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ABSTRACT

The aims of this research are 1). Analyzing the Effect of Training on Employee Job
Satisfaction 2). Analyzing the Effect of Development on Job Satisfaction 3). Analyzing
the Effect of Training on Teacher Performance 4). Analyzing the Effect of Development
on Teacher Performance 5). Analyzing the Effect of Job Satisfaction on Teacher
Performance. The population in this study were all elementary school teachers
throughout Southeast Maluku Regency under the Education Office of the Curriculum
and Evaluation Section of Southeast Maluku Regency totaling 1,704 teachers. The
sample in this study was all 141 public elementary school teachers in Southeast Maluku
Regency using cluster sampling (Sampling Area). Based on the results of the study it
can be concluded that 1). Training has a significant positive effect on job satisfaction
2). Development has a significant positive effect on job satisfaction 3). Training has a
significant and positive effect on the performance of elementary school teachers
through job satisfaction 4). Development has a significant and positive effect on the
performance of elementary school teachers through job satisfaction 5). Job satisfaction
has a significant and positive effect on the performance of elementary school teachers
at the Sie Curriculum Education Office in Southeast Maluku Regency".
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PENDAHULUAN

Pendidikan merupakan hal penting dalam pembangunan manusia atau sumber
daya di masa sekarang terlebih lagi di masa yang akan datang. Hal ini di sebabkan
karena dampak dari pendidikan sangat nyata dan dapat dirasakan langsung manfaatnya
baik bagi individu masyarakat maupun bagi kebutuhan pemerintah. Karena dengan
sumber daya manusia yang memadai maka segala program pembangunan yang akan
dilaksanakan oleh pemerintah dapat terlaksana dengan mudah. Hal tersebut menunjukan
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bahwa Pendidikan berperan sebagai faktor kunci dalam suatu keberhasilan daerah,
karena pendidikan merupakan faktor utama dalam membentuk sumber daya manusia
yang berkualitas.

Hal tersebut menunjukan bahwa Pendidikan berperan sebagai faktor kunci
dalam suatu keberhasilan daerah, karena pendidikan merupakan faktor utama dalam
membentuk sumber daya manusia yang berkualitas. Indonesia selalu berupaya untuk
meningkatkan kualitas pendidikannya, salah satunya dengan melakukan perubahan
kurikulum. Dapat dilihat sering dilakukan berbagai perubahan kurikulum. Dimana yang
sebelumnya menggunakan kurikulum 2006 KTSP (kurikulum tingkat satuan
pendidikan) sekarang diganti dengan kurikulum 2013. Alasan adanya pergantian
kurikulum merupakan salah satu cara untuk mengatasi masalah-masalah pendidikan.

Dengan demikian kurikulum juga harus mempunyai pengelolaan yang disebut
dengan administrsi kurikulum. Banyak yang tidak sadar bahwa keberhasilan suatu
pendidikan hanya bergantung dari guru ataupun sarana dan prasana. Padahal di samping
itu untuk mengkoordinasikan semua agar dapat berjalan sesuai dengan tujuan ada suatu
administrasi kurikulum yang mengatur untuk terlaksananya kegiatan tersebut. Dan
dalam mengelola kurikulum juga dibutuhkan orang yang ahli dibidangnya, jika tidak
maka semua kegiatan yang berlangsung di satuan pendidikan tersebut tidak akan
berjalan dengan baik dan terarah sesuai dengan tujuan pendidikan.

Kurikulum adalah seperangkat rencana dan pengaturan mengenai tujuan, isi, dan
bahan pelajaran serta cara yang digunakan sebagai pedoman penyelenggaraan kegiatan
pembelajaran untuk mencapai tujuan pendidikan. Sebelumnya menggunakan kurikulum
2006 KTSP (kurikulum tingkat satuan pendidikan) kurikulum ini belum
diimplementasikkan dengan baik sekarang diganti dengan kurikulum 2013. Dalam
implementasi kurikulum 2013 yang telah diberlakukan pemerintah ternyata tidak
seluruh sekolah siap melaksanakan di tahun ajaran 2013/2014. Hal ini terjadi karena
kurangnya sosialisasi kurikulum 2013 ditiap daerah dan ketidaksiapan tenaga pendidik
disetiap sekolah. Pelaksanaan kurikulum 2013 itu sendiri dalam persiapan pelaksanaan
kurikulum 2013 mencakup: a) standar isi, b) standar proses, c) standar kompertensi
lulusan, d) standar pendidik dan tenaga kependidikan, e) standar sarana dan prasarana,
f) standar pengelolaan, g) standar pembiayaan, dan h) standar penilaian pendidikan.
Kedudukan guru sebagai tenaga profesional bertujuan untuk melaksanakan sistem
pendidikan nasional dan mewujudkan tujuan pendidikan nasional. Berkaitan dengan
implementasi kurikulum 2013, langkah strategis yang perlu dipersiapkan yaitu
memperbaiki kualitas kemampuan tenaga pendidik.

Hal yang ditemui pada Dinas Pendidikan seksi Kurikulum dan Evaluasi
Kabupaten Maluku Tenggara diperoleh keadaan bahwa masih terdapat beberapa guru
yang belum mampu memahami konsep pembelajaran 2013 diantaranya adalah :
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a. Masih terdapat guru yang belum mampu menyusun perangkat
pembelajaran dengan baik.

b. Pembelajaran masih berpusat pada guru.
c. Masih jarang menggunakan strategi dan metode pembelajaran yang

bervariasi.
d. Media pembelajaran dan alat peraga belum dimanfaatkan secara maksimal

oleh guru dalam pembelajaran.
e. Sistem penilaian yang masih membingungkan guru.

Dengan demikian perlu penguatan kapasitas tenaga guru Sekolah Dasar
dilakukan yang harus dilakukan Dinas Pendidikan dengan cara a) untuk
mengembangkan kinerja tenaga pendidik memberikan pelatihan bagi guru, b) masih
perlu adanya upaya dari pemerintah dan sekolah untuk memberikan pelatihan kurikulum
2013 terutama pada aspek penilaian, c) pengembangan kinerja tenaga pendidik
dilakukan KKG, supervisi dan pembimbingan dari kepala sekolah, d) membantu para
guru dalam mempersiapkan kurikulum 2013. Program pengembangan yaitu dengan
pelatihan guru, PLPG, workshop dan tutor.

Melalui kegiatan pelatihan dan pengembangan para pendidik dapat memenuhi
aspek-aspek pembelajaran dengan implementasinya meliputi tiga kerangka
pembelajaran dengan tujuan yang berbeda-beda sehingga pada akhirnya dapat dilakukan
penyatuan dokumen pembelajaran kurikulum. Berikut adalah kegiatan pelatihan yang
telah dibuat

Tabel 1
Data Pelatihan

NO KECAMATAN JUMLAH
GURU

Tahun Pelatihan
2017 2018 2019 2020 2021

1 Kei Kecil 176 63 75 75 85 63
2 Manyeuw 66 24 27 27 30 24
3 Hoat Sorbay 78 27 27 27 27 27
4 Kei Kecil Timur 57 30 30 30 36 30
5 Kei Kecil Timur Selatan 31 15 16 16 21 15
6 Kei Kecil Barat 60 30 30 35 35 30
7 Kei Besar 149 78 80 86 86 78
8 Kei Besar Selatan 58 36 36 42 42 36
9 Kei Besar Selatan Barat 33 18 18 18 18 18
10 Kei Besar Utara Barat 54 45 45 50 50 45
11 Kei Besar Utara Timur 80 63 63 70 70 63

Total 842 429 447 476 500 429
Sumber :  Laporan Akuntabilitas Pemerintah Daerah, Dinas Pendidikan Kab. Maluku Tenggara Tahun 2020

Dengan demikian perlu untuk dikaji lebih lanjut, sebelumnya telah ada kajian-
kajian lain yang cukup relevan dengan penelitian ini seperti yang dilakukan Sumarni
(2017); Sopandi (2019); Miyono & Rosidin (2017); Hanun (2018); dan penelitian
Hidayati (2018) memiliki fokus kajian yang berbeda-beda. Penelitian Sumarni lebih
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menekankan pada aspek kurikulum 2013 di Sekolah Dasar. Sedangkan penelitian
Sopandi menekankan pendidikan dan pelatihan Guru Sekolah Dasar. Aliyah, kajian
Miyono dan Rosidin menekankan pada aspek Diklat dan motivasi kerja guru di
Madrasah, hasil penelitian Hanum menitikberatkan aspek evaluasi kediklatan, dan
artikel Hidayati temuan penelitiannya terkait dengan pelaksanaan sekolah lima hari
kerja di Sekolah Dasar (SD). Oleh karena itu penulis tertarik untuk melakukan
penelitian tentang “Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Terhadap Kinerja Guru
Sekolah Dasar (SD) Dan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi pada Dinas
Pendidikan Sie Kurikulum di Kabupaten Maluku Tenggara”.

TINJAUAN PUSTAKA

Pelatihan
Penggunaan istilah pelatihan (training) dan pengembangan (development) telah

dikemukakan para ahli. Menurut Yoder (Anwar Prabu Mangkunegara, 2009: 43) istilah
pelatihan untuk karyawan pelaksana (teknis) dan pengawas. Sedangkan istilah
pengembangan ditujukan untuk karyawan tingkat manajemen.

Menurut Andrew E. Sikula yang dikutip oleh Sadili Samsudin, mendefinisikan.
Pelatihan bersifat spesifik, praktis dan segera. Pelatihan dimaksudkan untuk
memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan kerja dalam waktu yang relatif singkat
(pendek).

Dari beberapa definisi tersebut, pelatihan mengandung aspek penyesuaian dan
penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu dalam waktu
yang relatif singkat, dan umumnya suatu latihan berupaya menyiapkan para karyawan
untuk melaksanakan pekerjaan-pekerjaan yang pada saat itu sedang dihadapi. pelatihan
menekankan pada peningkatan kualitas sumber daya manusia dalam mencapai tujuan
organisasi, individu dan masyarakat.

Pengembangan
Mondy dan Noe (2005) menjelaskan tentang pengembangan karyawan dalam

suatu organisasi sebagai berikut: “Development involves leaming to both personal and
organizational growth but is not restricted to a spesific present or future job. It
prepare employees to keep pace with the organization as it changes and grows”

Menurut Simamora (2004) pengembangan biasanya berkaitan dengan
peningkatan kemampuan intelektual atau emosional yang diperlukan untuk
melaksanakan pekerjaan yang lebih baik. Hariandja (2002) menjelaskan pelatihan dan
pengembangan sebagai usaha yang terencana dari organisasi untuk meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan pegawai. Pengembangan adalah usaha-
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usaha untuk meningkatkan kemampuan para karyawan untuk mengangani beraneka
tugas (Mathis dan Jackson, 2004).

Kepuasan Kerja
Kepuasan mengacu pada tingkat satu pemenuhan kebutuhan, keinginan dan

hasrat. Kepuasan pada dasamya tergantung pada apa yang seseorang ingin dapatkan
dalam hidupnya. Kepuasan kerja adalah ukuran dari seberapa bahagia seorang pegawai
dengan pekerjaan dan jabatan yang dimilikinya.

Wexley dan Yuki dalam Suwanto (2011), mendifinisikan bahwa : Kepuasan
kerja adalah perasaan seseorang terhadap pekerjaan yang didasarkan pada evaluasi
terhadap aspek-aspek yang berbeda dari pekerjaan. Sikap seseorang terhadap
pekerjaannya itu menggambarkan pengalaman-pengalaman menyenangkan atau tidak
menyenangkan dan harapan-harapan mengenai pengalaman mendatang.

Pengertian Kinerja
Harsuko (2011), “Kinerja adalah sejauh mana seseorang telah memainkan

baginya dalam memainkan strategi organisasi, baik dalam mencapai sasaran khusus
yang berhubungan dengan peran perorangan dan atau dengan memperlihatkan
kompetensi yang dinyatakan relevan bagi organisasi”. Kinerja adalah suatu konsep yang
multi dimensional mencakup 3 aspek yaitu : sikap (attitide), kemampuan (ability), dan
prestasi (accomplishment).

Kerangka Konseptual
Berdasarkan telaah teoritis yang diajukan dalam penelitian ini, maka

dikembangkan model konseptual sebagai kerangka pemikiran dari penelitian ini seperti
gambar dibawah ini :

Gambar 1
Kerangka Konseptual

Sumber : kajian teori
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Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut : (1) diduga bahwa pelatihan berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai
pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Seksi Kurikulum dan Penilaian Pada
Kabupaten Maluku Tenggara. (2) diduga bahwa Pengembangan berpengaruh
Terhadap Kepuasan Kerja pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Seksi Kurikulum
dan Penilaian Pada Kabupaten Maluku Tenggara. (3) diduga bahwa Pelatihan
Terhadap Kinerja Guru SD pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Seksi Kurikulum
dan Penilaian Pada Kabupaten Maluku Tenggara. (4) diduga bahwa Pengembangan
berpengaruh Terhadap Kinerja Guru SD pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Seksi Kurikulum dan Penilaian Pada Kabupaten Maluku Tenggara. (5) diduga bahwa
Kepuasan Kerja berpengaruh Terhadap Kinerja Guru SD  pada Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Seksi Kurikulum dan Penilaian Pada Kabupaten Maluku Tenggara.

METODE

Populasi dan Sampel

Populasi pada penelitian semua guru SD Negeri se-Kabupaten Maluku Tenggara
yang bernaung pada Dinas Pendidikan Seksi Kurikulum dan Evaluasi Kabupaten
Maluku Tenggara berjumlah 1.704 orang guru. Sedangkan sampel dalam penelitian ini
adalah seluruh guru sekolah dasar yang bernaung pada Dinas Pendidikan Seksi
Kurikulum dan Evaluasi Kabupaten Maluku Tenggara. Memperhatikan populasi dalam
penelitian ini sangat luas karena itu penelitian menggunakan Cluster sampling (Area
Sampling). Menurut Sugiono 2004, tehnik sampling area digunakan untuk menentukan
sampel bila objek yang diteliti sangat luas. Tehnik sampling daerah ini dilakukan dalam
dua tahap. Tahap Pertama, yakni untuk menentukan daerah/tempat yakni: Sekolah
Dasar yang berada di 11 Kota Kecamatan, 11 Gugus sehingga mudah dijangkau yang
akan dimasukan sebagai sampel. Tahap Kedua, menentukan jumlah responden maka
penelitian ini menggunakan tehnik puporsive sampling. Puporsive sampling adalah
tehnik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu. Adapun pertimbangan
penetapan sampel sebagai berikut: guru yang sudah bergelar sarjana, guru yang sudah
mendapat SK sebagai ASN, guru tetap, guru yang telah bekerja diatas 10 tahun, telah
mengikuti Pelatihan dan Pengembangan. Berdasarkan kriteria tersebut maka jumlah
sampel yang dijadikan responden sebanyak 141 orang.

Dari seluruh jumlah kuesioner yang disebarkan 141 kuesioner yang kembali,
setelah dilakukan tabulasi dan editing terhadap kuesioner yang kembali 27 rusak.
Selanjutnya ada 114 kuesioner yang bisa dilakukan analisis, sehingga dalam penelitian
ini menganalisis 114 kuesioner tersebut. Dari jumlah tersebut sudah memungkinkan
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untuk dilakukan analisis terhadap kuesioner. Dalam hal ini peneliti tidak melakukan
penyebaran kuesioner ulang mengingat keterbatasan proses penelitian.

Teknik Analisa Data

Sesuai dengan tujuan penelitian, maka metode analisis data adalah analisis kuantitatif,
secara teknis dilakukan dalam dua bagian analisis data yaitu:
1. Metode Statistik Deskriptif. Metode statistik deskriptif bertujuan untuk memperoleh

gambaran mengenai variabel pelatihan, pengembangan, kepuasan kerja dan kinerja
pegawai serta mengidentifikasi karakteristik masing-masing variabel dalam bentuk
frekwensi dan persentase.

2. Metode Statistik Inferensial. Analisis statistik inferensial digunakan untuk menguji
pengaruh masing-masing variabel. Teknik analisis statistik infrensial yang digunakan
adalah regresis linier berganda Dalam penelitian ini teknik analisis yang digunakan
untuk mengukur Pengaruh pelatihan, pengembangan terhadap kepuasan dan kinerja
pegawai. Dengan persamaan uji jalur berikut:

Y1=P1X1+P2X2 + e1

Y2= P1X1 +P2X2 +e2

Keterangan :
X1 : Pelatihan
X2 : Pengembangan
Y1 : Kepuasan Kerja
Y2 : Kinerja Pegawai
e1, e2 : Error
P1 dan P2 : Koefisien Jalur

HASIL PENELITIAN

Uji Asumsi Klasik

Uji Linieritas
Uji linearitas menggunakan uji Langrage Multiplier. Dilakukan dengan meregresikan
variabel independen dengan nilai residual persamaannya untuk memperoleh c2 hitung (n
x R2), yang akan dibandingkan dengan c2 tabel. Asumsi linearitas akan terpenuhi jika c2

hitung lebih kecil dari c2 tabel (Ghozali, 2006). Berdasarkan hasil perhitungan nilai c2

hitung sebesar 67.8 dan nilai c2 tabel sebesar 129.5.
Uji Normalitas
Hasil grafik normal probability plot ditunjukkan dalam Gambar 2. berikut ini.
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Gambar 2
Grafik Uji Normalitas Dengan Normal P-P Plot

Sumber: Data Primer Diolah (2021)

Grafik normal probability plot dalam Gambar 2 menunjukkan bahwa titik-titik data
menyebar di sekitar garis diagonal serta penyebarannya mengikuti arah garis diagonal,
dengan demikian sebaran data dapat dikatakan relatif berdistribusi normal, sehingga
bisa dilakukan regresi dengan Model Linear Berganda.

Uji Non-Heteroskedastisitas
Grafik scatterplot dapat dilihat dalam Gambar 3. berikut ini:

Gambar 3
Grafik Uji Heteroskedastisitas

Sumber: Data Primer Diolah (2021)

Gambar 3 menunjukan bahwa semua titik yang ada menyebar di atas dan di bawah
angka 0 pada sumbu Y, sehingga dapat disimpulkan bahwa model yang ada tidak
mengalami heteroskedastisitas.

Uji Non-Kolinieritas Ganda (Multicolinearity)
Nilai tolerance dan VIF pada penelitian ini dijelaskan pada tabel berikut ini:
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Tabel 2
Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel
Nilai

Tolerance
Nilai
VIF

Keterangan

Pelatihan (X1)
0.618 1.302 Tidak ada indikasi kolinearitas

antar variabel bebas

Pengembangan (X2)
0.798 1.412 Tidak ada indikasi kolinearitas

antar variabel bebas

Kepuasan Kerja (Y1)
0.718 1.102 Tidak ada indikasi kolinearitas

antar variabel bebas
Sumber : Data (Diolah) Tahun 2021

Analisis Jalur (Path Analisys)

Tabel 3
Hasil Koefisien Jalur Pelatihan (X1), dan Pengembangan (X2)

Terhadap Kepuasan Kerja (Y1)

Variabel
endogenous

Variabel
exogenous

Standardized
Coeffcients Beta

Nilai t Sig

Y1 X1 0.109 3.309 0.008
X2 0.129 3.702 0.003

R = 0.742
RSquare = 0.502
Adjusted RSquare = 0.416

Fhitung
=  17.096   (Sig 0.000)

Sumber: Data Primer Diolah 2021

Tabel 4
Hasil Koefisien Jalur Pelatihan (X1), Pengembangan (X2)

Kepuasan Kerja (Y1) Terhadap Kinerja Guru (Y2)

Sumber : Data Primer Diolah 2021

Variabel
Terikat

Variabel
Bebas

Standardized
Coeffcients Beta

Nilai t Sig

Y
X1 0.351 3.672 0.007
X2 0.233 2.577 0.011
Y1 0.140 2.554 0.023

R = 0.820
RSquare = 0.602
Adjusted RSquare = 0.578

Fhitung
= 14.718  (Sig 0.008)
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Tabel 5
Ringkasan Koefisien Jalur

Sumber : Data Primer Diolah, 2021

Data Tabel 5 menjelaskan bahwa dari lima jalur pada model hipotesis terdapat jalur
dengan nilai koefisien besar, yaitu jalur kepuasan kerja ke kinerja karyawan. Untuk
lebih jelasnya hasil analisis jalur secara keseluruhan dapat disajikan pada Gambar
berikut ini:

Gambar 4
Analisis Jalur

Ketepatan model hipotesis dari data penelitian diukur dari hubungan tiga koefisien
determinasi (R2) pada ketiga persamaan. Pada persamaan pertama diperoleh nilai
sebesar 0.776 (R2

1), dan persamaan kedua 0.621 (R2
2). Hasil ketepatan model adalah :

R2 model  = 1 - (1 - R2
1) (1 - R2

2)
= 1 – (0.820)(0.602)
= 1 – 0.494
= 0.506 atau 50.6%

Variabel Eksogen Variabel
Endogen

Koefisien Beta Sig

X1 Y1 0.109 0.008

X2 Y1 0.129 0.003

X1 Y2 0.351 0.007

X2 Y2 0.233 0.011

Y1 Y2 0.140 0.023
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Hasil perhitungan ketepatan model sebesar 50.6% menerangkan bahwa kontribusi
model untuk menjelaskan hubungan kausal dari keseluruhan variabel yang diteliti.

Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung

Tabel 6
Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung

Variabel
Eksogen

Variabel Endogen
Pengaruh
Langsung

Pengaruh Tidak
Langsung

Pengaruh
Total

Pelatihan (X1)
Kepuasan Kerja

(Y1)
0.109 - 0.109

Pengembangan
(X2)

Kepuasan Kerja
(Y1)

0.129 - 0.129

Pelatihan (X1) Kinerja  Guru  (Y2) 0.351 Dimediasi oleh
Kepuasan Kerja 0.109

x 0.351 = 0.038

0.389

Pengembangan
(X2)

Kinerja  Guru (Y1) 0.233 Dimediasi oleh
Kepuasan Kerja 0.129

x 0.233 = 0.030

0.263

Kepuasan Kerja
(Y1)

Kinerja  Guru (Y2) 0.140 0.140.

Sumber : Data Primer Diolah, 2021

Berdasarkan data Tabel 6, dapat dijelaskan bahwa terdapat pengaruh secara tidak
langsung antar variabel sebanyak 2 jalur. Secara statistik pengaruh tidak langsung dapat
dibuktikan dari perbandingan nilai pengaruh total dengan nilai pengaruh langsung,
apabila nilai pengaruh total lebih besar dari nilai pengaruh langsung, maka dapat
dikatakan jalur hubungan tersebut terdapat pengaruh tidak langsung. Pengaruh tidak
langsung yang dapat diungkapkan antara lain:

1. Pelatihan (X1) berpengaruh terhadap kepuasan kerja  mempengaruhi (mediasi)
kinerja guru SD pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Seksi Kurikulum dan
Penilaian Kabupaten Maluku Tenggara.

2. Pengembangan (X2) berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Y1) mempengaruhi
(mediasi) kinerja guru SD pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Seksi Kurikulum
dan Penilaian Kabupaten Maluku Tenggara

Hasil penelitian mengungkapkan bahwa dua hubungan antar variabel secara tidak
langsung merupakan pengaruh yang dominan apabila dibandingkan dengan pengaruh
langsung (nilai pengaruh tidak langsung lebih besar dari nilai pengaruh langsung). Hal
ini berarti hubungan tidak langsung memiliki pengaruh yang lebih besar untuk
menjelaskan hubungan antar variabel dalam penelitian ini.



161

Kalkoy: Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan

Hasil Pengujian Hipotesis
Pengujian Hipotesis Pertama (H1)
Hipotesis pertama (H1) hasil perhitunghan nilai uji- t hitung 3.309 dan nilai signifikan
(ρ-value = 0.008) lebih kecil 0.05 (α=5%) maka Ho di tolak, sehingga dapat dikatakan
bahwa variabel pelatihan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel
kepuasan kerja maka Ha diterima.

Pengujian Hipotesis Kedua (H2)
Hipotesis kedua (H2) hasil perhitungan nilai uji-t hitung 3.702 dan  nilai signifikan (ρ-
value = 0.003) lebih kecil dari 0,05 (α=5%) maka Ho ditolak, sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel pengembangan berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap variabel kepuasan kerja maka Ha diterima.

Pengujian Hipotesis Ketiga (H3)
Hipotesis ketiga (H3) hasil perhitungan nilai uji-t hitung 3.672, dan nilai signifikan (ρ-
value = 0.003) lebih kecil dari 0,05 (α=5%) maka Ho ditolak. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel pelatihan berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap variabel kinerja guru SD pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Seksi
Kurikulum dan Penilaian Kabupaten Maluku Tenggara maka Ha diterima.

Pengujian Hipotesis Keempat (H4)
Hipotesis keempat (H4) hasil perhitungan nilai uji-t hitung 2.577, dan nilai signifikan
(ρ-value = 0.011) lebih kecil dari 0,05 (α=5%) maka Ho ditolak. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel pengembangan berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap variabel kinerja guru SD maka Ha diterima.

Pengujian Hipotesis Kelima (H5)
Hipotesis kelima (H5) hasil perhitungan nilai uji-t hitung 2.554, dan nilai signifikan (ρ-
value = 0,023) lebih kecil dari 0,05 (α=5%) maka Ho ditolak. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap variabel kinerja guru SD pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Seksi
Kurikulum dan Penilaian Kabupaten Maluku Tenggara maka Ha diterima.

KESIMPULAN

1. Pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja pada Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Seksi Kurikulum dan Penilaian Pada Kabupaten
Maluku Tenggara Hipótesis terbukti /Hipotesis diterima.
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2. Pengembangan berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja pada
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Seksi Kurikulum dan Penilaian Pada
Kabupaten Maluku Tenggara. Hipótesis terbukti /Hipotesis diterima.

3. Pelatihan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja guru SD melalui
kepuasan kerja pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Seksi Kurikulum dan
Penilaian Pada Kabupaten Maluku Tenggara.

4. Pengembangan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja guru SD
melalui kepuasan kerja pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Seksi
Kurikulum dan Penilaian Pada Kabupaten Maluku Tenggara Hipótesis
terbukti/Hipotesis diterima.

5. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja guru SD
pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Seksi Kurikulum dan Penilaian Pada
Kabupaten Maluku Tenggara. Hipótesis terbukti /Hipotesis diterima.
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