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Abstract

The purpose of this study was to analyze and prove the
effect of work motivation on the performance of Company 2 Yon
B - Brimob Pekalongan. To analyze and prove the effect of
training on the performance of Company 2 Yon B - Mobile
Brigade Pekalongan. The population is all Company 2 Yon B -
Brimob Pekalongan. The sampling method uses the accidental
sampling method which is a sampling technique taking all the
population at random to be sampled. Until the end of the
specified time the sample that can be used is 30 respondents.
The data used is primary data using a questionnaire. Data
analysis using multiple linear regression analysis. Based on the
results of the study it can be concluded that work motivation has
a positive and significant effect on the performance of Company
2 Yon B - Mobile Brigade Pekalongan. Training had a positive
and significant effect on the performance of Company 2 Yon B -
Mobile Brigade Pekalongan

Keywords: work motivation, job training and employee performance

PENDAHULUAN

Untuk meningkatkan kinerja, sebuah organisasi tidak hanya mengandalkan
pada mesin modern, modal dan bahan baku tetapi yang paling utama adalah faktor
tenaga kerja yang dalam hal ini adalah manusia. Salah satu prinsip yang dijunjung
tinggi oleh suatu perusahaan atau organisasi yang ingin berkembang dan maju
adalah meningkatkan kinerja para pegawainya, sehingga tujuan perusahaan dapat

tercapai dengan efisien dan efektif(H. A. Rozak et al., 2021).
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Kinerja menurut Amins (2012) merupakan ekspresi yang dapat berupa potensi
perilaku tindakan atau cara seseorang maupun kelompok orang bekerja sehingga
dapat menghasilkan suatu jasa atau produk dimana sebagai wujud dari semua
tugas kerja dan tanggung jawab pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Agar
kinerja karyawan selalu konsisten maka setidak-tidaknya organisasi selalu
memperhatikan lingkungan kerja disekitar pegawai yang dapat mempengaruhi
kemampuan seseorang dalam menjalankan tugasnya seperti motivasi kerja dan
pelatihan kerja.(H. Rozak et al., 2024)

Motivasi kerja sebagai faktor yang penting dalam mempengaruhi kinerja
pegawai. Untuk itu tenaga kerja sebagai sumber daya manusia harus siap dan
sanggup untuk maju bersama organisasi untuk mencapai tujuan bersama yang
telah ditetapkan.(H. A. Rozak et al., 2023) Motivasi kerja merupakan suatu proses
yang dapat menjelaskan intensitas, arah dan kekuatan seorang pegawai sebagai
individu untuk mencapai tujuan yang diinginkannya (Robbins, 2006). Tiga elemen
tersebut sebagai intensitas yang berhubungan dengan seberapa tekun seorang
pegawai berusaha, arah sebagai tujuan sedangkan ketekunan merupakan ukuran
seberapa lama seorang pegawai dapat mempertahankan pekerjaanya. Dengan
motivasi kerja yang tinggi diharapkan dapat meningkatkan kinerja.

Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai pernah dilakukan oleh Susan, et all (2012), Hermansyah dan Indarti
(2015), Utari (2015) yang menghasilkan motivasi kerja positif pengaruhnya
terhadap kinerja pegawai. Berbeda dari Utomo (2014) yang menghasilkan motivasi
kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai. Sedangkan Liana, Rijanti dan
Herdiyanto (2016) yang menghasilkan motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap
kinerja pegawai. Perbedaan hasil penelitian terdahulu tersebut menjadi research
gap dalam penelitian ini

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah pelatihan kerja. Salah
satu cara untuk mengembangkan kinerja yang dimiliki oleh karyawan di
perusahaan adalah diadakannya suatu program pelatihan dimana program yang
diterapkan tersebut dibuat sesuai kebutuhan dari perusahaan. Pelatihan adalah
proses pembelajaran keterampilan dasar yang dibutuhkan oleh karyawan baru
untuk melaksanakan pekerjaan (Dessler 2010). Alasan diterapkannya pelatihan
bagi karyawan adalah pegawai yang baru direkrut sering kali belum memahami
secara benar bagaimana melakukan pekerjaan, perubahan-perubahan dalam
lingkungan kerja dan tenaga kerja, meningkatkan daya saing perusahaan dan
memperbaiki kinerja karyawan serta karyawan menyesuaikan dengan
peraturanperaturan yang ada. (Rozak, H.A., Fachrunnisa, O., Sugiharti, Taswan,
Fitriati, 2023)

Pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan pernah dilakukan oleh
penelitian sebelumnya diantaranya dilakukan oleh Triasmoko, Mukzam dan
Nurtjahjono (2014), Sugiarti, Hartati, dan Amir (2016) serta Supriatna dan Sutisna
(2016) yang menghasilkan penelitian pelatihan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan hasil penelitian yang
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dilakukan oleh Harahap dan Silvianita (2016) serta Prastyo (2018), yang
menghasilkan penelitian pelatihan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Perbedaan hasil penelitian terdahulu tersebut menjadi research
gap dalam penelitian ini

Kajian penelitian mengenai pengaruh motivasi kerja dan pelatihan kerja
terhadap kinerja karyawan akan dilakukan pada Personil Kompi 2 Yon B - Brimob
Pekalongan. Sorotan masyarakat atas rendahnya kinerja Personil Kompi 2 Yon B -
Brimob Pekalongan serta kualitas pelayanan yang diberikan kepada masyarakat
yang belum optimal menjadi faktor pendorong Kompi 2 Yon B - Brimob Pekalongan
untuk merumuskan berbagai alternatif kebijakan untuk meningkatkan kinerja
organisasi serta kualitas pelayanan publik dengan beberapa alternatif diantaranya
meningkatkan motivasi kerja dan meningkatkan pelatihan yang baik pada Personil
Kompi 2 Yon B - Brimob Pekalongan.

Berdasarkan fenomena di atas dan penelitian terdahulu yang berbeda,
penelitian ini mencoba mengkorfimasi dan menguji kembali penelitian tentang
Pengaruh Motivasi Kerja Dan Pelatihan Terhadap Kinerja Personil Kompi 2 Yon B -
Brimob Pekalongan.

TELAAH PUSTAKA

Kinerja

Kinerja menurut Mangkunegara (2009) sebagai keberhasilan pegawai di
dalam menjalankan suatu tugas pekerjaan atau kinerja adalah succesfull role
achievement yang dihasilkan oleh seorang pegawai dari tugas-tugasnya. Menurut

Bernandin dan Russell (2013) kinerja adalah cacatan yang dihasilkan dari fungsi

suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama periode waktu tertentu. Sedang

menurut Prawirosentono (2009) kinerja merupakan sebuah hasil kerja yang dicapai
oleh karyawan sebagai individu atau kolompok di dalam organisasi, di mana sesuai
wewenang dan tanggung jawabnya, untuk mencapai tujuan organisasi /
perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum atau peraturan serta sesuai
dengan moral dan etika. Menurut Wirawan (2013) kinerja merupakan output hasil
kerja dalam organisasi suatu profesi dalam periode waktu tertentu.

Menurut  Sedarmayanti (2015) kinerja pegawai dapat dipengaruhi

faktorfaktor sebagai berikut:

1. Kepuasan Kerja, berperan penting dalam tercapainya tujuan perusahaan.
Kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja pegawai.

2. Komitmen Organisasional, dapat dikatakan sebagai suatu keadaan sejauhmana
seorang pegawai memihak pada suatu organisasi tertentu dengan tujuan-tujuan
serta memelihara keanggotaan dalam organisasi.

3. Motivasi Kerja. Pimpinan organisasi perlu mengetahui motivasi kerja dari

anggota organisasi (karyawan) sehingga dapat mendorong pegawai untuk
bekerja lebih baik.
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Leader Member Exchange / Kepemimpinan, merupakan hubungan antara dua
orang dimana berbeda dalam organisasi yang menunjukkan hubungan yang
terjadi antara atasan dan bawahan. Apabila hubungan kedua belah pihak baik
maka akan mempengaruhi kinerja masing-masing.
Pendidikan dan Pelatihan, dapat mendukung kinerja seorang pegawai.
Disiplin Kerja, dapat juga mempengaruhi kinerja pegawai.
Ketrampilan, dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Semangat Kerja. Semangat kerja pegawai dapat berpengaruh terhadap kinerja
pegawai.
Gizi dan Kesehatan. Kesehatan tubuh seseorang dapat dipengaruhi oleh gizi dan
makanan, dengan semua itu maka akan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.
Tingkat Gaji. Gaji yang diterima pegawai dapat mempengaruhi kinerjanya,
semakin tinggi gaji yang diterima, maka akan memberikan semangat kerja tiap
pegawai sehingga memacu kinerjanya.
Lingkungan Kerja dan Iklim Kerja, mempunyai bagian antara lain hubungan kerja
antar karyawan, hubungan dengan pimpinan, suhu serta lingkungan kerja,
penerangan, dan sebagainya harus menjadi perhatian agar tidak mengganggu
kinerja pegawai.
Teknologi, dapat mendukung tingkat produksi dan mempermudah SDM dalam
melaksanakan pekerjaan.
Sarana Produksi, dapat digunakan untuk produksi dan saling membantu dalam
suatu proses produksi.
Jaminan Sosial. Jamainan sosial yang baik akan dapat meningkatkan kinerja
pegawai.
Manajemen. Manajemen yang baik membuat pegawai meningkatkan
kinerjanya.
Kesempatan Promosi Jabatan. Kesempatan promosi jabatan akan dapat
membantu meningkatkan kinerja.

Jika dilakukan suatu pekerjaan maka hasil dari pekerjaan itu disebut

produk atau output. Apabila hasil atau output mulai diperhatikan, maka hal ini
menyangkut pengertian kinerja. Kinerja selalu dilihat dari dua segi yaitu dari segi
masukan (input) dan segi hasil (output). Perbandingan antara dua segi itu akan
menjadi ukuran kinerja seseorang. Karyawan mempunyai kinerja yang baik apabila
menunjukkan hasil yang lebih besar.

Pengukuran kinerja (performance appraisal) pada dasarnya merupakan

tolok ukur efisiensi sumber daya yang tersedia dalam perusahaan. Walaupun
kinerja hanyalah merupakan rasio atau perbandingan namun demikian manfaat
kinerja pegawai cukup besar pengaruhnya bagi negara pada umumnya dan
perusahaan atau organisasi pada khususnya. Menurut Mangkunegara (2009) ada 2
(dua) faktor dalam penilaian kinerja, yaitu:
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a. Kualitas meliputi: hasil kerja, standar opersional prosedur (SOP), tanggung
jawab.

b. Kuantitas meliputi target kerja dan jumlah pekerjaan
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Motivasi kerja sebagai faktor yang penting dalam mempengaruhi kinerja
karyawan. Untuk itu tenaga kerja sebagai sumber daya manusia harus siap dan
sanggup untuk maju bersama organisasi untuk mencapai tujuan bersama yang
telah ditetapkan. Motivasi kerja merupakan suatu proses yang dapat menjelaskan
intensitas, arah dan kekuatan seorang pegawai sebagai individu untuk mencapai
tujuan yang diinginkannya (Robbins, 2006). Dengan motivasi kerja yang tinggi
diharapkan dapat meningkatkan kinerja. Penelitian sebelumnya mengenai
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pernah dilakukan oleh Susan, et
all (2012), Hermansyah dan Indarti (2015), Utari (2015) yang menghasilkan
motivasi kerja positif pengaruhnya terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja

Salah satu cara untuk mengembangkan kinerja yang dimiliki oleh
karyawan di perusahaan adalah diadakannya suatu program pelatihan dimana
program yang diterapkan tersebut dibuat sesuai kebutuhan dari perusahaan.
Pelatihan adalah proses pembelajaran keterampilan dasar yang dibutuhkan oleh
karyawan baru untuk melaksanakan pekerjaan (Dessler 2010). Alasan
diterapkannya pelatihan bagi karyawan adalah pegawai yang baru direkrut sering
kali belum memahami secara benar bagaimana melakukan pekerjaan,
perubahanperubahan dalam lingkungan kerja dan tenaga kerja, meningkatkan
daya saing perusahaan dan memperbaiki kinerja karyawan serta karyawan
menyesuaikan dengan peraturan-peraturan yang ada. Pengaruh pelatihan kerja
terhadap kinerja karyawan pernah dilakukan oleh penelitian sebelumnya
diantaranya dilakukan oleh Triasmoko, Mukzam dan Nurtjahjono (2014), Sugiarti,
Hartati, dan Amir (2016) serta Supriatna dan Sutisna (2016) yang menghasilkan
penelitian pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

METODE PENELITIAN

Populasi yang digunakan di penelitian ini ialah Personil Kompi 2 Yon B -
Brimob Pekalongan. Sampel dalam penelitian ini sampai batas waktu yang
ditentukan memperoleh sampel 30 responden. Dalam penelitian jenis data yang
dipakai data primer. Data primer dapat dikatakan sebagai data yang bersumber
dari tangan pertama, data yang diambil menggunakan cara kuesioner. Kuesioner
adalah suatu daftar pertanyaan yang dipakai sebagai pedoman untuk membuat
pertanyaan pada responden mengenai pengaruh motivasi kerja dan pelatihan kerja
terhadap kinerja karyawan. Adapun sumber data diperoleh dari kuesioner yang
diisi oleh Personil Kompi 2 Yon B - Brimob Pekalongan.
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Metode pengumpulan data bertujuan untuk memperoleh bahan-bahan
yang tepat berterkaitan dengan permasalahan yang diteliti, tepat dan akurat
kualitasnya. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah:

1. Kuesioner. Kuesioner adalah daftar pertanyaan yang dipakai sebagai
pedoman untuk mengadakan tanya jawab dengan responden mengenai
pengaruh pengaruh motivasi kerja dan pelatihan kerja terhadap kinerja
Personil Kompi 2 Yon B - Brimob Pekalongan.

2. Studi pustaka, merupakan sebuah metode mendapatkan data yang dengan
membaca literatur, jurnal-jurnal maupun sumber lain yang berhubungan
dengan penelitian baik yang bersumber dari instansi yang terkait dengan
permasalahan penelitian ataupun dari sumber buku perpustakaan.

PEMBAHASAN

Di dalam deskripsi responden dapat dijelaskan mengenai jenis kelamin, usia,
tingkat pendidikan dan masa kerja responden. Tabel 1

Jenis Kelamin Responden

No | Jenis Kelamin Responden Persentase
Pria 21 orang 70 %
Wanita 9 orang 30 %

Jumlah 30 orang 100%

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 Tabel 2

Usia Responden

No | Usia Responden | Persentase
1 20— 30 tahun 2 orang 6,7 %

2 31 -40 tahun 13 orang 43,3 %

3 41 - 50 tahun 12 orang 40,0 %

4 > 50 tahun 3 orang 10,0 %
Jumlah 30 orang 100%

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Tabel 3
Tingkat Pendidikan Responden

No | Tingkat Pendidikan | Responden | Persentase
1 SLTA 17 orang 56,7 %

2 Diploma 7 orang 23,3 %

3 S1 6 orang 20,0 %
Jumlah 30 orang 100%

Sumber : Data primer yang diolah, 2023
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Tabel 4
Masa Kerja Responden

No | Masa Kerja Responden Persentase
1 1-5tahun 2 orang 6,7 %

2 6 — 10 tahun 11 orang 36,7 %

3 11 - 15 tahun 8 orang 26,7 %

4 > 15 tahun 9 orang 30,0 %
Jumlah 30 orang 100%

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

pertanyaan sebagai berikut :

1.

Variabel Motivasi Kerja (X1)

Tanggapan para responden terhadap masing-masing item atau indikator

Berdasarkan penyebaran angket penelitian terhadap variabel motivasi kerja
pada 30 responden, maka dari jawaban responden tersebut dapat dilihat dalam
bentuk tabel di bawah ini:

Deskripsi Variabel Motivasi Kerja (X1)

Tabel 5

No

Indikator

STS

TS

CS

SS

Iml | % | Jml

%

Iml | %

Iml | %

Jml

%

Iml (%)

Memiliki
kesempatan

untuk
berprestasi

(X1.1)

6,75 16,7

6 20,0

17

56,7

30
(100%)

Bangga hasil
kerja menjadi

23,3

8 26,7

15

50,0

30
(100%)

acuan bagi
rekan kerja
(X1.2)

Memiliki
kewenangan
dan
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tanggung 0 0 |2 6,7 |5 16,7 |8 26,7 |15 |50,0 | 30
jawab (100%)
terhadap
keberhasilan
organisasi

(X1.3)

4 | Mendapatkan
kedudukan
yang lebih 0 0 |0 0 6 20,0 |9 30,0 |15 |50,0 | 30
baik dengan (100%)
cara bersaing
secara sehat

(X1.4)

5 |Menjalin
hubungan 0 0 |0 0 6 20,0 |12 40,0 |12 |40,0 | 30
dengan rekan (100%)
kerja dan
atasan (X1.5)

4 | Memiliki
kesempatan |0 0 |0 0 5 16,7 |12 |40,0 |13 (43,3 | 30

membantu (100%)
rekan kerja

(X1.6)

5 |Mendapat
pengakuan
dari
masyarakat 0 0 |0 0 7 23,3 |5 16,7 |18 |60,0 | 30
atas profesi (100%)
sebagai
personil (X1.7)

6 | Memiliki
kesempatan 0 0 |2 6,7 |5 16,7 |6 20,0 {17 |56,7 | 30
untuk (100%)
berprestasi
(X1.1)

7 |Bangga hasil
kerja menjadi |0 0|0 0 7 23,3 |8 26,7 |15 |50,0 | 30

acuan bagi (100%)
rekan kerja
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Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Hasil penelitian dari pertanyaan berdasarkan indikator motivasi kerja sebagai
berikut:

1. Memiliki kesempatan untuk berprestasi (X1.1), hasil jawaban responden
yang terbesar adalah sangat setuju sebanyak 17 orang (56,7%). Hal ini
menunjukkan bahwa personil memiliki kesempatan untuk berprestasi di
dalam organisasi.

2. Bangga hasil kerja menjadi acuan bagi rekan kerja (X1.2), hasil jawaban
responden yang terbesar adalah sangat setuju sebanyak 15 orang (50%).
Hal ini menunjukkan bahwa personil bangga hasil kerjanya menjadi acuan
bagi rekan kerja.

3. Memiliki kewenangan dan tanggung jawab terhadap keberhasilan
perusahaan (X1.3), hasil jawaban responden yang terbesar adalah sangat
setuju sebanyak 15 orang (50%). Hal ini menunjukkan bahwa personil
memiliki kewenangan dan tanggung jawab terhadap keberhasilan
organisasi.

4. Mendapatkan kedudukan yang lebih baik dengan cara bersaing secara
sehat (X1.4), hasil jawaban responden yang terbesar adalah sangat setuju
sebanyak 15 orang (50%). Hal ini menunjukkan bahwa personil
mendapatkan kedudukan yang lebih baik dengan cara bersaing secara
sehat.

5. Menjalin hubungan dengan rekan kerja dan atasan (X1.5), hasil jawaban
responden yang terbesar adalah setuju dan sangat setuju masing-masing
sebanyak 12 orang (40%). Hal ini menunjukkan bahwa personil menjalin
hubungan dengan rekan kerja dan atasan dengan baik.

6. Memiliki kesempatan membantu rekan kerja (X1.6), hasil jawaban
responden yang terbesar adalah sangat setuju sebanyak 13 orang (43,3%).
Hal ini menunjukkan bahwa pernonil memiliki kesempatan membantu
rekan kerja.

7. Mendapat pengakuan dari masyarakat atas profesi sebagai Personil Kompi
2 Yon B - Brimob Pekalongan (X1.7), hasil jawaban responden yang terbesar
adalah sangat setuju sebanyak 18 orang (60%). Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan mendapat pengakuan dari masyarakat atas profesi sebagai
Personil Kompi 2 Yon B - Brimob Pekalongan.

Berdasarkan tabel 5 hasil penelitian dari pertanyaan variabel motivasi kerja
dalam bentuk indikator-indikator yang diberikan kepada responden secara
keseluruhan dapat diketahui jawaban sebagian besar sangat setuju. Hal ini
menunjukkan motivasi kerja Personil Kompi 2 Yon B - Brimob Pekalongan tergolong
tinggi untuk bekerja.
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2. Variabel Pelatihan (X2)

Berdasarkan penyebaran angket penelitian terhadap variabel pelatihan pada
30 responden, maka dari jawaban responden tersebut dapat dilihat dalam bentuk
tabel di bawah ini:

Tabel 6
Deskripsi Variabel Pelatihan (X2)
STS TS s sS Iml (%)
No Indikator Iml | % | Jml % Iml % Iml % Jml %
1 | Materi 30
pelatihan 0 0| 4 13,3 | 7 23,3 | 6 20,0 | 13 | 43,3
(100%)
(x2.1)
2 | Metode 30
pelatihan 0 0|5 16,7 | 11 | 36,7 | 6 20,0 | 8 26,7
(100%)
(X2.2)
3 | Kemampuan
instruktur 0 0|5 16,7 | 5 16,7 | 13 | 43,3 | 7 23,3 | 30
pelatihan (100%)
(X2.3)
4 | Peserta 30
pelatihan 0 0| 2 6,7 10 | 33,3 | 11 | 36,7 | 7 23,3
(100%)
(X2.4)
5 | Suasana 30
pelatihan 0 0| 4 13,3 | 2 6,7 9 30,0 | 15 | 50,0
(100%)
(X2.5)
6 | Evaluasi 30
pelatihan 0 0| 4 13,3 | 10 | 33,3 | 9 300 | 7 23,3
(100%)
(X2.6)

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Hasil penelitian dari pertanyaan berdasarkan indikator pelatihan sebagai

berikut :

1.

Materi pelatihan (X2.1), hasil jawaban responden yang terbesar adalah
sangat setuju sebanyak 13 orang (43,3%). Hal ini menunjukkan bahwa

materi pelatihan yang personil terima sudah sesuai

organisasi.
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2. Metode pelatihan (X2.2), hasil jawaban responden yang terbesar adalah
cukup setuju sebanyak 11 orang (36,7%). Hal ini menunjukkan bahwa
metode pelatihan yang personil jalankan sudah cukup sesuai dengan
ketentuan yang berlaku di organisasi.

3. Kemampuan instruktur pelatihan (X2.3), hasil jawaban responden yang
terbesar adalah setuju sebanyak 13 orang (43,3%). Hal ini menunjukkan
bahwa kemampuan instruktur pelatihan di organisasi sudah sesuai standar
yang ada.

4. Peserta pelatihan (X2.4), hasil jawaban responden yang terbesar adalah
setuju sebanyak 11 orang (36,7%). Hal ini menunjukkan bahwa peserta
pelatihan sudah dipilih organisasi yang mempunyai prestasi kerja.

5. Suasana pelatihan (X2.5), hasil jawaban responden yang terbesar adalah
sangat setuju sebanyak 15 orang (50%). Hal ini menunjukkan bahwa
suasana pelatihan mendukung tersampaikannya materi pelatihan.

6. Evaluasi pelatihan (X2.6), hasil jawaban responden yang terbesar adalah
cukup setuju sebanyak 10 orang (33,3%). Hal ini menunjukkan bahwa
adanya evaluasi pelatihan oleh organisasi di waktu yang telah ditentukan

Berdasarkan tabel 6 hasil penelitian dari pertanyaan variabel pelatihan dalam
bentuk indikator-indikator yang diberikan kepada responden secara keseluruhan
dapat diketahui jawaban sebagian besar setuju dan sangat setuju. Hal ini
menunjukkan sistem pelatihan di Kompi 2 Yon B - Brimob Pekalongan tergolong
baik.

3. Variabel Kinerja (Y)

Berdasarkan penyebaran angket penelitian terhadap variabel kinerja pada 30
responden, maka dari jawaban responden tersebut dapat dilihat dalam bentuk
tabel di bawah ini :

Tabel 7
Deskripsi Kinerja (Y)

STS TS CS S SS Jml
No | Indikator |Jml | % [Jml| % |Jml| % [Jml| % |Jml| % | (100%)
1 | Hasil kerja 30
(v1.1) 0| 0] 2 6,7 51 16,7 | 10 | 33,3 | 13 | 43,3 (100%)

2 | Standar
Operasional | 0 0 4 | 13,3 | 12 | 40,0 | 11 | 36,7 3| 10,0 30
Prosedur (100%)

(SOP)

(Y1.2)
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3 | Tanggung

30
jwab(v1.3) © | 0| 2| 67| 8|267| 9300 |11 367 oo
4 |Targetkerja | | | 4 o!| 620013433 11]367]| 3°
(Y1.4) ' ‘ 1 (100%)
5 | Jumlah 30
ekerjaan | 0 | 0| 6 | 200 7] 23311367 6] 200
FYl 5)1 (100%)

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Hasil penelitian dari pertanyaan berdasarkan indikator kinerja sebagai berikut:

1.

Hasil kerja (Y1.1), hasil jawaban responden yang terbesar adalah sangat
setuju sebanyak 13 orang (43,3%). Hal ini menunjukkan bahwa personil
selalu mengutamakan kualitas hasil pekerjaan.

Standar Operasional Prosedur (SOP) (Y1.2), hasil jawaban responden
yang terbesar adalah cukup setuju sebanyak 12 orang (40%). Hal ini
menunjukkan bahwa personil dalam bekerja cukup sesuai dengan
standar operasional prosedur (SOP).

Tanggung jawab (Y1.3), hasil jawaban responden yang terbesar adalah
sangat setuju sebanyak 11 orang (36,7%). Hal ini menunjukkan bahwa
personil bertanggung jawab dengan pekerjaan yang dilakukannya.
Target kerja (Y1.4), hasil jawaban responden yang terbesar adalah setuju
sebanyak 13 orang (43,3%). Hal ini menunjukkan bahwa personil selalu
bekerja sesuai dengan target yang telah ditetapkan perusahaan.

Jumlah kerja (Y1.5), hasil jawaban responden yang terbesar adalah setuju
sebanyak 11 orang (36,7%). Hal ini menunjukkan bahwa personil bisa
melaksanakan sejumlah pekerjaan dengan baik.

Berdasarkan tabel 7 hasil penelitian dari pertanyaan variabel kinerja dalam
bentuk indikator-indikator yang diberikan kepada responden secara keseluruhan
dapat diketahui jawaban sebagian besar setuju. Hal ini menunjukkan kinerja
Personil Kompi 2 Yon B - Brimob Pekalongan tergolong baik.

Hasil penelitian yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja

dan pelatihan kerja terhadap kinerja Personil Kompi 2 Yon B - Brimob Pekalongan
adalah sebagai berikut :

1. Uji hipotesis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja

diterima.

Hasil koefisien regresi motivasi kerja sebesar 0,308 dan tingkat signifikan
0,040 < 0,05, maka hipotesis pertama H1: Motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja Personil Kompi 2 Yon B - Brimob Pekalongan,
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Susan, et all (2012), Hermansyah dan Indarti (2015), Utari (2015)
yang menghasilkan motivasi kerja positif pengaruhnya terhadap kinerja

pegawai.
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Motivasi kerja sebagai faktor yang penting dalam mempengaruhi kinerja
karyawan. Untuk itu tenaga kerja sebagai sumber daya manusia harus siap dan
sanggup untuk maju bersama organisasi untuk mencapai tujuan bersama yang
telah ditetapkan. Motivasi kerja merupakan suatu proses yang dapat
menjelaskan intensitas, arah dan kekuatan seorang pegawai sebagai individu
untuk mencapai tujuan yang diinginkannya (Robbins, 2006). Dengan motivasi
kerja yang tinggi diharapkan dapat meningkatkan kinerja

2. Uji hipotesis pengaruh pelatihan terhadap kinerja

Hasil koefisien regresi pelatihan kerja sebesar 0,776 dan tingkat
signifikan 0,000 < 0,05, maka hipotesis kedua H2: Pelatihan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja Personil Kompi 2 Yon B - Brimob
Pekalongan, diterima. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh Triasmoko, Mukzam dan Nurtjahjono (2014), Sugiarti,
Hartati, dan Amir (2016) serta Supriatna dan Sutisna (2016) yang menghasilkan
penelitian pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Salah satu cara untuk mengembangkan kinerja yang dimiliki oleh
karyawan di perusahaan adalah diadakannya suatu program pelatihan dimana
program yang diterapkan tersebut dibuat sesuai kebutuhan dari perusahaan.
Pelatihan adalah proses pembelajaran keterampilan dasar yang dibutuhkan
oleh karyawan baru untuk melaksanakan pekerjaan (Dessler 2010). Alasan
diterapkannya pelatihan bagi karyawan adalah karyawan yang baru direkrut
sering kali belum memahami secara benar bagaimana melakukan pekerjaan,
perubahan-perubahan dalam lingkungan kerja dan tenaga kerja,
meningkatkan daya saing perusahaan dan memperbaiki kinerja karyawan
serta karyawan menyesuaikan dengan peraturan-peraturan yang ada.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh motivasi kerja dan
pelatihan kerja terhadap kinerja Personil Kompi 2 Yon B - Brimob Pekalongan dapat
diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Personil
Kompi 2 Yon B - Brimob Pekalongan. Dengan motivasi kerja yang tinggi,
maka kinerja Personil Kompi 2 Yon B - Brimob Pekalongan semakin
meningkat.

2. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Personil Kompi 2 Yon B - Brimob Pekalongan. Dengan pelatihan yang baik,
maka kinerja Personil Kompi 2 Yon B - Brimob Pekalongan semakin
meningkat.
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Pekalongan sebagai obyek penelitian dan perijinan personal Kompi 2 Yon B -

Brimob Pekalongan sebagai responden dalam penelitian ini.
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