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Abstract. This study aims to determine the effect of training and work motivation on the performance of employees at the Jambi Province Public Works and Public Housing Agency. The background of this research is the decline in employee performance target achievements, which is influenced by budget constraints, limited training opportunities, and low work motivation due to a lack of recognition and organizational support. The research method used is a quantitative method with a descriptive approach and a case study, conducted on employees of the Public Works and Public Housing Agency of Jambi Province. The results show that training has a positive and significant effect on improving employee performance. Training not only serves as a means of instruction but also as a tool for developing employee skills and competencies. Conversely, work motivation has a negative and insignificant effect on employee performance, which is influenced by unmet needs for security, recognition, and encouragement to achieve goals. However, simultaneously, training and work motivation have a positive and significant effect on employee performance. This study concludes that effective training management and appropriate motivational strategies are crucial for improving the performance of employees at the Public Works and Public Housing Agency of Jambi Province.
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh diklat dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Jambi. Latar belakang penelitian ini didasari oleh penurunan pencapaian target kinerja pegawai yang dipengaruhi oleh keterbatasan anggaran, kesempatan diklat yang terbatas, serta rendahnya motivasi kerja akibat kurangnya penghargaan dan dukungan dari organisasi. Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif dan studi kasus, yang dilakukan pada pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Jambi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa diklat memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai, dimana diklat tidak hanya berfungsi sebagai pelatihan tetapi juga sebagai pengembangan keterampilan dan kompetensi pegawai. Sebaliknya, motivasi kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, yang dipengaruhi oleh kebutuhan rasa aman, penghargaan, dan dorongan pencapaian tujuan yang kurang terpenuhi. Namun, secara simultan diklat dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini menyimpulkan bahwa pengelolaan diklat yang efektif dan pemberian motivasi yang tepat sangat penting untuk meningkatkan kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Jambi. 

Kata Kunci: Diklat; Dinas Pekerjaan Umum; Kinerja Pegawai; Motivasi Kerja; Pengembangan Kompetensi. 

1. LATAR BELAKANG
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan elemen krusial dalam menentukan keberhasilan organisasi, termasuk instansi pemerintahan. Dalam konteks Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Provinsi Jambi, keberhasilan pembangunan infrastruktur sangat bergantung pada kinerja pegawai yang optimal. Namun, data capaian kinerja tahun 2022-2024 menunjukkan adanya ketidaksesuaian antara target dan realisasi, khususnya pada indikator penurunan kawasan kumuh dan penyediaan air baku. Penurunan pencapaian ini diduga dipengaruhi oleh keterbatasan anggaran, minimnya kesempatan mengikuti diklat, serta rendahnya motivasi kerja akibat kurangnya penghargaan dan dukungan organisasi (Febrina, I., & Rahmat, 2024). 
Sebagai contoh, pada tahun 2023 berdasarkan sumber dari Dinas PUPR Provinsi Jambi 2025, bahwa indikator penurunan kawasan permukiman kumuh hanya mencapai 13,90 Ha dari target 185 Ha, atau sekitar 7,51%. Selain itu, proporsi rumah tangga dengan akses air minum layak hanya terealisasi sebesar 0,80% dari target 78,06%. Ketidaksesuaian ini mengindikasikan adanya tantangan dalam pencapaian kinerja pegawai.
Lebih lanjut, laporan kinerja tahunan pegawai menunjukkan penurunan persentase pencapaian target. Pada tahun 2022, persentase jalan provinsi yang aman hanya mencapai 78,91% dari target 80,95%, dan pada tahun 2023 hanya mencapai 80% dari target 82,52%. Penurunan ini diduga dipengaruhi oleh keterbatasan anggaran, minimnya pelatihan, serta rendahnya motivasi kerja akibat kurangnya penghargaan dan dukungan organisasi.
Diklat (pendidikan dan pelatihan) merupakan salah satu instrumen utama dalam pengembangan kompetensi pegawai. Data menunjukkan bahwa dari total 233 pegawai, hanya 78 orang yang mengikuti diklat pada tahun 2022, 100 orang pada tahun 2023, dan 88 orang pada tahun 2024. Rata-rata partisipasi diklat berada di kisaran 14-17%, yang menunjukkan keterbatasan akses pelatihan bagi pegawai. Hal ini berpotensi menghambat peningkatan keterampilan dan motivasi kerja, serta berdampak pada produktivitas dan kualitas pelayanan publik.
Penelitian terdahulu menyebutkan bahwa diklat memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan kompetensi dan kinerja pegawai (Budi, 2019), sementara motivasi kerja berperan penting dalam mendorong produktivitas dan pencapaian tujuan organisasi (Febrianti, 2020). Meski demikian, belum banyak penelitian yang mengkaji secara simultan pengaruh diklat dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di sektor pemerintahan daerah, khususnya pada instansi strategis seperti Dinas PUPR Provinsi Jambi. Hal ini menunjukkan adanya celah penelitian (gap analysis) yang perlu diisi untuk memahami secara komprehensif faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai.(Erlangga, 2022). 
Urgensi penelitian ini terletak pada perlunya strategi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif melalui pelatihan yang tepat dan pemberian motivasi kerja yang sesuai. Dengan memahami hubungan antara diklat dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, instansi dapat merancang kebijakan yang lebih terarah dalam meningkatkan kualitas pelayanan publik dan pencapaian target pembangunan.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh diklat dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Jambi, baik secara parsial maupun simultan, serta memberikan rekomendasi strategis dalam pengembangan sumber daya manusia di lingkungan pemerintahan daerah.

2. KAJIAN TEORITIS
Penelitian ini berlandaskan pada teori-teori yang berkaitan dengan diklat (pendidikan dan pelatihan), motivasi kerja, dan kinerja pegawai dalam konteks manajemen sumber daya manusia di sektor pemerintahan.
Diklat menurut Syamsudin adalah suatu proses pendidikan dan pelatihan yang berlangsung secara berkelanjutan dalam suatu organisasi. Diklat ini berfungsi untuk membantu karyawan mengembangkan karir dan aktivitas kerjanya dengan cara meningkatkan serta memperbaiki perilaku kerja, mempersiapkan mereka mengisi posisi yang lebih kompleks dan menantang, serta mendukung pengembangan aktivitas kerja karyawan secara mandiri (Siregar dkk). Gary Dessler (2009) menyatakan bahwa pelatihan adalah proses pemberian bimbingan kepada karyawan agar mereka memiliki keterampilan yang dibutuhkan untuk melaksanakan tugasnya. Pelatihan juga merupakan bagian penting dari pengembangan kualitas sumber daya manusia agar dapat menyesuaikan dengan perubahan tuntutan pekerjaan yang sering terdampak oleh strategi, lingkungan kerja, dan faktor lainnya. Sedangkan menurut Dr. Bernadetha Nadeak (2019), setiap organisasi dan lembaga selalu berharap agar karyawan terus berkembang dan memiliki kualitas baik dalam softskill maupun hardskill, sehingga program pelatihan senantiasa diperbarui sesuai kebutuhan lembaga dan para pemangku kepentingan.(Adha, R. N, etc 2019). 
Dapat dipahami bahwa diklat merupakan proses sistematis yang bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap pegawai agar mampu menjalankan tugas secara profesional. Menurut Mangkunegara (2017), diklat adalah upaya untuk meningkatkan kompetensi kerja melalui pelatihan formal yang terstruktur. Pelatihan yang efektif dapat meningkatkan produktivitas, efisiensi kerja, dan adaptabilitas terhadap perubahan teknologi dan tuntutan organisasi. Faktor-faktor yang memengaruhi efektivitas diklat antara lain materi pelatihan, metode penyampaian, durasi, serta relevansi dengan tugas pokok pegawai.(Giovanni, N., & Ali, 2024). 
Motivasi kerja adalah dorongan internal maupun eksternal yang memengaruhi perilaku individu dalam mencapai tujuan kerja. Teori motivasi yang relevan dalam penelitian ini adalah teori kebutuhan Maslow dan teori dua faktor Herzberg. Maslow mengemukakan bahwa motivasi muncul dari pemenuhan kebutuhan dasar seperti rasa aman, penghargaan, dan aktualisasi diri. Sementara itu, Herzberg membedakan antara faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan kerja (motivator) dan faktor-faktor yang mencegah ketidakpuasan (hygiene factors). Dalam konteks organisasi pemerintahan, motivasi kerja dapat dipengaruhi oleh sistem penghargaan, lingkungan kerja, dan keterlibatan dalam pengambilan keputusan.(Cing, C., Yunior, K., & Selvia, 2021).  
Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu dalam menjalankan tugas sesuai dengan standar yang ditetapkan. Menurut Robbins (2016), kinerja dipengaruhi oleh kemampuan, motivasi, dan dukungan organisasi. Indikator kinerja pegawai meliputi produktivitas, kualitas kerja, ketepatan waktu, dan kemampuan beradaptasi. Dalam instansi pemerintahan, kinerja pegawai menjadi tolok ukur keberhasilan program dan pelayanan publik.(Arini, 2015). 
Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa diklat memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan kompetensi dan kinerja pegawai. Budi (2019) menemukan bahwa pelatihan yang terarah dapat meningkatkan efektivitas kerja dan profesionalisme pegawai. Daulay (2021) menambahkan bahwa pelatihan juga berperan dalam meningkatkan rasa percaya diri dan motivasi kerja. Di sisi lain, Febrianti (2020) menekankan pentingnya motivasi kerja dalam mendorong pencapaian tujuan organisasi, terutama dalam kondisi keterbatasan sumber daya.
Berdasarkan kajian teoritis dan hasil penelitian sebelumnya, dapat diasumsikan bahwa diklat dan motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai, baik secara individu maupun simultan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan tersebut dalam konteks Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Jambi, dengan harapan dapat memberikan kontribusi terhadap pengembangan kebijakan sumber daya manusia di sektor pemerintahan.

3. METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode deskriptif dan studi kasus. Desain penelitian dirancang untuk menguji pengaruh diklat dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Provinsi Jambi.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas PUPR Provinsi Jambi yang berjumlah 233 orang. dan presisi yang ditetapkan atau tingkat signifikasi 0,1 maka besarnya sampel dalam penelitian ini adalah : 


233 
𝒏 = = 70.41 dibulatkan menjadi 70 
1 + 233(0,1)𝟐 
 
Jumlah sampel yang didapatkan dari rumus ini berjumlah 70 orang yang nantinya menjadi responden untuk mengisi kuesioner. Sampel diambil menggunakan teknik purposive sampling, dengan mempertimbangkan pegawai yang telah mengikuti diklat dan memiliki pengalaman kerja yang relevan. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini disesuaikan dengan kebutuhan analisis statistik dan tingkat representatif data. Besarnya sampel dalam penelitian ini ditentukan dengan rumus Slovin. Dimana rumus yang digunakan : 
𝒏 = 𝚴 / 𝟏 + 𝜨𝓮𝟐 
Keterangan : 
n : Jumlah elemen/anggota sampel 
N : Jumlah elemen/anggota populasi 
𝓮 : tingkat kesalahan 
Data dikumpulkan melalui kuesioner yang disusun berdasarkan indikator variabel diklat, motivasi kerja, dan kinerja pegawai. Instrumen penelitian telah diuji validitas dan reliabilitasnya. Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pertanyaan memiliki nilai korelasi yang memenuhi syarat, sedangkan uji reliabilitas menghasilkan nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,7, yang berarti instrumen penelitian dinyatakan reliabel.
Analisis data dilakukan dengan menggunakan uji statistik deskriptif, uji asumsi klasik, dan regresi linier berganda. Pengujian dilakukan secara simultan menggunakan uji-F dan secara parsial menggunakan uji-t, sesuai dengan acuan metode analisis kuantitatif (Sugiyono, 2018). Selain itu, koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui besarnya kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen.
Model penelitian yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel independen, yaitu diklat (X1) dan motivasi kerja (X2), serta satu variabel dependen yaitu kinerja pegawai (Y). Hubungan antar variabel dianalisis untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel secara parsial maupun simultan terhadap kinerja pegawai.




4. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Proses Pengumpulan Data
Penelitian ini dilaksanakan di Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) Provinsi Jambi. Pengumpulan data dilakukan selama bulan Mei hingga Juli 2025. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah penyebaran kuesioner kepada pegawai yang menjadi sampel penelitian. Kuesioner disusun berdasarkan indikator dari masing-masing variabel, yaitu diklat, motivasi kerja, dan kinerja pegawai. Selain itu, data sekunder diperoleh dari dokumentasi internal instansi, seperti laporan kinerja tahunan dan data keikutsertaan diklat.
Hasil Analisis Data
Hasil Uji Validitas 
Tabel 1. Hasil Uji Validitas Kinerja Pegawai, Diklat dan Motivasi Kerja
	Variabel Indikator 
	Corrected item – total corrected 
	R tabel 
	Keterangan 

	
	Kinerja Pegawai (Y) 
	

	Y1 
	0,625 
	0,235 
	Valid 

	Y2 
	0,785 
	0,235 
	Valid 

	Y3 
	0,660 
	0,235 
	Valid 

	Y4 
	0,810 
	0,235 
	Valid 

	Y5 
	0,798 
	0,235 
	Valid 

	Y6 
	0,755 
	0,235 
	Valid 

	Y7 
	0,679 
	0,235 
	Valid 

	Y8 
	0,633 
	0,235 
	Valid 

	Y9 
	0,572 
	0,235 
	Valid 

	Y10 
	0,547 
	0,235 
	Valid 

	
	Diklat (X1) 
	

	X1.1 
	0,533 
	0,235 
	Valid 

	X1.2 
	0,500 
	0,235 
	Valid 

	X1.3 
	0,525 
	0,235 
	Valid 

	X1.4 
	0,608 
	0,235 
	Valid 

	X1.5 
	0,568 
	0,235 
	Valid 

	X1.6 
	0,733 
	0,235 
	Valid 

	X1.7 
	0,589 
	0,235 
	Valid 

	X1.8 
	0,506 
	0,235 
	Valid 

	X1.9 
	0,503 
	0,235 
	Valid 

	X1.10 
	0,451 
	0,235 
	Valid 





 
	Motivasi Kerja (X2) 
	

	X2.1 
	0,596 
	0,235 
	Valid 

	X2.2 
	0,522 
	0,235 
	Valid 

	X2.3 
	0,729 
	0,235 
	Valid 

	X2.4 
	0,726 
	0,235 
	Valid 

	X2.5 
	0,585 
	0,235 
	Valid 

	X2.6 
	0,396 
	0,235 
	Valid 


Sumber : Data primer diolah, 2025
Tabel 1. menyajikan hasil uji validitas terhadap indikator-indikator dari tiga variabel, yaitu Kinerja Pegawai (Y), Diklat (X1), dan Motivasi Kerja (X2). Nilai korelasi corrected item-total pada setiap indikator menunjukkan hubungan antara indikator tersebut dengan total skor variabel yang diukur. Dengan menggunakan nilai ambang batas korelasi sebesar 0,235, seluruh indikator pada ketiga variabel terbukti valid karena memiliki nilai korelasi yang lebih besar dari batas tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa semua indikator yang digunakan dalam penelitian ini mampu mengukur variabel-variabel tersebut secara tepat dan dapat dipertanggungjawabkan. Data ini berasal dari pengolahan data primer tahun 2025, sehingga dapat dikatakan bahwa instrumen pengukuran yang digunakan memiliki keandalan dan kesesuaian untuk analisis lebih lanjut dalam penelitian.
Hasil Uji Reliabilitas 
Pengujian reliabilitas dilakukan dengan bantuan komputer menggunakan program SPSS (Statistical Product and Service Solution) for windows versi 25.0 dan untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistic Cronbach Alpha (α) dimana sebuah variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai Cronbach alpha > 0,60. Penelitian ini melibatkan 26 indikator dengan 26 item pernyataan mewakili 3 variabel penelitian, 6 indikator untuk mengukur kinerja pegawai, 10 indikator untuk mengukur diklat, dan 10 indikator untuk mengukur motivasi kerja.  Adapun hasil dari pengujian reliabilitas dapat dilihat dibawah ini sebagai berikut: 
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas Kinerja Pegawai, Diklat dan Motivasi Kerja
	Validitas 
	Jumlah 
Item 
	Cronbach 
Alpha 
	Keterangan 

	Kinerja Pegawai 
	10 
	0,875 
	Reliabel 

	Diklat 
	10 
	0,738 
	Reliabel 

	Motivasi Kerja 
	6 
	0,632 
	Reliabel 


Sumber : Data primer diolah, 2025
Tabel tersebut menunjukkan hasil uji reliabilitas menggunakan Cronbach Alpha untuk variabel Kinerja Pegawai, Diklat, dan Motivasi Kerja. Variabel Kinerja Pegawai memiliki 10 item dengan nilai Cronbach Alpha sebesar 0,875, Diklat dengan 10 item dan nilai 0,738, serta Motivasi Kerja dengan 6 item dan nilai 0,632. Semua nilai Cronbach Alpha ini berada di atas ambang batas yang umumnya diterima (0,60), sehingga ketiga variabel tersebut dikategorikan reliabel. Ini menandakan bahwa instrumen pengukuran yang digunakan pada masing-masing variabel tersebut konsisten dan dapat dipercaya untuk mengukur aspek yang dimaksud berdasarkan data primer tahun 2025.Tabel tersebut memperlihatkan hasil uji reliabilitas dari variabel Kinerja Pegawai, Diklat, dan Motivasi Kerja menggunakan Cronbach Alpha. Variabel Kinerja Pegawai terdiri dari 10 item dengan nilai Cronbach Alpha sebesar 0,875, Diklat dengan 10 item dan nilai 0,738, serta Motivasi Kerja dengan 6 item dan nilai 0,632. Semua nilai ini melebihi batas minimal reliabilitas yang umum digunakan (0,60), sehingga ketiga variabel tersebut dinyatakan reliabel. Hal ini berarti instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel tersebut konsisten dan dapat diandalkan berdasarkan data primer yang diolah pada tahun 2025.
Hasil Uji Asumsi Klasik 
Hasil uji menunjukkan bahwa data berdistribusi normal, tidak terdapat gejala multikolinearitas (nilai VIF < 10), dan tidak terjadi heteroskedastisitas, sehingga data memenuhi syarat untuk analisis regresi linier berganda.
Hasil Uji Linier Berganda
Tabel 3. Uji Regresi Berganda
Coefficientsa
	
	Unstandardized 
Coefficients 
	Standardized 
Coefficients 
	 
 
 
	 
 
 

	Model  
	B 
	Std. Error 
	Beta 
	t 
	Sig. 

	1 
	(Constant) 
	32,231 
	9,647 
	 
	3,341 
	,001 

	
	Diklat 
	,322 
	,135 
	,280 
	2,382 
	,020 

	
	Motivasi Kerja 
	-,116 
	,270 
	-,050 
	-,430 
	,669 


Sumber : Output SPSS 25, Data diolah 2025




Berdasarkan tabel diatas dapat dibuat persamaan regresi berganda sebagai berikut: 
Y= 32,231 + 0,322X1 + (-0,116X2) + е
Nilai konstanta yang didapatkan adalah 32,231. Hal ini menunjukkan bila variabel diklat (X1) dan motivasi kerja (X2) bernilai nol, maka kinerja pegawai mengalami kenaikan sebesar 32,231. Sedangkan pada variabel diklat (X1) bernilai 0,322, artinya nilai diklat (X1) menambah 0,322 pada kinerja pegawai. Hal yang sama juga terdapat pada variabel motivasi kerja (X2), dimana nilai bheta yang didapatkan adalah -0,116. Artinya motivasi kerja (X2) mengalami penurunan satu satuan ukuran motivasi kerja akan mengakibatkan peningkatan kinerja pegawai sebesar 0,116. 
Hasil Uji Hipotesis 
Uji F (Simultan)
Tabel 4. Uji Parsial (Uji F)
 
ANOVAa 
	 
 
Model 
	Sum of Squares 
	 
df 
	 
Mean Square 
	 
F 
	 
Sig. 

	1 
	Regression 
	95,410 
	2 
	47,705 
	3,044 
	,054b 

	
	Residual 
	1050,076 
	67 
	15,673 
	 
	 

	
	Total 
	1145,486 
	69 
	 
	 
	 


Sumber : Data primer yang diolah 2025
 Berdasarkan data pada tabel 4. nilai probabilitas F statistic memiliki nilai yang lebih kecil dari 5%, yaitu sebesar 0,054. Hal ini membuktikan bahwa variabel Diklat (X1) dan Motivasi Kerja (X2) secara bersama-sama mempengaruhi variabel dependen yakni Kinerja Pegawai. 









Uji T (Persial)
Tabel 5. Uji Parsial (Uji T)
Coefficientsa 
	 
Unstandardized Coefficients 
	Standardized 
Coefficients 
	 
 
 
	 
 
 

	Model  	B 
	Std. Error 
	Beta 
	t 
	Sig. 

	1 
	(Constant) 
	32,231 
	9,647 
	 
	3,341 
	,001

	
	Diklat 
	,322 
	,135 
	,280 
	2,382 
	,020

	
	Motivasi Kerja 
	-,116 
	,270 
	-,050 
	-,430 
	,669


Sumber : Data primer yang diolah 2025
Berdasarkan Tabel 5, terlihat bahwa variabel-variabel independen memberikan pengaruh terhadap variabel dependen dalam penelitian ini. Secara khusus, variabel Diklat (X1) menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,020 dengan nilai t sebesar 2,382. Karena nilai signifikansi ini lebih kecil dari batas 5% (0,05), dapat disimpulkan bahwa Diklat memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Sebaliknya, variabel Motivasi Kerja (X2) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,669 dan nilai t sebesar -0,430. Nilai signifikansi yang lebih besar dari 0,05 ini menunjukkan bahwa Motivasi Kerja memberikan pengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Dengan demikian, hanya variabel Diklat yang terbukti berpengaruh signifikan dalam meningkatkan Kinerja Pegawai.
Pembahasan 
Hasil penelitian ini mendukung teori bahwa pelatihan yang efektif dapat meningkatkan kompetensi dan kinerja pegawai (Mangkunegara, 2017; Budi, 2019). Pelatihan yang diberikan kepada pegawai Dinas PUPR Provinsi Jambi terbukti mampu meningkatkan keterampilan dan produktivitas kerja. Sebaliknya, motivasi kerja tidak menunjukkan pengaruh signifikan, yang dapat disebabkan oleh faktor eksternal seperti keterbatasan anggaran, kurangnya penghargaan, dan beban kerja yang tinggi.
Temuan ini sejalan dengan penelitian Daulay (2021) yang menyatakan bahwa pelatihan memiliki dampak langsung terhadap peningkatan kinerja, namun bertentangan dengan temuan Febrianti (2020) yang menekankan pentingnya motivasi kerja dalam mendorong pencapaian tujuan organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa dalam konteks Dinas PUPR, pelatihan lebih dominan dalam memengaruhi kinerja dibandingkan motivasi kerja.



5. KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan kesimpulan tersebut, disarankan agar pimpinan dan manajemen PUPR Provinsi Jambi memberikan perhatian lebih terhadap diklat dan motivasi kerja sebagai faktor penting dalam menunjang kinerja pegawai. Pemberian pelatihan yang baik, pengarahan jelas, serta dukungan konsisten kepada pegawai sangat diperlukan. Selain itu, peningkatan motivasi kerja melalui penghargaan dan dorongan pencapaian tujuan juga perlu diupayakan. Untuk penelitian berikutnya, disarankan melakukan studi di wilayah lain dengan penambahan variabel seperti kepuasan kerja, lingkungan kerja, dan konflik kerja agar hasil yang diperoleh lebih umum dan komprehensif.Berdasarkan hasil penelitian yang melibatkan 70 responden di PUPR Provinsi Jambi, diperoleh kesimpulan bahwa diklat memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Diklat tidak hanya sebatas pelatihan, tetapi juga pengembangan keterampilan dan kompetensi pegawai yang dilaksanakan melalui pengelolaan pelatihan dengan lima dimensi, yaitu instruktur, peserta diklat, materi, metode, dan tujuan. Variabel diklat menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,020 dengan nilai t sebesar 2,382, sehingga dikatakan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Sebaliknya, motivasi kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja, yang disebabkan oleh kebutuhan rasa aman dan penghargaan yang mungkin belum terpenuhi di lingkungan kerja. Motivasi kerja terdiri dari tiga dimensi, yaitu kebutuhan sosial, penghargaan, dan dorongan pencapaian tujuan, dengan nilai signifikansi sebesar 0,669 dan nilai t sebesar -0,430. Namun secara keseluruhan, diklat dan motivasi kerja bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, menunjukkan bahwa pelatihan yang tepat dan motivasi kerja yang baik dapat meningkatkan kinerja pegawai secara optimal.
Berdasarkan temuan tersebut, disarankan agar pimpinan dan manajemen PUPR Provinsi Jambi memperhatikan secara serius faktor diklat dan motivasi kerja guna menjaga dan meningkatkan kinerja pegawai. Pemberian pelatihan yang efektif, pengarahan yang jelas, dan dukungan yang berkesinambungan perlu diberikan kepada pegawai. Selain itu, upaya untuk memotivasi pegawai melalui penghargaan dan dorongan pencapaian tujuan harus ditingkatkan. Untuk penelitian selanjutnya, dianjurkan untuk melakukan studi di wilayah atau lembaga lain dengan menambahkan variabel lain seperti kepuasan kerja, lingkungan kerja, dan konflik kerja agar hasil yang diperoleh menjadi lebih umum dan dapat diterapkan secara luas.
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