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The performance of police investigative units determines the effectiveness of criminal case
resolution. However, preliminary data from the Special Criminal Investigation Directorate
(Ditreskrimsus) of the NTT Regional Police indicate that case resolution rates remain low, which
is suspected to be related to unequal training distribution, weak organizational culture, and low
work motivation. This quantitative study with an associative approach aims to examine the effects
of training, organizational culture, and motivation on employee performance, both partially and
simultaneously. A census sampling technique was applied to all 33 employees of Ditreskrimsus
Polda NTT. Data were collected using Likert-scale questionnaires and analyzed through multiple
linear regression using SPSS. Descriptive analysis shows that managerial indicators are perceived
as good to very good. Partially, training, organizational culture, and motivation have a positive
and significant effect on employee performance, with organizational culture contributing the most,
followed by training and motivation. Simultaneously, these three variables have a positive and
significant effect on performance, contributing 78.1%. Integrated interventions through equitable
training distribution, strengthening organizational culture oversight, and improving reward
systems are necessary to optimize investigative performance.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset strategis dan motor penggerak utama bagi setiap
instansi, mengingat seluruh perencanaan, operasional, dan pencapaian visi organisasi tidak akan dapat
berjalan tanpa eksistensi serta kapabilitas anggotanya (Kure, 2025). Di dalam ranah birokrasi publik,
khususnya institusi kepolisian, optimalisasi kinerja pegawai secara parsial maupun simultan sangat
ditentukan oleh kualitas pendidikan dan pelatihan (diklat) yang berkelanjutan, internalisasi budaya
organisasi yang solid, serta pemeliharaan motivasi kerja yang tinggi (Praditya et al., 2024); (Tobi
Rizkiando et al., 2025). Ketika ketiga pilar manajerial ini tidak berjalan secara sinergis dan optimal,
maka output pelayanan publik akan mengalami degradasi, dan hasil kerja pegawai akan sulit mencapai
standar kompetensi serta akuntabilitas yang diharapkan masyarakat (Schwarz et al., 2020). Oleh karena
itu, investasi pada pengembangan kapasitas teknis dan penataan iklim kerja yang kondusif menjadi
prasyarat mutlak untuk melahirkan aparatur penegak hukum yang profesional, responsif, dan
berintegritas.

Namun, fenomena empiris pada Direktorat Reserse Kriminal Khusus (Ditreskrimsus) Polda
Nusa Tenggara Timur (NTT) menunjukkan adanya kesenjangan yang signifikan antara kondisi ideal
tersebut dengan realitas di lapangan. Dari total populasi sebanyak 33 personel aktif, partisipasi dalam
lima jenis diklat spesialisasi yang krusial yaitu tindak pidana perbankan, illegal logging, illegal fishing,
cyber crime, dan perpajakan masih mengalami ketimpangan yang akut, di mana terdapat 10 hingga 20
personel yang tercatat belum pernah mengikuti pelatihan tersebut disebabkan oleh benturan jadwal
operasional dengan tugas penyidikan yang mendesak. Dampak nyata dari minimnya pemerataan
kapabilitas teknis ini mentransformasi masalah pada hilir penegakan hukum, yang tercermin pada
rendahnya rasio penyelesaian perkara. Berdasarkan data penanganan kasus periode 2016 (54 laporan),

7


https://orbisdoctrinae.org/orbis-doctrinae

Orbis Doctrinae
Vol 1 No 1 Desember 2025

2017 (25 laporan), dan 2018 (26 laporan), mayoritas perkara pidana khusus di NTT justru mandek dan
terjebak pada tahap penyelidikan atau penyidikan awal tanpa pernah mencapai status berkas lengkap
(P.21). Kondisi ini mengindikasikan bahwa para penyidik kekurangan paparan informasi dan
metodologi terkini yang seharusnya diperoleh melalui diklat spesifik, sehingga menghambat akselerasi
penuntasan hukum (Hidayatulloh & Kamseno, 2025).

Degradasi performa tersebut diperparah oleh lemahnya implementasi nilai-nilai budaya
organisasi di lingkungan internal Ditreskrimsus Polda NTT. Budaya organisasi yang seharusnya
berfungsi sebagai instrumen pengendalian perilaku dan pedoman moral justru mengalami kelonggaran
akibat lemahnya sistem pengawasan melekat (waskat) oleh unsur pimpinan (Shin et al., 2023).
Manifestasi dari lemahnya kontrol ini memicu lahirnya tindakan tidak profesional, seperti penyidik
yang lalai dalam bertugas atau tidak berada di tempat saat masyarakat/korban membutuhkan asistensi
hukum, yang mana perilaku menyimpang ini jelas mencederai nilai, norma, dan kode etik kelembagaan
yang berlaku (Yasir et al., 2024); (Sitorus & Amal, 2022). Di sisi lain, aspek psikologis berupa motivasi
kerja personel juga belum terkelola dengan baik. Berdasarkan pengamatan, iklim kerja di unit ini masih
didominasi oleh motivasi instruksional di mana personel bergerak murni karena kepatuhan terhadap
perintah atasan, bukan atas dasar kesadaran dan inisiatif intrinsik (Vo et al., 2022); (Kamil et al., 2024).
Masalah ini berakar dari minimnya apresiasi instansi terhadap personel yang berprestasi dalam
penyidikan, seperti pengabaian hak mendapatkan reward studi lanjut, yang pada akhirnya mematikan
gairah kerja dan menurunkan komitmen personel dalam menuntaskan perkara secara berkualitas.

Secara literatur, sejumlah kajian terdahulu telah mencoba membedah determinan kinerja
pegawai, namun sebagian besar masih menyisakan celah akademis (research gap). Penelitian oleh
Wenas (2016) pada PT. PLN (Persero) Suluttenggo menyoroti bahwa budaya organisasi, disiplin, dan
lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sementara Simbolon (2015) di Sekretariat
Daerah Kabupaten Samosir membuktikan korelasi positif budaya organisasi dan pelatihan terhadap
kompetensi pegawai. Kendati demikian, kedua studi tersebut direalisasikan pada konteks korporasi
BUMN dan birokrasi sipil murni, serta belum mengintegrasikan variabel diklat, budaya organisasi, dan
motivasi secara simultan dalam satu model linear. Karakteristik unit reserse kriminal kepolisian
memiliki distingsi yang sangat kontras dengan organisasi sipil; penyidik dituntut menyelesaikan kasus-
kasus pidana kompleks di bawah tekanan regulasi, batas waktu penahanan, dan pengawasan publik yang
ketat. Dengan demikian, penelitian ini hadir untuk mengisi kekosongan teoretis tersebut dengan
mengkaji pengaruh simultan dan parsial dari diklat, budaya organisasi, dan motivasi kerja secara khusus
pada konteks organisasi penegak hukum di Ditreskrimsus Polda NTT.

Berpijak pada latar belakang dan urgensi permasalahan di atas, penelitian ini secara sistematis
diarahkan untuk mencapai tiga tujuan utama. Pertama, penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan
secara komprehensif karakteristik dan kecenderungan tanggapan responden mengenai implementasi
diklat, kekokohan budaya organisasi, tingkat motivasi, serta capaian kinerja pegawai di lingkungan
Ditreskrimsus Polda NTT. Kedua, untuk menguji dan menganalisis seberapa besar pengaruh secara
parsial dari masing-masing variabel independen yaitu diklat, budaya organisasi, dan motivasi terhadap
variabel dependen kinerja pegawai. Ketiga, penelitian ini bertujuan untuk membuktikan secara empiris
keberadaan pengaruh simultan (bersama-sama) dari ketiga variabel manajerial tersebut terhadap
efektivitas kinerja pegawai. Melalui pencapaian tujuan ini, diharapkan riset ini mampu memberikan
kontribusi teoretis bagi perkembangan ilmu manajemen sumber daya manusia sektor publik serta
memberikan rekomendasi praktis bagi Polri dalam membenahi tata kelola penyidikan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan desain asosiatif yang diorientasikan
secara spesifik untuk menguji, menganalisis, serta membuktikan signifikansi arah dan besaran pengaruh
dari variabel independen terhadap variabel dependen (Yu, 2024). Konfigurasi model struktural dalam
penelitian ini menempatkan pendidikan dan pelatihan (diklat) (X;), budaya organisasi (X,), dan
motivasi kerja (X3) sebagai prediktor atau variabel independen, sedangkan kinerja pegawai
Ditreskrimsus Polda Nusa Tenggara Timur (NTT) diposisikan sebagai kriteria atau variabel dependen
(Y). Adapun lokus empiris penelitian ini ditetapkan secara sengaja (purposive) pada Kantor
Ditreskrimsus Polda NTT yang berkedudukan di Kupang, guna mengontekstualisasikan dinamika
manajerial serta kompleksitas operasional penegakan hukum di wilayah tersebut.
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Mengingat karakteristik unit kerja yang bersifat spesifik dengan jumlah personel yang terbatas,
populasi sasaran dalam penelitian ini mencakup seluruh pegawai aktif pada Ditreskrimsus Polda NTT
yang berjumlah 33 orang (Djo et al., 2024); (Syakdiah et al., 2024). Dalam menentukan subjek
penelitian, penarikan sampel dilakukan dengan mengimplementasikan teknik sensus (sampel jenuh)
(Hennink & Kaiser, 2022); (Wutich et al., 2024). Melalui teknik sampling total ini, seluruh anggota
populasi (n = 33) dilibatkan secara utuh sebagai responden penelitian demi mengeliminasi bias estimasi
serta mengoptimalkan representativitas data parsimoni, selaras dengan kaidah metodologis yang
digariskan oleh Sugiyono (2010).

Prosedur pengumpulan data dilakukan secara komprehensif melalui integrasi data primer dan
data sekunder. Data primer dihimpun langsung secara first-hand melalui teknik wawancara mendalam
serta multiplikasi instrumen kuesioner terstruktur, yang dikonstruksikan menggunakan skala ordinal
Likert lima poin guna mengukur intensitas persepsi responden (Jain, 2021). Sementara itu, data
sekunder dikumpulkan melalui studi dokumentasi terhadap arsip kelembagaan yang relevan, mencakup
portofolio pelaksanaan diklat, risalah pengawasan budaya organisasi, profil motivasi, serta capaian
performa institusional. Sebelum instrumen riset didistribusikan secara masif, pengujian psikometrik
berupa uji validitas dan reliabilitas dilakukan terlebih dahulu. Uji validitas butir pernyataan dievaluasi
menggunakan korelasi item-total (item-total correlation), dengan kriteria standardisasi item dinyatakan
valid apabila koefisien r hitung > 0,30. Di sisi lain, konsistensi internal instrumen diuji melalui
koefisien Alpha Cronbach, di mana suatu konstruk variabel dinyatakan tepercaya (reliable) untuk
pengukuran berulang apabila nilai koefisiennya memenuhi atau melampaui ambang batas > 0,60,
mengacu pada kerangka konseptual Sugiyono (2010).

Tahapan reduksi dan penyajian data diklasifikasikan ke dalam dua teknik analisis, yakni
analisis deskriptif kuantitatif dan analisis statistik inferensial. Analisis deskriptif diaplikasikan untuk
mengonstruksi visualisasi karakteristik responden dan kecenderungan distribusi jawaban, dengan
mengadopsi kriteria persentase skor persepsi berdasarkan rumusan Levis (2010). Melalui pendekatan
ini, agregasi persepsi para penyidik dikategorisasikan secara hierarkis ke dalam lima interval klasifikasi
kualitas, mulai dari kategori "sangat tidak baik" hingga "sangat baik". Selanjutnya, guna menguji model
hipotesis dan mengestimasi hubungan kausalitas antarvariabel, analisis inferensial dioperasikan melalui
pemodelan regresi linear berganda (Sugiyono, 2010). Sebagai prasyarat mutlak sebelum inferensi
statistik dilakukan, model regresi diuji terhadap serangkaian asumsi klasik, yang meliputi uji normalitas
untuk mendeteksi distribusi galat (error) dan uji multikolinearitas untuk mengonfirmasi ketiadaan
korelasi linear yang sempurna antarvariabel prediktor (Ghozali, 2009). Struktur fungsi matematis yang
diuji dalam penelitian ini diformulasikan sebagai berikut:

Y= b1X1 + bZXZ + b3X3 +e

Pengujian hipotesis dilakukan secara parsial menggunakan uji t guna mengukur signifikansi
pengaruh individual dari masing-masing prediktor, serta uji F secara simultan untuk membuktikan daya
pengaruh bersama dari ketiga variabel manajerial tersebut pada taraf signifikansi a = 0,05. Kontribusi
simultan dari seluruh variabel independen dalam menjelaskan variabilitas kinerja pegawai diukur
melalui koefisien determinasi (R?). Keseluruhan komputasi dan pemrosesan data statistik inferensial
ini dieksekusi dengan mengintegrasikan perangkat lunak SPSS.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Penelitian ini dirancang untuk menguji pengaruh diklat (X1), budaya organisasi (X2), dan
motivasi (X3) terhadap kinerja pegawai (Y) di Ditreskrimsus Polda NTT, dengan melibatkan seluruh
populasi sebanyak 33 pegawai sebagai responden melalui teknik sensus. Data dikumpulkan
menggunakan kuesioner berskala Likert yang sebelumnya telah diuji validitas dan reliabilitasnya,
kemudian dianalisis secara deskriptif untuk menggambarkan persepsi responden dan secara inferensial
melalui regresi linear berganda untuk menguji hipotesis penelitian.

Dari 33 responden, mayoritas berjenis kelamin laki-laki sebanyak 27 orang (82%), sedangkan
responden perempuan berjumlah 6 orang (18%). Berdasarkan usia, kelompok 31-40 tahun merupakan
proporsi terbesar dengan 15 responden (46%), diikuti kelompok 21-30 tahun sebanyak 8 responden
(24%), kelompok 41-50 tahun sebanyak 6 responden (18%), dan kelompok 51-60 tahun sebanyak 4
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responden (12%); dominasi kelompok usia produktif ini relevan mengingat tugas penyidikan menuntut
stamina dan mobilitas kerja yang tinggi. Berdasarkan jenjang pendidikan, responden didominasi oleh
tamatan SMA sebanyak 18 orang (55%), diikuti sarjana (S1) sebanyak 10 orang (30%), dan
pascasarjana (S2) sebanyak 5 orang (15%).

Hasil uji validitas terhadap seluruh item pernyataan pada keempat variabel menunjukkan nilai
r hitung berkisar 0,308-0,917, seluruhnya berada di atas parameter 0,30, sehingga seluruh item
dinyatakan valid dan layak digunakan untuk pengukuran lebih lanjut. Hasil uji reliabilitas menggunakan
koefisien Alpha Cronbach juga menunjukkan bahwa keempat variabel memiliki nilai di atas ambang
0,60, yaitu 0,758 untuk Diklat, 0,669 untuk Budaya Organisasi, 0,660 untuk Motivasi, dan 0,603 untuk
Kinerja, yang berarti instrumen penelitian ini konsisten dan dapat diandalkan.

Hasil analisis deskriptif terhadap keempat variabel disajikan pada Tabel 1. Variabel Diklat
memperoleh indeks persepsi sebesar 86,26% (kategori sangat baik), Budaya Organisasi sebesar 85,91%
(kategori sangat baik), Motivasi sebesar 82,63% (kategori baik), dan Kinerja sebesar 85,66% (kategori
sangat baik). Temuan ini mengindikasikan bahwa secara umum responden mempersepsikan diklat,
budaya organisasi, dan kinerja pada tingkat yang sangat tinggi, sementara motivasi berada pada tingkat
tinggi namun relatif lebih rendah dibandingkan ketiga variabel lainnya.

Tabel 1. Rekapitulasi Indeks Persepsi Variabel Penelitian

Variabel Jumlah Jawaban Indeks Persepsi (%) Kategori
Diklat (X1) 854 86,26 Sangat Baik
Budaya Organisasi (X2) 1.134 85,91 Sangat Baik
Motivasi (X3) 1.227 82,63 Baik
Kinerja (Y) 424 85,66 Sangat Baik

Sebelum dilakukan pengujian regresi, model diuji terhadap dua asumsi klasik, yaitu normalitas
dan multikolinearitas. Hasil uji normalitas melalui grafik histogram dan normal P-Plot menunjukkan
bahwa data menyebar mengikuti garis diagonal, sehingga model regresi dalam penelitian ini memenuhi
asumsi normalitas. Hasil uji multikolinearitas menunjukkan nilai VIF untuk Diklat, Budaya Organisasi,
dan Motivasi secara berurutan adalah 1,935, 2,202, dan 1,310, dengan nilai tolerance masing-masing
0,517, 0,454, dan 0,763; karena seluruh nilai VIF berada di bawah 10 dan nilai tolerance di atas 0,10,
model regresi dinyatakan bebas dari masalah multikolinearitas.

Hasil analisis regresi linear berganda yang menguji pengaruh Diklat, Budaya Organisasi, dan
Motivasi terhadap Kinerja disajikan pada Tabel 2. Koefisien regresi terstandardisasi (Beta) untuk
Diklat, Budaya Organisasi, dan Motivasi berturut-turut sebesar 0,843, 1,081, dan 0,244, dengan nilai t
hitung masing-masing 6,970, 8,373, dan 2,449, serta tingkat signifikansi masing-masing 0,000, 0,000,
dan 0,021. Mengingat seluruh nilai signifikansi berada di bawah o = 0,05, hipotesis nol (H0) ditolak
dan hipotesis alternatif (Ha) diterima untuk ketiga variabel, yang berarti Diklat, Budaya Organisasi, dan
Motivasi masing-masing berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja pegawai
Ditreskrimsus Polda NTT.

Tabel 2. Hasil Analisis Regresi Dan Uji Parsial (Uji T)

Variabel B Beta t hitung Sig. Keterangan
Diklat (X1) 0,459 0,843 6,970 0,000 Signifikan
Budaya Organisasi (X2) 0,556 1,081 8,373 0,000 Signifikan
Motivasi (X3) 0,127 0,244 2,449 0,021 Signifikan

Persamaan regresi yang dihasilkan adalah Y = 0,843X1 + 1,081X2 + 0,244X3, yang
menunjukkan bahwa ketiga variabel bebas memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan
Kinerja, dengan Budaya Organisasi sebagai variabel yang memberikan kontribusi terbesar, diikuti oleh
Diklat, kemudian Motivasi.

Hasil uji simultan (uji F) menunjukkan nilai F hitung sebesar 34,384 dengan tingkat signifikansi
0,000, yang berada di bawah a = 0,05, sehingga HO ditolak dan Ha diterima; dengan demikian Diklat,
Budaya Organisasi, dan Motivasi secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai Ditreskrimsus Polda NTT. Hasil uji koefisien determinasi menunjukkan nilai R?
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sebesar 0,781, yang berarti 78,1% variasi Kinerja dapat dijelaskan oleh ketiga variabel bebas tersebut,
sementara 21,9% sisanya dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian ini.

Tabel 3. Hasil Uji Simultan (Uji F) Dan Koefisien Determinasi
Statistik Uji Nilai Sig. Keterangan
F hitung 34,384 0,000 Signifikan
R Square (R?) 0,781 — —

Pembahasan

Temuan bahwa Diklat berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja (f = 0,843; sig. =
0,000) memperkuat pemahaman bahwa kompetensi yang diperoleh melalui pendidikan dan pelatihan
secara langsung diterjemahkan menjadi kapasitas kerja yang lebih baik dalam konteks penyidikan
tindak pidana khusus. Pentingnya temuan ini terletak pada konfirmasinya terhadap kondisi awal yang
melatarbelakangi penelitian, yaitu rendahnya tingkat partisipasi diklat di Ditreskrimsus Polda NTT yang
diduga berkontribusi pada lambannya penyelesaian kasus; hasil wawancara dengan Kepala Sub Bagian
Perencanaan dan Administrasi yang menyebutkan bahwa pegawai yang belum mengikuti diklat
cenderung kurang memahami kasus yang ditangani memberikan dukungan kualitatif terhadap temuan
kuantitatif ini. Hasil ini konsisten dengan penelitian (Juanna et al., 2022) yang juga menemukan
pengaruh positif dan signifikan diklat terhadap kinerja, sehingga memperkuat generalisasi bahwa
hubungan ini berlaku lintas konteks organisasi, termasuk pada institusi kepolisian yang memiliki
karakteristik tugas berbeda dari sektor korporasi maupun pemerintahan sipil yang menjadi fokus
penelitian-penelitian sebelumnya. Sebagai penjelasan alternatif, tingginya indeks persepsi terhadap
diklat (86,26%) yang berdampingan dengan masih adanya kasus yang mandek mengindikasikan bahwa
kualitas pelaksanaan diklat yang dirasakan baik oleh peserta tidak serta-merta menjamin distribusi
diklat yang merata ke seluruh personil, sehingga kesenjangan kinerja yang masih terjadi kemungkinan
besar bersumber dari pegawai yang belum mendapatkan kesempatan mengikuti diklat sama sekali,
bukan dari kualitas diklat itu sendiri.

Budaya Organisasi tercatat sebagai variabel dengan kontribusi terbesar terhadap Kinerja (f =
1,081; sig. = 0,000), suatu temuan yang penting karena menunjukkan bahwa nilai dan norma kerja yang
dianut bersama oleh anggota organisasi memiliki daya pengaruh yang lebih besar dibandingkan faktor
teknis seperti diklat maupun faktor psikologis seperti motivasi. Hasil ini selaras dengan temuan
Simbolon (2015) dan Wenas (2016) yang juga menemukan pengaruh positif budaya organisasi terhadap
kinerja, sehingga mendukung pandangan teoretis bahwa budaya organisasi berfungsi sebagai kerangka
kognitif bersama yang membentuk cara kerja anggota organisasi. Namun demikian, temuan kuantitatif
ini perlu dimaknai secara berhati-hati ketika dihadapkan pada data pengamatan lapangan yang
menunjukkan adanya kebiasaan kurang profesional, seperti penyidik yang tidak berada di tempat saat
korban datang untuk meminta bantuan. Kontradiksi yang tampak antara indeks persepsi budaya
organisasi yang sangat tinggi (85,91%) dan praktik lapangan yang tidak sepenuhnya mencerminkan
profesionalisme dapat dijelaskan melalui kemungkinan bahwa responden menilai budaya organisasi
berdasarkan nilai-nilai ideal yang mereka yakini dimiliki organisasi, bukan berdasarkan praktik aktual
sehari-hari, sehingga terdapat jarak antara budaya yang dipersepsikan (perceived culture) dan budaya
yang benar-benar dipraktikkan (enacted culture). Implikasinya, peningkatan kinerja melalui penguatan
budaya organisasi tidak cukup hanya mengandalkan keyakinan normatif pegawai, melainkan juga
memerlukan penguatan pengawasan dan akuntabilitas agar nilai-nilai yang diyakini benar-benar
terwujud dalam perilaku kerja sehari-hari.

Motivasi juga ditemukan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja, meskipun
dengan kontribusi yang relatif lebih kecil dibandingkan dua variabel lainnya ( = 0,244; sig. = 0,021).
Temuan ini penting karena indeks persepsi motivasi (82,63%) merupakan yang terendah di antara
keempat variabel, dan hasil wawancara dengan Kepala Urusan Administrasi mengungkapkan bahwa
sebagian besar pegawai bekerja karena perintah atasan, bukan atas dasar inisiatif atau kesadaran diri,
serta minimnya kesempatan studi lanjut bagi pegawai yang berprestasi dalam penyidikan. Pola ini
sejalan dengan penelitian (Nining et al., 2023); (Mulang, 2023) yang juga menemukan pengaruh positif
motivasi terhadap kinerja, namun kontribusi motivasi yang relatif kecil dalam penelitian ini
dibandingkan diklat dan budaya organisasi dapat dijelaskan secara alternatif melalui karakteristik
pekerjaan penyidikan yang bersifat prosedural dan terstruktur, di mana kinerja pegawai lebih banyak
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ditentukan oleh kompetensi teknis (diklat) dan kepatuhan terhadap norma kerja (budaya organisasi)
dibandingkan oleh dorongan motivasional semata. Implikasi praktisnya, peningkatan kinerja melalui
jalur motivasi memerlukan perhatian khusus pada sistem penghargaan (reward) yang lebih adil dan
transparan, terutama bagi personil yang menunjukkan prestasi dalam penyelesaian kasus, agar motivasi
kerja yang bersifat intrinsik dapat tumbuh dan tidak semata-mata bergantung pada pengawasan atasan.

Secara simultan, ketiga variabel bebas terbukti berpengaruh signifikan terhadap Kinerja dengan
kontribusi sebesar 78,1%, yang menunjukkan bahwa model penelitian ini memiliki daya jelas yang kuat
terhadap variasi kinerja pegawai Ditreskrimsus Polda NTT. Temuan ini secara keseluruhan menjawab
hipotesis penelitian yang diajukan, baik pada tingkat pengaruh parsial maupun simultan, dan
memberikan implikasi bahwa peningkatan kinerja unit penyidikan kepolisian memerlukan intervensi
yang terintegrasi pada ketiga aspek tersebut secara bersamaan, bukan hanya berfokus pada salah satu
aspek saja. Sisa variasi sebesar 21,9% yang tidak terjelaskan oleh model ini membuka kemungkinan
adanya faktor lain yang relevan, seperti beban kerja, kompensasi, kepemimpinan, atau ketersediaan
sarana dan prasarana penyidikan, yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.

Penelitian ini memiliki sejumlah keterbatasan yang perlu dipertimbangkan dalam menafsirkan
hasil. Pertama, jumlah sampel yang relatif kecil (33 responden) dan bersifat sensus pada satu unit kerja
membatasi generalisasi temuan ke satuan kerja kepolisian lain yang mungkin memiliki karakteristik
tugas dan budaya organisasi yang berbeda. Kedua, penggunaan desain cross-sectional menyebabkan
penelitian ini hanya dapat menangkap hubungan antarvariabel pada satu titik waktu, sehingga tidak
dapat memastikan arah kausalitas secara definitif maupun menangkap dinamika perubahan diklat,
budaya organisasi, motivasi, dan kinerja dari waktu ke waktu. Ketiga, pengukuran variabel yang
sepenuhnya bersumber dari persepsi diri (self-report) berpotensi menimbulkan bias, sebagaimana
tercermin dari kesenjangan antara indeks persepsi budaya organisasi yang tinggi dan temuan
observasional yang menunjukkan praktik kerja yang kurang profesional. Untuk penelitian selanjutnya,
disarankan penggunaan desain longitudinal untuk menangkap perubahan dinamis pada keempat
variabel, perluasan sampel ke beberapa direktorat atau wilayah kepolisian lain untuk meningkatkan
generalisasi hasil, serta penambahan variabel lain seperti kepemimpinan, kompensasi, dan beban kerja
yang berpotensi memperkuat penjelasan terhadap variasi kinerja yang belum tercakup dalam model
penelitian ini.

KESIMPULAN

Penelitian ini mengonfirmasi bahwa rendahnya tingkat penyelesaian kasus di Ditreskrimsus
Polda NTT yang melatarbelakangi studi ini bukan persoalan tunggal, melainkan bersumber dari tiga
aspek yang saling terkait dan secara empiris terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
pegawai, baik secara parsial maupun simultan, dengan kontribusi gabungan mencapai 78,1 persen:
kompetensi teknis yang dibentuk melalui pendidikan dan pelatihan, nilai serta norma kerja yang dianut
bersama dalam budaya organisasi, dan dorongan kerja yang tercermin dalam motivasi pegawai. Temuan
bahwa budaya organisasi memberikan kontribusi terbesar, justru ketika observasi lapangan
menunjukkan adanya praktik kerja yang belum sepenuhnya profesional, mengungkapkan bahwa
persepsi normatif pegawai terhadap nilai organisasi dapat berjalan terpisah dari perwujudannya dalam
perilaku kerja sehari-hari, sehingga penguatan budaya organisasi semata tanpa disertai pengawasan dan
akuntabilitas yang konsisten berisiko tidak banyak mengubah praktik di lapangan. Demikian pula,
motivasi yang masih banyak bersumber dari kepatuhan terhadap perintah atasan dibandingkan inisiatif
diri, serta minimnya penghargaan bagi personil berprestasi, menunjukkan bahwa sistem reward yang
lebih transparan menjadi prasyarat penting agar dorongan kerja pegawai dapat tumbuh secara
berkelanjutan. Dengan demikian, upaya membenahi kinerja unit penyidikan kepolisian seperti
Ditreskrimsus tidak dapat ditempuh melalui intervensi tunggal pada salah satu aspek, melainkan
menuntut pendekatan yang menyeluruh dan saling memperkuat antara peningkatan akses dan
pemerataan diklat, penegakan konsisten atas nilai dan norma kerja yang telah diyakini bersama, serta
pembenahan sistem penghargaan yang berpihak pada prestasi nyata di lapangan; pendekatan demikian
relevan tidak hanya bagi Ditreskrimsus Polda NTT, tetapi juga bagi satuan kerja kepolisian lain yang
menghadapi tantangan serupa dalam menyeimbangkan tugas operasional dengan pengembangan
sumber daya manusia.
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