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ABSTRAK
         Penelitian ini bertujuan  untuk menguji pengaruh antara pendidikan dan pelatihan (diklat), promosi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini termasuk pada penelitian kuantitatif. Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 40 Pegawai di Sekretariat Daerah Kota Palembang. Tehnik pengumpulan dengan dilakukan dengan menggunakan kuesioner yang diberikan skor nilai Skala Likert. Metode Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan  metode analisis regresi dengan software SPSS Ver. 23. Hasil penelitian  ini menunjukan  bahwa variable pendidikan dan pelatihan (diklat) memiliki hubungan positif signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai signifikansi sebesar 0,006 kurang dari 0,05, promosi memiliki hubungan positif signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai signifikansi sebesar 0,004 kurang dari 0,05 dan kepuasan kerja memiliki hubungan positif signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 kurang dari 0,05.

Kata Kunci : Pendidikan dan pelatihan (diklat), Promosi,  Kepuasan Kerja 
 dan Kinerja Pegawai.

ABSTRACT
          This study was aimed to test the impact of Education and Training, Promotion and Job Satisfication towards Employee’s Performance In Regional Secretariat of Palembang City. This research includes quantitative research. The number of samples in this study were 40 employees in Regional Secretariat of Palembang City. The collection technique was done by using a questionnaire given a Likert scale score. The method of analysis used in this study is multiple regression analysis with Software SPSS Ver 23. The results of this study indicate that the education and training variable has a significant positive correlation to employee performance with a significance value of 0.006 less than 0.05, promotion has a significant positive correlation to employee performance with a significance value of 0.004 less than 0.05 and job satisfaction has a significant positive correlation to employee performance with a significance value of 0.000 less than 0.05.

Keywords :  Education and Training, Promotion , Job Satisfication, Employee’s Performance.
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Kehidupan manusia mengalami transformasi yang signifikan sebagai akibat dari perkembangan ilmu pengentahuan dan kemajuan teknologi yang pesat di era  modernini. Ini berdampak pada orang-orang yang bekerja di perusahaan. Agar tidak tersingkir oleh rekan kerja dan calon karyawan baru, karyawan harus dapat memperbaiki diri dan mengeksplorasi potensi mereka. Agar mereka dapat bertahan dalam karir mereka, karyawan harus berusaha untuk meningkatkan tingkat keberadaan perusahaan mereka.
         Dalam melaksanakan tugasnya, Sumber Daya Manusia sebagai faktor vital dalam suatu organisasi justru sering lalai dan abai dalam pelaksanaan tugasnya sehari-hari menciptakan pengalaman yang benar-benar berkesan bagi pelanggan . Terlepas isu masalah seperti yang dapat mengikis kesejahteraan psikologis mereka dan menghambat pemberian layanan yang efektif . Oleh karena itu, Sektor Pemerintah harus membangun lingkungan di mana karyawan tersebut ingin mencurahkan energi untuk pekerjaan mereka, menunjukkan tingkat niat atau perilaku ketidakhadiran yang rendah, melaksanakan persyaratan peran mereka, dan memenuhi dan melampaui masyarakat .
Kepemimpinan yang melayani mengacu pada pemahaman dan praktik kepemimpinan yang menempatkan kebaikan mereka yang dipimpin di atas kepentingan pribadi pemimpin, menekankan perilaku pemimpin yang fokus pada pengembangan pengikut, dan tidak menekankan pemuliaan pemimpin . Kepentingan diri sendiri adalah karakteristik. Pemimpin yang melayani mengutamakan kepentingan karyawan dan membantu organisasi membangun lingkungan kerja yang positif di mana karyawan mengembangkan perasaan komitmen terhadap kinerja . Dalam lingkungan ini, pemimpin yang melayani mendelegasikan wewenang kepada pengikut mereka, memprioritaskan pertumbuhan dan perkembangan mereka, dan membuat mereka mengetahui harapan organisasi .
          Promosi jabatan tidak dapat lepas dari perhatian seorang pimpinan atau atasan. Seorang pemimpin dapat memberikan penghargaan untuk pelaksanaan kerja yang baik bahkan lebih baik dari sebelumnya dengan kenaikan jabatan, karena dengan adanya promosi jabatan yang di berikan seorang pimpinan atau atasan berhubungan erat dengan keberhasilan seseorang, organisasi atau masyarakat dalam mencapai tujuannya. Promosi jabatan dalam suatu organisasi kerja dilakukan untuk memotivasi pegawainya untuk meningkatkan hasil kinerja pegawai.
Berdasarkan informasi diatas dapat, masalahnya dapat diidentifikasi sebagai berikut:
1. 
2. Penilaian pelaksaan pendidikan yang diadakan belum terlaksana secara komprehensif di Lingkungan Setda Kota Palembang.
3. 
4. Belum adanya kriteria-kriteria pengangkatan/promosi jabatan yang jelas dan transparan di Lingkungan Setda Kota Palembang.
5. Belum adanya penilaian secara komprehensif yang meliputi situasi lingkungan baik fisik dan non fisik dalam mempengaruhi kepuasan kerja di Lingkungan Setda Kota Palembang.
TINJAUAN PUSTAKA
Teori Goal-Setting
Pada penelitian ini, menggunakan Teori Penetapan Tujuan Goal atau Goal Setting Theory. Goal Setting Theory menjelaskan hubungan antara tujuan yang ditetapkan dengan prestasi kerja (kinerja). Prestasi Kerja ini dapat berupa Pendidikan dan Pelatihan (Diklat), promosi dan Kepuasan Kerja pegawai tersebut. 
Kerangka pikir penelitian ini memberikan penjelasan tentang indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini, ada 3 variabel : variabel kinerja pegawai, pendidikan dan pelatihan (Diklat), Promosi dan Kinerja Pegawai.
Kerangka Pemikiran diatas memperlihatkan tujuan peneliti, yakni mencari hubungan antara Variabel Pendidikan dan Pelatihan (Diklat), Promosi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai. 

METODE PENELITIAN
          Metode penelitian kuantitatif digunakan, Sugiyono menyatakan  pendekatan kuantitatif merupakan metode analisis statistic yang menggunakan angka-angka. Jenis penelitian ini merupakan penelitian kausalitas karena menitikberatkan pada kedudukan variabel dan tingkat penjelasannya. Observasi, dokumentasi dan kuesioner merupakan metode yang digunakan untuk mengumpulkan data. Dengan menggunakan program pengelolaan data khusunyaSoftware SPSS versi 25. Pengumpulan, reduksi, penyajian data dan penarikan kesimpulan data merupakan analisis data yang  diterapkan dalam penelitian ini,  .   

Definisi Operasional
	Menurut Arikunto (2002), definisi operasional diartikan sebagai semacam petunjuk pelaksanaan tentang bagaimana menyusun variabel sehingga menghasilkan data ilmiah yang sangat bermanfaat bagi penelitian lain yang ingin menggunakan variabel yang sama. Berikut indikator variabel penelitian, dimensi penelitian dan pengukurannya :
1. Pendidikan dan Pelatihan 
     (Diklat) (X1)
a. Kurikulum diklat
· Kurikulum diklat disesusaikan dengan jenis diklat
· Kurikulum diklat mengikuti kurikulum yang terus berkembang
b. Sarana dan Prasarana
· Sarana prasarana dan media diklat disesuaikan dengan kebutuhan diklat
· Fasilitas sarana prasarana dan media diklat mampu memenuhi kebutuhan peseta diklat
c. Instruktur/Pelatih
· Instruktur yang dipersiapkan adalah instruktur yang professional
· Instruktur yang dipersiapkan adalah instruktur yang memiliki pengalaman teoritis maupun praktir 
d. Materi Diklat
· Materi disusun sesuai dengan estimasi kebutuhan diklat
· Peserta diklat diberi hand out materi

2. Promosi (X2)
    a.Perlakuan Yang Adil Dalam Berkarir,
  Perlakuan yang adil itu hanya bias terwujud apabila kriteria promosi didasarkan pada pertimbangan yang objektif dan rasional
b.Kepedulian Para Atasan Langsung
    Memberikan informasi pelaksanaan tugas masing-masing sehingga para pegawai tersebut mengetahui potensi yang perlu diatasi.
c. Informasi Tentang Berbagai Peluang Promosi
     Harapan memiliki akses terhadap informasi tentang berbagai peluang untuk dipromosikan
d. Adanya Minat Untuk Dipromosikan
    Pendekatan yang tepat digunakan dalan hal menumbuhkan minat para pegawai untuk pengembangan karir ialah pendekatan fleksibel dan proaktif
e. Tingkat Kepuasan 
     Perasaan puas dalam karirnya meskipun tidak banyak tahapan yang dilewatinya

3. Kepuasan Kerja (X3)
    a. Pekerjaan Menantang
        Pekerjaan yang cenderung       
        memberikan kesempatan kepada   
        mereka untuk menggunakan  
        ketrampilan, kemampuan serta   
        menawarkan tugas 
b. Kondisi Kerja Yang Mendukung
    Pegawai lebih menyukai lingkungan kerja yang temperature, cahaya, kebisingan dan faktor lingkungan lain harus diperhitungkan dalam pencapaian kepuasan kerja
c. Gaji atau UpahYang Pantas
    Memberikan upah yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat ketrampilan individu dan standar upah pegawai
d. Kesesuaian Kepribadian Dengan Pekerjaan
   Tipe kepribadiannya menyesuaikan  
   pekerjaan yang mereka pilih dengan menunjukkan bakat dan kemampuan  yang tepat untuk memenuhi tuntutan dari pekerjaannya.

4. Kinerja Pegawai (Y)
    a. Kuantitas
- Karyawan mampu untuk mencapai   
   target pekerjaan yang telah 
   ditetapkan
-  Karyawan dapat melampaui target 
   kerja yang telah ditetapkan
b. Kualitas Kerja
- Karyawan memiliki kemampuan  
   untuk melaksanaakn tugasnya  
   berdasarkan standar   
   organisasi
- Karyawan mengerjakan tugasnya  
   secara cermat/teliti tanpa banyak   
   melakukan   kesalahan
c. Ketepatan Waktu
- Karyawan mampu untuk 
   menyelesaikan tugas pekerjaannya dalam waktu yang telah ditetapkan
- Karyawan memiliki sikap tidak 
   menunda-nunda pekerjaan agar pekerjaan dapat segara diselesaikan
d. Kemandirian
- Karyawan mampu untuk mengambil   
  keputusan sendiri dalam 
  menyelesaikan  pekerjaan yang ia  
  hadapi
- Karyawan memiliki caranya sendiri 
  dalam menyelesaikan tugasnya
e. Efektivitas kerja
- Karyawan dapat menghindari 
  kerusakan fasilitas sarana dan prasarana dalam   
   menyelesaikan tugasnya
- Karyawan mampu meminimalkan  
  biaya anggaran dalam menyelesaikan tugasnya




HASIL PENELITIAN 
1. Analisis Frekuensi Pendidikan dan Pelatih (diklat)
	No
	Pertanyaan
	Tanggapan Responden

	
	
	STS
	%
	TS
	%
	N
	%
	S
	%
	SS
	%

	1
	Kurikulum diklat dilakukan oleh Pemerintah kota Palembang disesuaikan dengan jenis diklat.
	0
	0
	0
	0
	6
	15
	14
	35
	20
	50

	2
	Pemerintah Kota Palembang mengikuti Kurikulum diklat yang terus berkembang.
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	17
	42,5
	23
	57,5

	3
	Pemerintah Kota telah menyediakan sarana prasarana dan media diklat disesuaikan dengan kebutuhan diklat pegawai di Lingkungan Pemerintah Kota Palembang.
	0
	0
	0
	0
	1
	2,5
	19
	47,5
	20
	50

	4
	Fasilitas saranaaprasaranaa dan media diklat mampu memenuhi kebutuhan peserta diklat di Lingkungan Pemerintah Kota Palembang.
	0
	0
	0
	0
	3
	7,5
	16
	40
	21
	52,5

	5
	Pemerintah Kota menggunakan Instruktur instruktur yang professional untuk peserta diklat.
	0
	0
	0
	0
	2
	5
	13
	32,5
	25
	62,5

	6
	Instruktur yang dipersiapkan adalah instruktur yang memiliki pengalaman teoritis maupun praktis.
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	23
	57,5
	17
	42,5

	7
	Materi disusun sesuaii estimasi kebutuhan peserta diklatt.
	0
	0
	0
	0
	2
	5
	21
	52,5
	17
	42,5

	8Sumber : Dataaprimerryanggdiolahhdengan SPSSS23 (2023)


	Peserta diklat diberi hand out materi.
	0
	0
	0
	0
	1
	2,5
	19
	47,5
	20
	50





Statistik dari variable Frekuensi Pendidikan dan Pelatih (diklat) menyatakan bahwa ekspektasi reponden dilihat dari pernyataan indikator keenam dan ketujuh yaitu Instruktur dengan pengalaman teotetis 

dan praktis adalah mereka yang memiloki persiapan yang baikdan Materi disusun sesuai dengan estimasi kebutuhan peserta diklat yang memiliki jawaban lebih rendah dari indikator yang lainnya sebesar 42,5%.

2. Analisis Frekuensi Promosi
	e. No
	Pertanyaan
	Tanggapan Responden

	
	
	STS
	%
	TS
	%
	N
	%
	S
	%
	SS
	%

	1
	Perlakuan yang adil saat promosi dapat dilihat dari pertimbangan yang objektif & rasional.
	0
	0
	0
	0
	7
	17,5
	15
	37,5
	18
	45

	2
	Atasan memberikn informasi dan pembelajaran kepada pegawai saat menjalankan tugas.
	0
	0
	0
	0
	4
	10
	17
	42,5
	19
	47,5

	3
	Informasi peluang promosi lebih mudah di dapat.
	0
	0
	0
	0
	4
	10
	24
	60
	12
	30

	4
	Minat pegawai dalam mengembangkan karir dlihat dari kinerja sehari-hari.
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	16
	40
	24
	60

	5
	Tingkat kepuasan pegawai dalam berkari mepengaruhi kinera untuk di promosikan.
	0
	0
	0
	0
	1
	2,5
	22
	55
	14
	42,5


Sumber : data primer yang diolah dengan SPSS 23 (2023)





Tanggapan para responden terhadap variable promosi menyatakan bahwa ekspektasi responden terendah dilihat dari pernyataan indikator ketiga yaitu Informasi peluang promosi lebih mudah di dapat dengan memiliih jawaban lebih rendah dari indikator yang lain sebesar 30%

3. Analisis Frekuensi Kepuasan Kerja
	No
	Pertanyaan
	Tanggapan Responden

	
	
	STS
	%
	TS
	%
	N
	%
	S
	%
	SS
	%

	1
	Pegawai lebih cenderung menyukai pekerjaan menantang untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan yang di milikinya
	0
	0
	0
	0
	1
	2.5
	16
	40
	23
	57,5

	2
	Pegawai lebih menyukai lingkungan kerja yang temparatur, cahaya, kebisingan, dan faktor lingkungan lain harus diperhitungkan dalam percapaian kepuasan kerja.
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	13
	32,5
	27
	67,5

	3
	Upah, Gaji, Tunjangan yang di dapat sesuai dengan beban kerja yang dimiliki.
	0
	0
	0
	0
	2
	5
	26
	65
	12
	30

	4
	Tipe kepribadian berpengaruh dalam menyesuaikan pekerjaan yang dipilih dengan menunjukan bakat dan kemampuan yang tepat untuk memenuhi tuntutan dari pekerjaannya.
	0
	0
	0
	0
	6
	15
	17
	42,5
	17
	42,5


Sumber : data primer yang diolah dengan SPSS 23 (2023)





Tanggapan para responden terhadap variabel kepuasan kerja memiliki ekspektasi responden terendah, dilihat dari pertanyaan indikator ketiga Upah, Gaji, Tunjangan yang di dapat sesuai dengan beban kerja 


yang dimiliki. Memiliki jawaban lebih kecil dari indkator yang lain dengan nilai sebesar 30%.




4. Analisis Frekuensi Kinerja Pegawai
	5. No
	Pertanyaan
	Tanggapan Responden

	
	
	STS
	%
	TS
	%
	N
	%
	S
	%
	SS
	%

	1
	Pegawai mampu untuk mencapai target pekerjaan yang telah ditetapkan.
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	21
	52,5
	19
	47,5

	2
	Pegawai dapat melampaui target kerja yang telah ditetapkan.
	0
	0
	0
	0
	1
	2,5
	7
	17,5
	32
	80

	3
	Pegawai memiliki kemampuan untuk melaksanakan tugasnya berdasarkan standar organisasi.
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	13
	32,5
	27
	67,5

	4
	Pegawai mengerjakan tugasnya secara cermat/ teliti tanpa banyak melakukan kesalahan.
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	22
	55
	18
	45

	5
	Pegawai mampu untuk menyelesaikan target pekerjannya dalam waktu yang telah ditentukan
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	10
	25
	30
	75

	6
	Pegawai memiliki sikap tidak menundanunda pekerjaan agar pekerjaan dapat segera diselesaikan

	0
	0
	0
	0
	0
	0
	20
	50
	20
	50

	7
	Pegawai mampu untuk mengambil keputusan sendiri dalam menyelesaikan masalah pekerjaan yang ia hadapi.
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	20
	50
	20
	50

	8
	Pegawai memiliki caranya sendiri dalam menyelesaikan tugasnya
	0
	0
	0
	0
	1
	2,5
	17
	42,5
	22
	55

	9
	Pegawai dapat menghindari kerusakan fasilitas sarana dan prasarana dalam menyelesaikan tugasnya
	0
	0
	0
	0
	1
	2,5
	22
	55
	17
	42,5

	10
	Pegawai mampu meminimalkan biaya anggaran dalam menyelesaikan tugasnya
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	21
	52,5
	19
	47,5


Sumber : dataaprimerryang diolahhdengan SPSSS23 (2023)




Tanggapan para responden terhadap variabel kinerja karyawan memiliki ekspektasi responden terendah, dilihat dari pertanyaan indikator kesembilan Pegawai dapat menghindari kerusakan fasilitas sarana dan prasarana dalam menyelesaikan tugasnya. Memiliki jawaban lebih kecil dari indikator yang lain dengan nilai sebesar 42,5%.
Hasil Uji Validasi
Uji validitas adalah untuk secara akurat mengukur konsep spesifik yang ingin diukur diuji sebagai bagian dari validitasnya.. Tabel dibawah memberikan informasi uji validitas variabel penelitian, dibawah ini 

Tabel 4.7. Uji Validitas
	
	rhitung
	Rtabel 5%
(N=40)
	Sig.
	Kriteria

	Total_X1 (Pendidikan dan Pelatihan (diklat))
	0,359
	0,312
	0,000
	valid

	Total_X2 (Promosi)
	0,341
	0,312
	0,000
	valid

	Total_X3 (Kepuasan Kerja)
	0,326
	0,312
	0,000
	valid

	Total_Y (Kinerja Karyawan)
	0,378
	0,312
	0,000
	valid


Sumber : data primer yang diolah dengan SPSSS233(2023)




Berdasarkan tabel 4.7 analisis validitas pengaruh pendidikan dan pelatihan (training), promosi jabatan, dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, masing-masing variabel mempunyai nilai signifikansi sebesar 0,000 dari rtabel 0,312, dan variabel pendidikan dan pelatihan (training) mempunyai nilai signifikansi sebesar 0,000 dari rtabel 0,312. dianggap valid. Variabel Promosi dinyatakan valid 
karena mempunyai nilai rhitung sebesar 0,341 > dari rtabel 0,312. Dengan nilai r hitung sebesar 0,326 > dari r tabel 0,312 maka variabel kepuasan kerja dianggap valid. Variabel Kinerja Pegawai dinyatakan valid karena mempunyai nilai rhitung sebesar 0,378 > dari rtabel 0,312.
Bahwa seluruh indikator dapat untuk analisis lebih lanjut dan dianggap valid atau layak untuk digunakan dalam penelitian.


Tabel 4.15. Hasil Uji t
	Model
	
	Standartdizer 
Coeffisients
	t hitung
	t tabel
	Sig.

	1
	( constantt)
	
	
	
	

	
	Total_X1 (Pendidikan dan Pelatih (diklat))
	0,232
	1,713
	1,68385
	0,006

	
	Total_X2 (Promosi)
	0,040
	2,224
	1,68385
	0,004

	
	Total_X3 (Kepuasan Kerja)
	0,128
	1,730
	1,68385
	0,000


Sumber : data primer yang diolah dengan SPSS 23 (2023)










Berdasarkan tabel 4.15. Hasil uji t secara parsial menunjukkan H0 ditolak karena nilai signifikansi hubungan pendidikan dan pelatihan (X1) dengan kinerja pegawai (Y) sebesar 0,006 sedangkan nilai t tabel sebesar 1,68385. H1 diakui. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan dan pendidikan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja seorang pegawai. Promosi (X2) terhadap 



kinerja pegawai (Y) sebesar 0,004; Namun nilai t tabel sebesar 1,68385 menolak H0. H1 disetujui. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang cukup besar antara promosi jabatan terhadap kinerja pekerja. Kepuasan kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 0,000 dan nilai t tabel sebesar 1,68385 maka H0 ditolak. H1 disetujui. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh promosi.

Ringkasan Hasil Penelitian
	Pengaruh
	Hipotesis
	Hasil Penelitian

	Pendidikan dan Pelatih (diklat) terhadap kinerja karyawan
	H1 : Berpengaruh 
Positif Signifikann
	Terdapat pengaruh antara 
variabel Pendidikan dan Pelatih (diklat) terhadapp kinerjaakaryawann

	Promosi terhadap kinerja karyawan
	H2 : Berpengaruh 
Positif Signifikan
	Terdapattpengaruhhantara 
variabel promosi terhadapp kinerja karyawan

	Kepuasannkerjaaterhadapp kinerjaakaryawann
	H3 : Berpengaruh 
Positif Signifikan
	Terdapattpengaruhhantara 
variabel kepuasan kerja terhadappkinerjaakaryawann


Sumber : data diolah oleh peneliti (2023)








KESIMPULAN        
1. Pendidikan dan Pelatihan (diklat) mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kota Palembang, dengan nilai t hitung sebesar 1,713 > nilai t tabel sebesar 1,68385 dan nilai signifikansi sebesar 0,006 yang lebih kecil dari 0,05, maka H1 diterima dan H0 ditolak.
2. Promosi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai di Lingkungan Sekretariat Daerah Kota Palembang, dengan nilai t hitung 2,224 > nilai t table 1,68385 dan nilai signifikkansi 0,004 lebih kecil dari 0,05 dengan demikian H1 diterima dan H0 ditolak.
3. Mengingat kepuasan kerja mempunyai nilai t hitung sebesar 1,730 > nilai t tabel sebesar 1,68385 dan nilai signifikansi 0,000 kurang dari 0,05 maka H1 diterima dan H0 ditolak pada Sekretariat Daerah Kota Palembang.
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