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Abstract. This study aims to analyze the influence of training and competence on operational performance, with
work experience serving as a mediating variable, among personnel of the Gegana Unit of the Mobile Brigade
Corps (Korbrimob). A quantitative approach was employed, utilizing a sample of 98 respondents selected through
questionnaire distribution. Data analysis was conducted using Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) with the aid of SmartPLS 4.1.1.7. The results indicate that all instruments met the criteria
for validity and reliability. Training and competence were found to have a positive and significant influence on
both work experience and operational performance. Work experience also demonstrated a positive and significant
effect on operational performance. Furthermore, work experience significantly mediated the relationship between
training/competence and operational performance. Total effect analysis revealed that competence exerted a more
dominant influence on operational performance than training did. An R-square value of 0.610 indicates that the
research model falls within the moderate category. It is concluded that simultaneously enhancing competence and
training can optimally improve the work experience and operational performance of the personnel.

Keywords: Competence; Operational Performance; PLS-SEM; Training, Work Experience.

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja
operasional dengan pengalaman kerja sebagai variabel mediasi pada personel Satuan Pasukan Gegana Korbrimob.
Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan sampel sebanyak 98 responden yang dipilih melalui
penyebaran kuesioner. Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling
(PLS-SEM) dengan bantuan SmartPLS 4.1.1.7. Hasil penelitian menunjukkan bahwa seluruh instrumen telah
memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas. Pelatihan dan kompetensi terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap pengalaman kerja maupun kinerja operasional. Pengalaman kerja juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja operasional. Selain itu, pengalaman kerja mampu memediasi secara signifikan hubungan antara
pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja operasional. Hasil total effect menunjukkan bahwa kompetensi
memiliki pengaruh paling dominan terhadap kinerja operasional dibandingkan pelatihan. Nilai R-square sebesar
0,610 menunjukkan bahwa model penelitian berada pada kategori moderat. Disimpulkan bahwa peningkatan
kompetensi dan pelatihan secara simultan dapat meningkatkan pengalaman kerja dan kinerja operasional personel
secara optimal.

Kata kunci: Kinerja Operasional; Kompetensi; Pelatihan; Pengalaman Kerja; SEM-PLS.

1. LATAR BELAKANG

Kinerja operasional merupakan faktor penting dalam menentukan keberhasilan
organisasi, terutama pada institusi yang memiliki tingkat risiko dan kompleksitas tugas yang
tinggi. Pada lingkungan Pasukan Gegana Korbrimob, kinerja operasional tidak hanya diukur
dari keberhasilan menyelesaikan misi, tetapi juga dari kecepatan respons, ketepatan
pengambilan keputusan, kemampuan bekerja sama, serta efektivitas tindakan dalam situasi
berisiko tinggi. Oleh karena itu, peningkatan kinerja operasional memerlukan dukungan
sumber daya manusia yang memiliki kompetensi, pengalaman, dan kemampuan teknis yang

memadai.
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Salah satu upaya yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kinerja operasional adalah
melalui pelatihan yang terencana dan berkelanjutan. Pelatihan merupakan proses sistematis
untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan individu agar mampu
melaksanakan pekerjaan secara efektif (Dessler, 2015). Selain itu, kompetensi yang mencakup
aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap juga menjadi faktor penting yang menentukan
keberhasilan individu dalam menjalankan tugas sesuai standar yang telah ditetapkan (Holmes
et al., 2021). Menurut Wibowo (2011), pelatihan dan kompetensi memiliki pengaruh yang
saling melengkapi dalam meningkatkan produktivitas dan efektivitas kerja.

Di sisi lain, pengalaman kerja juga berperan penting dalam membentuk kemampuan
individu dalam menghadapi berbagai situasi kerja. Pengalaman kerja merupakan akumulasi
pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh selama menjalankan pekerjaan, sehingga dapat
meningkatkan kualitas hasil kerja dan pengambilan keputusan (Nurhidayati, Marzuki, &
Iswanto, 2022). Oleh karena itu, pengalaman kerja diduga mampu menjadi variabel mediasi
yang memperkuat pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja operasional.
Berdasarkan kondisi tersebut, diperlukan penelitian untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan
kompetensi terhadap kinerja operasional dengan pengalaman kerja sebagai variabel mediasi

pada personel Pasukan Gegana Korbrimob.

2. KAJIAN TEORITIS
Pengertian Pelatihan

Pelatihan merupakan salah satu upaya pengembangan sumber daya manusia yang
bertujuan meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan individu agar mampu
melaksanakan pekerjaannya secara efektif. Secara umum, pelatihan diartikan sebagai proses
pembelajaran yang dirancang secara sistematis untuk memperoleh pengetahuan dan
keterampilan yang berkaitan dengan kompetensi tertentu yang dibutuhkan dalam pekerjaan.
Menurut Rivai (2018) dan Simamora (2004), pelatihan merupakan proses sistematis untuk
mengubah perilaku personel ke arah yang lebih baik guna mendukung pencapaian tujuan
organisasi. Selanjutnya, Sri Larasati (2018) menjelaskan bahwa pelatihan adalah pendidikan
jangka pendek yang menggunakan prosedur sistematis dan terorganisasi sehingga tenaga kerja
dapat mempelajari pengetahuan serta keterampilan teknis untuk tujuan tertentu. Sejalan dengan
pendapat tersebut, Dessler dalam Larasati (2018) menyatakan bahwa pelatihan merupakan
proses mengajarkan keterampilan dasar yang dibutuhkan personel untuk menjalankan
pekerjaannya, sedangkan Flippo dalam Larasati (2018) menegaskan bahwa pelatihan

merupakan usaha untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan individu dalam
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melaksanakan aktivitas kerja tertentu. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pelatihan
merupakan proses pembelajaran yang dilakukan secara sistematis untuk meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan personel dalam mendukung pencapaian tujuan
organisasi.
Kompetensi

Kompetensi merupakan salah satu faktor penting yang menentukan keberhasilan individu
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara efektif. Dalam manajemen sumber
daya manusia, kompetensi dipahami sebagai kombinasi pengetahuan (knowledge),
keterampilan (skill), dan sikap (attitude) yang diperlukan untuk mencapai kinerja yang optimal.
Spencer dan Spencer (1993) dalam Moeheriono (2012) mendefinisikan kompetensi sebagai
karakteristik dasar yang dimiliki seseorang yang berhubungan secara kausal dengan efektivitas
atau kinerja unggul dalam suatu pekerjaan. Sejalan dengan hal tersebut, Wibowo (2016)
menyatakan bahwa kompetensi merupakan kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan yang
didasari oleh pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan tuntutan
pekerjaan. Hutapea dan Thoha (2008) juga menjelaskan bahwa kompetensi adalah kemampuan
yang dapat diamati, meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap dalam menyelesaikan tugas
sesuai standar yang telah ditetapkan. Selain itu, Mangkunegara (2017) menegaskan bahwa
kompetensi merupakan kemampuan dan kecakapan yang diperoleh melalui pendidikan,
pelatihan, dan pengalaman sehingga individu memiliki keunggulan dalam menjalankan
pekerjaannya. Dengan demikian, kompetensi dapat disimpulkan sebagai seperangkat
pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki individu untuk melaksanakan tugas secara
profesional, efektif, dan efisien sesuai dengan standar organisasi.
Pengalaman Kerja

Pengalaman kerja merupakan salah satu faktor yang memengaruhi kemampuan dan
kinerja individu dalam organisasi. Pengalaman kerja mencerminkan akumulasi pengetahuan
dan keterampilan yang diperoleh seseorang melalui keterlibatan langsung dalam pekerjaan
selama periode tertentu. Foster (2001) dalam Vanno et al. (2021) menyatakan bahwa
pengalaman kerja merupakan ukuran lamanya seseorang bekerja sehingga mampu memahami
dan melaksanakan tugas dengan baik. Handoko (2014) menjelaskan bahwa pengalaman kerja
diperoleh melalui keterlibatan langsung dalam aktivitas kerja yang dapat meningkatkan
penguasaan pengetahuan dan keterampilan. Dengan demikian, pengalaman kerja dapat
disimpulkan sebagai akumulasi pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang diperoleh
individu selama bekerja yang berperan penting dalam meningkatkan kualitas pelaksanaan tugas

dan kinerja.
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Kinerja Operasional

Kinerja operasional merupakan tingkat keberhasilan individu dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya sesuai dengan standar yang telah ditetapkan organisasi. Mangkunegara
(2017) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai pegawai secara kualitas dan
kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Selanjutnya, Wibowo (2016)
menyatakan bahwa kinerja tidak hanya berkaitan dengan hasil kerja, tetapi juga proses dalam
melaksanakan pekerjaan yang berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Sejalan dengan
itu, Rivai (2014) menjelaskan bahwa kinerja merupakan perilaku nyata yang ditunjukkan
pegawai sebagai prestasi kerja sesuai dengan perannya dalam organisasi. Dengan demikian,
kinerja operasional dapat disimpulkan sebagai tingkat pencapaian hasil kerja individu dalam
melaksanakan tugas secara efektif dan efisien berdasarkan standar yang telah ditetapkan

organisasi.

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode deskriptif dan
verifikatif untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja operasional
dengan pengalaman kerja sebagai variabel mediasi pada personel Pasukan Gegana Korbrimob.
Sampel penelitian berjumlah 98 responden yang dipilih menggunakan teknik purposive
sampling. Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner dengan skala Likert lima poin,
sedangkan data sekunder diperoleh dari dokumen organisasi dan literatur yang relevan.

Analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 4.1.1.7. Pengujian
model meliputi uji validitas dan reliabilitas pada outer model serta pengujian hubungan

antarvariabel dan hipotesis pada inner model.

811 DIGITAL BISNIS - VOLUME. 5, NOMOR. 2, JUNI 2026



E-ISSN : 2962-0821; P-ISSN : 2964-5298; Hal. 808-820

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Outer Model (Analisis Model Pengukuran)
Uji Validitas Konvergen

, e
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Gambar 1. Outer Loading Tahap Pertama.

Hasil pengolahan dengan SmartPLS versi 4.1.1.7 dapat dilihat pada gambar 5.1 nilai
outer model antara konstruk dengan variabel masih ada yang belum memenuhi convergent
validity karena indikator memiliki nilai validitas (< 0,70). Pada gambar 5.1 menunjukkan nilai
korelasi variabel konstruk untuk beberapa variabel ada yang harus dieleminasi dari model yaitu

PENKS5 dengan nilai validitas (< 0,70) sebesar 0,666 (Tidak Valid), untuk memenuhi

convergent validity maka variabel ini akan dieliminasi.

Uji Validitas Diskriminan

OP'E(II?I:ES'I‘(;ANAL KOMPETENSI | PELATIHAN PEN('S(?RLJAAMAN (SR
KINO1 0.706 0469 0.411 0.478 VALID
KINO2 0.709 0.506 0.407 0.472 VALID
KINO3 0.783 0.603 0.50% 0.525 VALID
KINO4 0.838 0.613 0.617 0.613 VALID
KINOS 0.766 0.518 0.452 0.51% VALID
KOM1 0.513 0.754 0.380 0.458 VALID
KOM2 0.449 0.736 0.448 0.508 VALID
KOM3 0.409 0.718 0.395 0.502 VALID
KOM4 0.582 0757 0.507 0.601 VALID
KOMS 0.658 0.761 0.486 0.629 VALID
PEL1 0.430 0432 0.706 0.471 VALID
PEL2 0.418 0335 0.754 0.476 VALID
PEL3 0.577 0.336 0.742 0.454 VALID
PEL4 0.446 0.478 0724 0.486 VALID
PELS 0.396 0.506 0.709 0.371 VALID
PENK1 0.537 0.536 0.541 0.715 VALID
PENK2 0.496 0.495 0.532 0774 VALID
PENK3 0.445 0.485 0.424 0.735 VALID
PENKS 0.623 0.650 0.454 0.775 VALID

Gambar 2. Discriminant Validity Cross Loadings.
Berdasarkan hasil uji Discriminant Validity Cross Loading, seluruh indikator penelitian

memiliki nilai cross loading tertinggi pada konstruk yang diukurnya dibandingkan dengan
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konstruk lainnya. Dengan demikian, seluruh indikator telah memenuhi kriteria validitas
diskriminan dan dinyatakan valid untuk digunakan dalam penelitian.

Uji Reliabilitas

Composite Reliability

Composite | Composite
VARIABEL reliability reliability HASIL Unl
(rho_a) {rho_c)
KINERJA OPERASIONAL (Y) 0.829 0.873 RELIABEL
KOMPETENSI (X2) 0.809 0.862 RELIABEL
PELATIHAN (X1) 0.780 0.849 RELIABEL
PENGALAMAN KERJA (Z) 0.798 0.854 RELIABEL

Gambar 3. Composite reliability (tho_a) dan Composite reliability (tho_c).
Berdasarkan hasil uji Composite Reliability, seluruh variabel penelitian memiliki nilai
rho_a dan rho_c lebih besar dari 0,70. Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh variabel
telah memenubhi kriteria reliabilitas, sehingga instrumen penelitian dinyatakan reliabel dan

layak digunakan dalam penelitian.

Cronbach Alpha
Cronbach's
VARIABEL HASIL UN
Alpha
KINERJA OPERASIONAL (Y) 0.819 RELIABEL
KOMPETENSI (X2) 0.802 RELIABEL
PELATIHAN (X1) 0.778 RELIABEL
PENGALAMAN KERJA (Z) 0.787 RELIABEL

Gambar 4. Cronbach’s Alpha.

Berdasarkan hasil uji Cronbach’s Alpha, seluruh variabel penelitian memiliki nilai lebih
besar dari 0,70, yaitu Kinerja Operasional sebesar 0,819, Kompetensi sebesar 0,802, Pelatihan
sebesar 0,778, dan Pengalaman Kerja sebesar 0,787. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
seluruh variabel telah memenubhi kriteria reliabilitas sehingga instrumen penelitian dinyatakan
reliabel dan layak digunakan dalam penelitian.

Discriminant Validity

KINERIA PENGALAMAN
VARIABEL OPERASIONAL KOMPETENSI | PELATIHAN KERIA
KINERJA OPERASIONAL (Y)
KOMPETENSI (X2) 0.857
PELATIHAN (X1) 0.792 0.759
PENGALAMAN KERJA (Z) 0.833 0.831 0.781

Tabel 5. Discriminant Validity.
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Model Fit
Saturated model Estimated model
SRMR 0.088 0.088
d_uLs 1.611 1.611
dG 0.627 0.627
Chi-square 314.434 314.434
NFI 0.681 0.681
Tabel 6. Model Fit.
Analisis Inner Model (Analisis Model Struktural)
L ¢ PEATHAN
KINERIA OPLRASIONS. "
3 KOMPETENS!

Gambar 7. Structural Model.

R-Square
R-square R-square adjusted
KINERIA
OPERASIONAL (Y) 0.610 0.5%8
PENGALAMAN
KERIA (2) 0.591 0.582

Tabel 8. R-Square.

Berdasarkan hasil uji R-Square, variabel Kinerja Operasional (Y) memiliki nilai R-
Square sebesar 0,610 dan R-Square Adjusted sebesar 0,598, sedangkan variabel Pengalaman
Kerja (Z) memiliki nilai R-Square sebesar 0,591 dan R-Square Adjusted sebesar 0,582. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa kedua variabel berada pada kategori moderate (sedang) karena
memiliki nilai R-Square lebih besar dari 0,50, sehingga model penelitian memiliki kemampuan

yang cukup baik dalam menjelaskan variabel endogen.
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F-Square
KINERIA PENGALAMAN
KOMPETENSI | PELATIHAN

OPERASIONAL KERIA
KINERJA
OPERASIONAL (Y)
KOMPETENSI (X2) 0152 0.432
PELATIHAN (X1) 0.105 0.12%
PENGALAMAN

0.063

KERJA (2)

Tabel 9. F-Square.
Berdasarkan hasil uji F-Square, variabel Kompetensi (X2) terhadap Pengalaman Kerja

(Z) memiliki pengaruh terbesar dengan nilai 0,492. Sementara itu, Pelatihan (X1) terhadap

Pengalaman Kerja (Z) sebesar 0,129, Pelatihan (X1) terhadap Kinerja Operasional (Y) sebesar

0,105, serta Kompetensi (X2) terhadap Kinerja Operasional (Y) sebesar 0,152 menunjukkan

pengaruh dengan kategori sedang (moderate). Adapun Pengalaman Kerja (Z) terhadap Kinerja

Operasional (Y) memiliki nilai 0,063 yang termasuk dalam kategori pengaruh kecil. Dengan

demikian, Kompetensi merupakan variabel yang memberikan efek paling besar terhadap

Pengalaman Kerja dibandingkan hubungan antarvariabel lainnya.

Pembahasan

Pembahasan penelitian ini disusun berdasarkan hasil analisis data melalui pengujian
direct effect, indirect effect, dan total effect. Hasil penelitian menunjukkan bahwa seluruh
variabel memiliki pengaruh positif dan signifikan, sehingga pembahasan difokuskan pada
pengaruh kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja operasional dengan pengalaman kerja
sebagai variabel mediasi.

a. Kompetensi (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Operasional (Y)
serta Pengalaman Kerja (Z). Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kompetensi
yang dimiliki personel, maka semakin baik pula kinerja operasional dan pengalaman kerja
yang dimiliki. Kompetensi yang meliputi pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan
kerja menjadi faktor penting dalam meningkatkan efektivitas dan efisiensi pelaksanaan
tugas.

b. Pelatihan (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Operasional (Y) serta
Pengalaman Kerja (Z). Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan yang diberikan mampu
meningkatkan kemampuan teknis maupun nonteknis personel sehingga berdampak pada
peningkatan kinerja operasional. Selain itu, pelatihan juga dapat memperkaya pengalaman

kerja personel dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya.
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c. Pengalaman Kerja (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Operasional
(Y). Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin baik pengalaman kerja yang dimiliki
personel, maka semakin tinggi pula kinerja operasional yang dapat dicapai. Pengalaman
kerja memungkinkan personel bekerja lebih efektif karena telah terbiasa menghadapi
berbagai situasi dan tantangan dalam pekerjaan.

d. Hasil pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) menunjukkan bahwa
Pengalaman Kerja (Z) mampu memediasi hubungan antara Kompetensi (X2) dan
Pelatihan (X1) terhadap Kinerja Operasional (Y). Artinya, kompetensi dan pelatihan tidak
hanya memberikan pengaruh secara langsung, tetapi juga meningkatkan kinerja
operasional melalui peningkatan pengalaman kerja.

e. Hasil pengujian fotal effect menunjukkan bahwa Kompetensi (X2) memiliki pengaruh
paling dominan terhadap Kinerja Operasional (Y) dibandingkan Pelatihan (X1). Secara
keseluruhan, penelitian ini membuktikan bahwa kompetensi dan pelatihan merupakan
faktor penting dalam meningkatkan pengalaman kerja dan kinerja operasional, sehingga
organisasi perlu terus mengembangkan kompetensi serta menyelenggarakan program

pelatihan yang efektif untuk mencapai kinerja operasional yang optimal.

5. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa pelatihan dan kompetensi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja operasional personel Satuan Pasukan
Gegana Korbrimob. Selain itu, pelatihan dan kompetensi juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap pengalaman kerja. Pengalaman kerja terbukti berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja operasional, sehingga semakin baik pengalaman kerja yang dimiliki
personel maka semakin tinggi pula kinerja operasional yang dapat dicapai.

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa pengalaman kerja mampu
memediasi pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja operasional secara positif dan
signifikan. Di antara seluruh variabel yang diteliti, kompetensi memiliki pengaruh paling
dominan terhadap kinerja operasional. Dengan demikian, peningkatan kompetensi dan
pelatihan yang didukung oleh pengalaman kerja yang memadai dapat menjadi strategi yang

efektif dalam meningkatkan kinerja operasional personel Satuan Pasukan Gegana Korbrimob.
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