersangkutan
karena tidak terpenuhinya syarat-syarat seorang pegawai untuk dapat dipromosi. Syarat-
Syarat promosi untuk setiap jabatan tidak sama karena suatu jabatan dengan jabatan lain
berbeda tugas, kewajiban dan tanggung jawab. Untuk jabatan khusus diperlukan syarat-
syarat khusus. Akan tetapi ada syarat-syarat umum yang dapat diterapkan pada setiap
jabatan. Menurut keterangan staf Direktorat Personalia dan Umum Dinas Pertanian dan
Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar, syarat-syarat yang diterapkan dalam
promosi jabatan diantaranya adalah senioritas, kualifikasi pendidikan, prestasi Kerja,
tingkat loyalitas, dan kejujuran. Kurangnya sosialisasi dan transparansi pihak Dinas
Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar berkaitan dengan
kriteria promosi yang akan dilakukan terhadap pegawai tertentu seringkali
menimbulkan pertanyaan di kalangan pegawai. Beberapa permasalahan yang dihadapi
Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar secara perlahan
dapat menurunkan kinerja pegawai. Belum adanya pengambilan tindakan berkaitan
dengan pemecahan masalah ini dikhawatirkan dapat mempengaruhi kinerja pegawai
lain yang memiliki keinginan untuk bekerja dengan baik dan sungguh-sungguh.

Dari fenomena dan uraian diatas maka peneliti penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai Dinas Pertanian dan
Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar, untuk menganalisis pengembangan
terhadap kinerja pegawai Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan
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Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar.
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Y :Variabel dependen kinerja pegawai
X1 :Variabel independen pelatihan

X2 :Variabel independen pengembangan
Xz :Variabel independen prestasi kerja
H: : Pengaruh X;terhadap Y

H> : Pengaruh X; terhadap Y

Hz : Pengaruh X3 terhadap Y

Berdasarkan latar belakang penelitian, permasalahan dan kerangka konseptual

(Bdathis & Jackzom,
2011)

dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:

1. Pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Dinas Pertanian dan

Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar.

2. Pengembangan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Dinas Pertanian dan

Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar.

3. Prestasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Dinas Pertanian dan

Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar.
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METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan ialah penelitian kuantitatif yang menekankan
pengujian teori melalui pengukuran variabel penelitian dengan menggunakan angka
statistik sebagai analisis yang bertujuan untuk menguji hipotesis yang ditetapkan.

Lokasi penelitian ini dilakukan pada Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan
Kabupaten Kepulauan Selayar. Waktu penelitian dilakukan kurang lebih selama 2 (dua)
bulan periode April sampai Mei 2021. Pendekatan dalam penelitian ini adalah
kausalitas. Kausalitas yaitu penelitian yang mengukur hubungan antara dua variabel
atau lebih, juga menunjukkan arah hubungan antara variabel independen dan variabel
dependen. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Pertanian dan
Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar yang berjumlah 125 orang. Sampel
pada peneliti ini adalah 95 sampel.

Teknik pengumpulan data pada penelitian ini yaitu dengan menyebarkan
kuesioner kepada responden dalam bentuk link yang kemudian dapat diakses dan
dijawab secara online. Hasil dari jawaban responden merupakan data primer yang
memiliki skor. Skor tersebut kemudian dianalisa statistik guna menguji kebenaran
hipotesis.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas
Tabel 1. Hasil Validitas Variabel Pelatihan (X1)
Correlations
Pelatihan Pelatihan Pelatihan Pelatihan Pelatihan Pelatihan Pelatihan Total X1
Pelatihan  Pearson Correlation 1 .299 M 877 813 -.034 -128 823
Sig. (2-tailed) .003 .008 .000 .000 745 217 .000
N 95 95 95 95 95 95 95 95
Pelatihan  Pearson Correlation .299 1 118 .392 .266 -122 =225 344
Sig. (2-tailed) .003 254 .000 .009 .238 .028 001
N 95 95 95 95 95 95 95 95
Pelatihan  Pearson Correlation 2M 118 1 .286 391 -130 -186 A4
Sig. (2-tailed) .008 254 005 .000 .209 .on .000
N 95 95 95 95 95 95 95 95
Pelatihan  Pearson Correlation 877 .392 .286 1 792 -.029 =117 834
Sig. (2-tailed) .000 000 .005 .000 78 .259 .000
N 95 95 95 95 95 95 95 95
Pelatihan  Pearson Correlation 813 .266 .391 792 1 .062 -072 87
Sig. (2-tailed) .000 .009 .000 .000 550 490 .000
N 95 95 95 95 95 95 95 95
Pelatihan  Pearson Correlation -034 -122 -130 -.029 .062 1 545 335
Sig. (2-tailed) 745 .238 .209 778 550 .000 .001
N 95 95 95 95 95 95 95 95
Pelatihan  Pearson Correlation -128 -225 -186 =17 -072 545 1 212
Sig. (2-tailed) 217 .028 o7 .259 490 .000 039
N 95 95 95 95 95 95 95 95
Total X1 Pearson Correlation 823 344 A4 834 87 335 212 1
Sig. (2-tailed) .000 001 .000 .000 .000 .001 .039
N 95 95 95 95 95 95 95 95

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Pada baris terakhir tabel uji validasi untuk variabel pelatihan (X1), korelasi total
pearson, sig. (2-tailed) diperoleh nilai rhitung sebagai berikut: 0,823; 0,344; 0,441;
0,834; 0,871, 0,335; dan 0,212 yang lebih besar dibandingkan rtabel yaitu

0,2017 dengan sig.(2-tailed) berturut-turut adalah 0,000; 0,001; 0,000; 0,000;
0,000; 0,001 dan 0,039 yang nilainya lebih kecil dari tingkat signifikansi o. = 0,05, maka
dapat dikatakan bahwa pernyataan pada kuesioner variabel pelatihan (X1) bernilai valid.
Interpretasi ini juga dapat dilihat dari tanda **, yang mengartikan bahwa pernyataan
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tersebut signifikan valid pada tingkat kepercayaan 1% dan tanda *, pada tingkat
kepercayaan 5%.

Tabel 2. Hasil Validitas Variabel Pengembangan (X2)
i

elations
Pengembangan | Pengembangan | F f P ; Pzngembangan Total X2
Pengembangan  Pearson Comelation 1 307 933 582 838 o070 100 833
Sig. (ailed) 002 000 000 000 438 335 000
N 95 95 95 @ 95 95 95 9
Pzngembangan  Pearson Comzlation 307 1 N7 350 37 100 -008 47
Sig. (2tailed) 02 002 o 002 34 938 000
N 95 95 9 9 95 % 95 95
Pengembangan  Pearson Comelation 933 37 1 561 g10 082 14 847
Sig. {2ailed) 000 002 000 000 432 2 000
N 95 95 95 ) 95 95 95 9
0 Pearson © 582 350 541 1 627 03 057 710
Sig. 2ailed) 000 (1] ooe 000 827 581 000
N 95 95 9 @ 95 9 95 35
Pearson C 888 317 310 827 1 042 036 818
Sig. {2ailed) 000 002 000 000 686 8 000
N 95 95 95 % 95 9 95 9%
Pzngembangan  Pearson Comelation n 100 082 3 042 1 649 450
Sig. (2-failed) 4A n 432 827 686 000 000
N @ 95 8 ] 95 95 95 a5
Pengembangan  Pearson Comelation 100 -098 m 057 036 548 1 458
Sig. (ailed) 33 938 21 581 28 000 000
N 9 95 95 @ 95 95 9 95
Total 2 Pearson Conelation 833 42 847 i £13 460 468 1
Sig. (2ailed) 0 000 o000 1200 000 000 200
N 95 95 95 95 95 95 95 35

** Corretabon is significant at the 0.01 level (2-tadied)

Pada baris terakhir tabel uji validasi untuk variabel pengembangan (X2), korelasi
total pearson, sig. (2-tailed) diperoleh nilai rhitung sebagai berikut: 0,833; 0,442; 0,847,
0,710; 0,819; 0,460; dan 0,468 yang lebih besar dibandingkan rtabel yaitu 0,2017
dengan sig.(2-tailed) bernilai masing-masing 0,000; nilainya lebih kecil dari tingkat
signifikansi o = 0,05; maka dapat dikatakan bahwa pernyataan pada kuesioner variabel
pengembangan (X2) bernilai valid. Interpretasi ini juga dapat dilihat dari tanda **, yang
mengartikan bahwa pernyataan tersebut signifikan valid pada tingkat kepercayaan 1%.

Tabel 3. Hasil Validitas Variabel Prestasi Kerja (X3)

Correlations
Prestasi Kerja | PrestasiKerja | Prestasi Kerja | PrestasiKerja | PrestasiKerja | PrestasiKerja | Prestasi Kerja Total X3
PrestasiKerja  Pearson Correlation 1 797 270 193 266 106 -.051 774
Sig. (2-tailed) 000 .oo8 .061 .009 304 622 .000
N 95 95 95 95 95 95 95 95
Prestasi Kerja  Pearson Correlation 797 1 342 .300 432 A33 -.038 .830
Sig. (2-tailed) .000 .001 .003 .000 .200 12 000
N 95 95 95 95 95 95 95 95
Prestasi Kerja  Pearson Correlation 270 342 1 495 232 -106 -.064 419
Sig. (2-tailed) .008 .001 .000 024 .308 539 .000
N 95 95 95 95 95 95 95 95
Prestasi Kerja  Pearson Correlation 193 .300 495 1 361 .020 -.050 446
Sig. (2-tailed) .061 .003 .000 .000 .848 628 000
N 95 95 95 95 95 95 95 95
Prestasi Kerja  Pearson Correlation .266 432 232 .361 1 -.054 -.262 A67
Sig. (2-tailed) .009 .000 024 000 603 .010 .000
N 95 95 95 95 95 95 95 95
Prestasi Kerja  Pearson Correlation 106 133 -106 .020 -.054 1 379 463
Sig. (2-tailed) 304 .200 308 848 603 .000 .000
N 95 95 95 95 95 95 95 95
Prestasi Kerja  Pearson Correlation -.051 -.038 -.064 -.050 -.262 379 1 284
Sig. (2-tailed) 622 712 539 628 010 .000 .005
N 95 95 95 95 95 95 95 95
Total X3 Pearson Correlation 774 830 419 446 467 463 .284 1
Sig. (2-tailed) .000 000 .000 000 .000 .000 .005
N 95 95 95 95 95 95 95 95

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Pada baris terakhir tabel uji validasi untuk variabel prestasi kerja (X3), korelasi
total pearson, sig. (2-tailed) diperoleh nilai rhitung sebagai berikut: 0,774; 0,830; 0,419;
0,446; 0,467; 0,463; dan 0,284 yang lebih besar dibandingkan rtabel yaitu 0,2017
dengan sig. (2-tailed) berturut-turut adalah 0,000; 0,000; 0,000; 0,000; 0,000; 0,000; dan
0,005; nilainya lebih kecil dari tingkat signifikansi a = 0,05, maka dapat dikatakan
bahwa pernyataan pada kuesioner variabel prestasi kerja (X3) bernilai valid. Interpretasi
ini juga dapat dilihat dari tanda **, yang mengartikan bahwa pernyataan tersebut
signifikan valid pada tingkat kepercayaan 1%.

Tabel 4. Hasil Validitas Variabel Kinerja

Cotrelations

Kinena Finerja Kineta Knena Knena Knea nena e nea Total Y
Kineda  Paarson Comelaton [ (] 5n ) 161 -0 -016 .00 -0 769
89 (ubsd) 000 000 00 000 m 86 62 ) 000
N [ 4 ) § 4 4 1) § L )
Kineta  Pearson Cormelation kL) \ 60 bt w 0% AR 008 L] E1K)
59 (Maked) 100 006 00 0% 50 m [TH "W 002
0 @ % [ % § [ § % ¥ 9
Mnefia  Pearson Corelaton 5 Ty ! m 5 04 o 046 03 [Ty
59 (Mated) 009 006 000 000 6 1] 6 n 000
N ] i 9 ] i (] % 9 [ [
Kinsa  Paarson Comelabon 1] W] 5n 1 0 m - 0 008 w
8. (Mabed) 000 020 000 000 8 i 14 4 000
N ) ] ) [ i [} ) § 9 [
Kinata  Psarson Comslaon 76 m 65 0 ! -m 08 - -00 786
$0 (Maked) 000 0% 000 000 406 0 9 91 000
N 8 4% [ 4 § § 4 § 4 (]
Vinefa  Pearson Comelaton 030 0% 04 032 012 ] 3 o 0 'l
5 (Mabad) m 59 62 (M 13 om0 ] 000 000
N ® % 8 4 5 [ 5 [ ¥ 4
Vinela  Pearson Cotrelahcn 018 AR 07 -0 082 n \ 174 Ty N
5ig (Mated) §0 m [ ! 820 ooe 083 000 00
] " " it i # i i i ¥ 9
Kinéfa  Paarson Comelaton - -008 - 066 0N Bt % 174 | 0 m
89 (Mabed) w2 TH 16 5 864 001 08 0 007
N # [’} i # 4 [ 0 9 ) 1]
K  Psarson Comslaton 045 AN 03 008 ] 39 30 o | 356
89, (Maked) i3 ki m 04 91 000 000 04§ 000
N ) ) 4 5 § % 4 3 [l 4
TotalY  Pearson Corelston 0 n [T Ty % W N m Ty |

59 (Makd) 000 002 000 000 000 000 on 001 000
0 [ 5 % # [ [ % 1 % ]

* Corelation s sxgnificant afthe 0 01 level (2-taded)
* Conelation s snifeant o the 0 05 level (2aded)

Pada baris terakhir tabel uji validasi untuk variabel kinerja (), korelasi total
pearson, sig. (2-tailed) diperoleh nilai rhitung sebagai berikut: 0,769; 0,313; 0,665;
0,784; 0,786; 0,393; 0,313; 0,273 dan 0,356 yang lebih besar dibandingkan rtabel yaitu
0,2017 dengan sig. (2-tailed) berturut-turut adalah 0,000; 0,002; 0,000; 0,000; 0,000;
0,000; 0,002; 0,007; dan 0,000; nilainya lebih kecil dari tingkat signifikansi a = 0,05,
maka dapat dikatakan bahwa pernyataan pada kuesioner variabel kinerja (Y) bernilai
valid. Interpretasi ini juga dapat dilihat dari tanda **, yang mengartikan bahwa
pernyataan tersebut signifikan valid pada tingkat kepercayaan 1%.
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Uji Reliabilitas
Tabel 5. Hasil Reliabilitas Variabel Pelatihan
Case Processing Sumimany
Il o
Cases Walid a5 100.0
Excluded?® o .0
Total a5 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha

Based on
Standardized Items

Cronbach's Alpha M oof tems
GE2 G27T 7

Suatu instrument dikatakan reliabel jika koefisien Cronbach’s Alphanya lebih
besar dari 0,5. Berdasarkan Tabel 5. terlihat bahwa nilai Cronbach’s Alpha yang
diperoleh adalah sebesar 0,662 yang artinya lebih besar dari 0,5 sehingga dapat
disimpulkan bahwa instrument tersebut reliabel.

Tabel 6. Hasil Reliabilitas VVariabel Pengembangan

Case Processing Summanry

] b=
ases “Walic 95 100.0
Excluced® [s] .0
Total a5 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha

EBased on
Standardized Items

Cronbach's Alpha
|

H of items
=k ra

Berdasarkan Tabel 6 terlihat bahwa nilai Cronbach’s Alpha yang diperoleh adalah
sebesar 0,771 yang artinya lebih besar dari 0,5 sehingga disimpulkan bahwa instrument
tersebut reliabel.

Tabel 7. Hasil Reliabilitas VVariabel Prestasi Kerja

Case Processing Summany

(2] =Y
Cases “Walid as 100.0
Excluded® o .
Total a5 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on

Cronbach's Alpha Standardized Items

574

rl of tems
G00 ra

Berdasarkan Tabel 7 terlihat bahwa nilai Cronbach’s Alpha yang diperoleh adalah
sebesar 0,574 yang artinya lebih besar dari 0,5 sehingga dapat disimpulkan bahwa
instrument tersebut reliabel.
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Tabel 9. Hasil Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai

Case Processing Sumimany”

[R] =
Cases “walid as 100.0
Excluded® o .0
Total a5 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Rehlability Statistics

Cronbach's Alpha

EBased on
Cronbach's Alpha Standardized ltems roof ltems

592 BES =]

Berdasarkan Tabel 9 terlihat bahwa nilai Cronbach’s Alpha yang diperoleh adalah
sebesar 0,662 yang artinya lebih besar dari 0,5 sehingga dapat disimpulkan bahwa
instrument tersebut reliabel.

Uji Multikolinieritas

Tabel 10. Hasil Multikolinieritas

Coeficients”
Cr g o]
|nsandirized Cosficiers Leeffoens Cmeiinns Colpzarty Sialsies
Wl B 5 Emy =] t Sg | Dmoste | Pt Pat Tulsrance L
1 |Cans 11 :01] 187 135 {1}
Fagihun 528 -] [ im i) i% mn| a m uns
PeangEmtangan m 50 k. ] L7 | g2 ™ b | k| i ] pL 1]
Porstas et m K] b £k .] il T 18 | ] 3 154
i Demenint vt Fpana

Uji multikolinieritas dimaksudkan untuk mengetahui ada atau tidaknya korelasi
antar variabel independen. Ukuran yang digunakan untuk mengidentifikasi
multikolinieritas yaitu tolerance dan VIF. Tolerance merupakan ukuran yang
menunjukkan besarnya variabilitas variabel independen terpilih yang tidak diterangkan
oleh variabel independen lainnya. Nilai tolerance yang tinggi mengindikasikan
multikolinier yang rendah (Getut Pramesti, 2014).

Pada penelitian ini diperoleh nilai tolerance untuk variabel pelatihan (X1) sebesar
0,319 dengan indikasi VIF = 1 : 0,319 = 3,137 menunjukkan adanya multikolinier.
Untuk variabel pengembangan (X2) nilai tolerance sebesar 0,403 dengan indikasi VIF =
1: 0,403 = 2,483 menunjukkan adanya multikolinier. Sedangkan untuk variabel prestasi
kerja (X3) memiliki nilai tolerance sebesar 0,343 dengan indikasi VIF = 1 : 0,343=
2,914 juga menunjukkan adanyamultikolinier.

Uji T (Secara Parsial)
Tabel 11. Hasil Uji T

Coefficients
Sandardzzd
Unstandardzzd Coeficiznts Coefoiens Comeiaions Colnzardy Staistes
Wil B §i1. Emy Beta t Sy Ieworter | Pand Pat | Tlerares WF
1 (Canstaré 4510 197 2315 3
Pelatihan 538 105 5] 5112 0i0 83 m 2% 14 Rk
Pengzmbangan m 030 N5 2570 012 IR 280 130 L] 148
Prestas Kana k{1 13 29 135 )9 % 34 168 3 1914

a Dependent Vanaik: Kneqa

pg. 330 | open access at https://e-jurnal.nobel.ac.id/index.php/sjm



SJM: Sparkling Journal of Management
Vol. 1 No. 3,2023: Page 322 - 335
e-ISSN: xxx-xxxx

Sparkling Journal of Management

Uji-T dipergunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh masing- masing
variabel independen terhadap variabel dependen. Pada penelitian ini diperoleh hasil
thitung untuk variabel pelatihan (X1) sebesar 5,112 dengan taraf signifikan 0,000, nilai
thitung untuk variabel pengembangan (X2) sebesar 2,570 dengan taraf signifikan 0,012,
dan nilai thitung untuk variabel prestasi kerja (X3) sebesar 3,325 dengan taraf signifikan
0,001. Hal ini menunjukkan bahwa nilai thitung untuk ketiga variabel tersebut lebih
besar dari ttabel yang bernilai 1,986, dan taraf signifikan untuk ketiga variabel tersebut
lebih kecil dari o = 0,05 artinya variabel-variabel independen (pelatihan,
pengembangan dan prestasi kerja) memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
variabel dependen (kinerja) walaupun salah satu variabel independennya berada pada
tingkat yang konstan. Dengan kata lain Ho ditolak dan H1 diterima.

Uji F (Secara Simultan)

Tabel 12. Hasil Uji F

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 484.333 3 161.444 99.533 .000°
Residual 147.604 91 1.622
Total 631.937 94

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Prestasi Kerja, Pengembangan, Pelatihan

Uji-F digunakan untuk mengetahui signifikan tidaknya pengaruh variabel
dependen terhadap variabel independen. Pada penelitian ini diperoleh nilai Fhitung
sebesar 99,533 dengan taraf signifikan sebesar 0,000 sedangkan Ftabel bernilai 2,70.
Hal tersebut berarti nilai Fhitung lebih besar dari nilai Ftabel dan nilai taraf
signifikannya lebih kecil dari a = 0,05 sehingga disimpulkan bahwa variabel dependen
(kinerja) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel independen (pelatihan,
pengembangan dan prestasi kerja) dengan kata lain Ho ditolak dan H1 diterima.

Uji Korelasi Sederhana

Tabel 13. Hasil Korelasi Sederhana

Variables EntesedRemoned”
Megel | VanablsEmered | VanadlesRemowd | Method
1 Prestasi Kena Enter
Pengemtangan
Peaian’

a Depenoent Varable ¥nega
b Hirequestzd vanatles aneeed
Mode! Summary”
o1 Emorafthe Charge Statsics
Wil R RSwa: | AduskdR Squar tstmae R Squarz Changs | F Change [ b DK Sip F Change | Dutin-Waisin
! g5t 746 b1 1214 766 PEEXE] [r 1| o a0z 214
3 Prediciors (Constand, Prasiasi Kana Pengembangan, Peigitan
b. Dependant Variatie ¥nena
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Uji korelasi sederhana merupakan teknis analisis untuk mengetahui bagaimana
variabel kriteria (YY) dapat diprediksi melalui variabel prediktor (X). Artinya suatu
keadaan naik, atau menurunnya variabel terikat dapat dilihat dari meningkat atau
menurunnya keadaan variabel bebas (Kasmadi & Nia Siti Sunariah, 2014).

Pengujian hipotesis pada korelasi sederhana ini menggunakan teknik product
moment untuk menjawab hipotesis pertama dan kedua.

Pada penelitian ini diperoleh nilai R2 sebesar 0,766 atau sebesar 76,6% variabel Y
(kinerja) dapat diterangkan oleh variabel X1 (pelatihan), X2 (pengembangan) dan X3
(prestasi kerja). Sisanya yaitu sebesar 23,4% diterangkan oleh variabel lain yang tidak
diperhitungkan dalam model.

PEMBAHASAN
Pelatihan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai

Hasil analisis uji-T pada Tabel 5.21 diperoleh thitung untuk pelatihan sebesar
5,112. Nilai tersebut lebih besar dari ttabel yaitu 1,986. Hal ini menunjukkan bahwa
pelatihan memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai.Hasil analisis korelasi
sederhana juga menunjukkan bahwa antara pelatihan secara nyata berhubungan positif
dengan kinerja pegawai. Konsekuensi peningkatan pada pelatihan akan diiringi secara
linear oleh peningkatan kinerja pegawai. Hal ini memberi arti secara umum, jika
kualitas kemampuan pelatihan sebagai prediktor meningkat maka kualitas hasil kinerja
pegawai juga akan meningkat sehingga H1 diterima dan HO ditolak. Pernyataan ini
sesuai dengan penarikan kesimpulan hipotesis oleh Sugiono (2013) dan Simanungkalit
(2010). Hal ini juga didukung dengan fenomena yang ada di Dinas Pertanian dan
Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar bahwa terdapat perbedaan kinerja
pegawai yang telah atau sering melakukan pelatihan dengan yang tidak pernah atau
kadang-kadang mengikuti pelatihan.

Pengembangan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai

Hasil analisis uji-T pada Tabel 5.21 diperoleh thitung untuk pengembangan
sebesar 2,570. Nilai tersebut lebih besar dari ttabel yaitu 1,986. Hal ini menunjukkan
bahwa pengembangan memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil analisis
korelasi sederhana juga menunjukkan bahwa antara pengembangan secara nyata
berhubungan positif dengan kinerja pegawai. Konsekuensi peningkatan pada
pengembangan akan diiringi secara linear oleh peningkatan kinerja pegawai. Hal ini
memberi arti secara umum, jika kualitas kemampuan pengembangan sebagai prediktor
meningkat maka kualitas hasil kinerja pegawai juga akan meningkat sehingga H1
diterima dan HO ditolak. Pernyataan ini sesuai dengan penarikan kesimpulan hipotesis
oleh Sugiono (2013) dan Simanungkalit (2010). Hal ini juga didukung dengan
fenomena yang ada di Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan
Selayar bahwa terdapat perbedaan kinerja pegawai yang telah atau sering melakukan
pengembangan dengan yang tidak pernah atau kadang-kadang mengikuti
pengembangan.

Prestasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai

Hasil analisis uji-T pada Tabel 5.21 diperoleh thitung untuk prestasi kerja sebesar
3,325. Nilai tersebut lebih besar dari ttabel yaitu 1,986. Hal ini menunjukkan bahwa
prestasi kerja memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil analisis korelasi
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sederhana juga menunjukkan bahwa antara prestasi kerja secara nyata berhubungan
positif dengan kinerja pegawai. Konsekuensi peningkatan pada prestasi kerja akan
diiringi secara linear oleh peningkatan kinerja pegawai. Hal ini memberi arti secara
umum, jika kualitas kemampuan prestasi kerja sebagai prediktor meningkat maka
kualitas hasil kinerja pegawai juga akan meningkat sehingga H1 diterima dan HO
ditolak. Pernyataan ini sesuai dengan penarikan kesimpulan hipotesis oleh Sugiono
(2013) dan Simanungkalit (2010). Hal ini juga didukung dengan fenomena yang ada di
Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar bahwa terdapat
perbedaan kinerja pegawai yang telah atau sering berprestasi dengan yang tidak pernah
atau kadang-kadang berprestasi.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian tentang “Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan
serta Prestasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan

Kabupaten Kepulauan Selayar”, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Variabel X1 (pelatihan) memberikan pengaruh terhadap variabel Y (kinerja). Hal
ini bermakna bahwa semakin tinggi kualitas X1 maka akan semakin tinggi hasil Y.
Dengan demikian hasil Y dapat ditingkatkan melalui peningkatan variabel X1.

2. Variabel X2 (pengembangan) memberikan pengaruh terhadap variabel Y (kinerja).
Hal ini bermakna bahwa semakin tinggi kualitas X2 maka akan semakin tinggi hasil
Y. Dengan demikian hasil Y dapat ditingkatkan melalui peningkatan variabel X2.

3. Variabel X3 (prestasi kerja) memberikan pengaruh terhadap variabel Y (kinerja).
Hal ini bermakna bahwa semakin tinggi kualitas X3 maka akan semakin tinggi hasil
Y. Dengan demikian hasil Y dapat ditingkatkan melalui peningkatan variabel X3.
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