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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 kerja 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 



SJM: Sparkling Journal of Management 
Vol. 1 No. 3, 2023: Page 322 – 335 

e-ISSN: xxx-xxxx 
 

pg. 325 | open access at https://e-jurnal.nobel.ac.id/index.php/sjm 

Selayar, dan untuk menganalisis pengaruh prestasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas 

Pertanian dan Ketahanan Pangan Kabupaten Kepulauan Selayar. 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Keterangan : 
Y : Variabel dependen kinerja pegawai  

X1 : Variabel independen pelatihan 

X2 : Variabel independen pengembangan 

X3 : Variabel independen prestasi kerja 

H1 : Pengaruh X1 terhadap Y  

H2 : Pengaruh X2 terhadap Y  

H3 : Pengaruh X3 terhadap Y 

Berdasarkan latar belakang penelitian, permasalahan dan kerangka konseptual 

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) 

 
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 α = 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) 

 
 

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 α = 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) 
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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 α = 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 

 
Pada baris terakhir tabel uji validasi untuk variabel kinerja (Y), 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 α = 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 

 
 

 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 Variabel Pengembangan 

 

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 Variabel Prestasi Kerja 

 

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 

 

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 

 
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 adanya multikolinier. 

 

Uji T (Secara Parsial) 

Tabel 11. Hasil Uji T
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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 α = 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 

 

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 α = 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 
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Uji korelasi sederhana merupakan teknis analisis untuk mengetahui bagaimana 

variabel kriteria (Y) 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 H0 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 H0 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 H0 

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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