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ABSTRAK

Administrasi Sumber Daya Manusia dalam kepolisian dipercayakan
kepada Staf SDM Polisi, yang merupakan sumber daya penting dan

Akreditasi oleh membutuhkan manajemen yang mahir serta efektif di seluruh rangkaian
Kemenristekdikti dari pelatihan hingga pensiun. Transformasi birokrasi Polisi bergantung
No.79/E/KPT/2023 pada kehadiran personel yang terampil dan mahir, yang akibatnya akan

meningkatkan keunggulan kompetitif bangsa. Penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis peran pelatihan profesional dan kompetensi
profesional dalam meningkatkan kinerja personel Ditpamobvit, dengan
integrasi  lintas fungsi sebagai variabel moderasi. Penelitian
menggunakan metode explanatory research atau penelitian yang
bersifat menjelaskan, artinya penelitian ini menekankan pada hubungan
variabel penelitian dengan mengujihipotesis uraiannya, dengan populasi
126 personel Ditpamobvit Polda Jateng, di mana seluruh populasi
menjadi sampel melalui metode sensus. Data dikumpulkan
menggunakan kuesioner dengan skala pengukuran 1 hingga 5. Analisis
dilakukan menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS) untuk
menguji hubungan antar variabel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
pelatihan profesional berkontribusi positif dan signifikan terhadap
kinerja personel serta kompetensi profesional. Kompetensi profesional
juga memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
personel. Selain itu, integrasi lintas fungsi memperkuat hubungan
antara pelatihan profesional dan kompetensi profesional terhadap
kinerja personel. Temuan ini memberikan implikasi penting bagi
institusi kepolisian untuk mengembangkan program pelatihan yang
lebih efektif dan meningkatkan kemampuan integrasi lintas fungsi guna
memaksimalkan kinerja personel.

Kata Kunci: ) _ _ o _
kompetensi profesional; tpelatihan profesional integrasi lintas funsi;

konerja personel
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Abstract

The administration of Human Resources within the police force is
entrusted to the Police HR Staff, who are a critical resource and require
skilled and effective management throughout the continuum from
training to retirement. The transformation of the Police bureaucracy
depends on the presence of skilled and proficient personnel, which will
consequently increase the nation's competitive advantage. This
research aims to analyze the role of professional training and
professional competence in improving the performance of Ditpamobvit
personnel, with cross-functional integration as a moderating variable.
The research uses an explanatory research method or research that is
explanatory in nature, meaning that this research emphasizes the
relationship between research variables by testing the descriptive
hypothesis, with a population of 126 Central Java Regional Police
Ditpamobvit personnel, where the entire population is sampled using
the census method. Data was collected using a questionnaire with a
measurement scale of 1 to 5. Analysis was carried out using the Partial
Least Square (PLS) approach to test the relationship between variables.
The research results show that professional training contributes
positively and significantly to personnel performance and professional
competence. Professional competence also has a positive and
significant influence on personnel performance. In addition, cross-
functional integration strengthens the relationship between
professional training and professional competence on personnel
performance. These findings provide important implications for police
institutions to develop more effective training programs and improve
cross-functional integration capabilities to maximize personnel
performance.

Kata Kunci:
Professional competency; professional training; cross-functional
integration; personnel performance

This work is licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License-

PENDAHULUAN

Pengelolaan SDM pada Kepolisian Negara Republik Indonesia (Polri) merupakan tanggung jabab
staff SDM Polri yang harus dilakukan secara efektif dan efisien sejak masa pendidikan hingga
masa purna tugas. SDM Polri merupakan aset vital yang menentukan keberhasilan transformasi
birokrasi Polri, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan daya saing bangsa. Untuk itu,
Polri telah menetapkan berbagai strategi guna mengelola SDM yang kompeten dan kapabel. Pada
tahun 2017, Polri meluncurkan lima strategi program dengan lima belas indikator kinerja, yang
dilanjutkan pada tahun 2018 dengan lima strategi dan tiga belas indikator Kinerja. Strategi tersebut
mencakup manajemen SDM yang unggul, rekrutmen dan seleksi transparan, peminaan karier
berbasis merit system, peningkatan kesejahteraan, serta pelayanan psikologi kepolisian yang
profesional.
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Kompetensi profesional menjadi salah satu aspek penting dalam persiapan petugas kepolisian
yang andal. Kompetensi ini meliputi berbagai keterampilan seperti pemrosesan dokumen resmi,
penggunaan basis data, komunikasi radio, pengambilan video selama patroli, serta pemberian
bantuan medis darurat (Wulan et al., 2022). Selain itu, keterampilan dalam penguasaan teknik
pengaruh fisik, penggunaan alat khusus dan senjata api, serta kemampuan mengemudi dalam
kondisi ekstrem juga menjadi perhatian utama. Aspek psikologis, seperti kemampuan
meyakinkan pelanggar untuk mematuhi hukum, turut menjadi fokus dalam pengembangan
kompetensi petugas kepolisian.

Pelatihan merupakan elemen esensial dalam mendukung peningkatan kompetensi aparatur
dengan tujuan meningkatkan kinerja melalui transfer pengetahuan, sikap, dan keterampilan
(Ramli et al., 2023); (Onyeador et al., 2021). Dalam konteks Polri, pendidikan dan pelatihan
dikombinasikan dengan inovasi strategis seperti kebijakan "traffic accident investigation door to
door," bertujuan untuk meningkatkan peran Polri sebagai pelayan masyarakat. Namun, penelitian
terkait pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja SDM masih menunjukkan hasil yang
kontroversial. Beberapa studi menunjukkan bahwa kompetensi dan pelatihan secara signifikan
memengaruhi kinerja organisasi (Dagnew Gebrehiwot & Elantheraiyan, 2023); (Rivaldo &
Nabella, 2023). Sebaliknya, penelitian lain menemukan bahwa pengembangan kompetensi
maupun pelatihan tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja SDM (Salim et al., 2023);
(Ari Sudewo & Aruan Sulastri, 2022).

Koordinasi lintas fungsi melibatkan kerjasama dan komunikasi yang harmonis antar unit dalam
organisasi kepolisian. Koordinasi ini penting untuk memastikan respons yang cepat dan efisien
terhadap kejadian kriminal, mencegah duplikasi tugas, dan memaksimalkan sumber daya yang
tersedia (Allsopp et al., 2021); (Dahmani et al., 2024); and (Lind, 2024). Selain itu, koordinasi
lintas fungsi juga diperlukan dalam situasi darurat dan operasi besar, serta dalam interaksi dengan
masyarakat untuk membangun kepercayaan publik.

Meskipun berbagai penelitian telah mengkaji pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja
SDM dalam berbagai konteks organisasi, termasuk kepolisian, hasil penelitian masih bersifat
kontekstual dan belum memberikan gambaran yang komprehensif mengenai hubungan antara
variabel-variabel tersebut. Penelitian sebelumnya lebih berfokus pada pengaruh pelatihan dan
kompetensi secara individual terhadap Kkinerja, tanpa mempertimbangkan peran penting
koordinasi lintas funsi dalam meningkatkan efektivitas kinerja. Selain itu, studi-studi terdahulu
belum secara spesifik meneliti konteks Ditpamobvit Polda Jateng, yang memiliki karakteristik
dan tantangan unik dlam pengelolaan SDM.

Direktorat Pengamanan Objek Vital (Ditpamobvit) Polda Jateng menghadapi berbagai tantangan
dalam kinerja SDM, seperti kurangnya efisiensi, profesionalisme, dan kompetensi yang memadai.
Ditpamobvit berupaya meningkatkan pemberdayaan personel melalui pengembangan kompetensi
profesional sehingga mereka dapat menjalankan tugas sesuai standar operasional prosedur (SOP).
Dengan demikian, terdapat celah pengetahuan mengenai model peningkatan kinerja SDM
Ditamobvit yang mengintegrasikan pelatihan professional, kompetensi, dan koordinasi lintas
fungsi. Penelitian ini bertujuan untuk mengisi kekosongan tersebut dengan mengembangkan
model yang relevan dan kontekstual bagi Ditpamobvit Polda Jateng.

KAJIAN PUSTAKA

Kinerja Sumber Daya Manusia Kepolisian

Kinerja SDM dalam organisasi mencerminakan tingkat pencapaian hasil dalam mencapai tujuan
perusahaan (Chapano et al., 2022) and (Lawrence, 2023). Manajemen kinerja SDM mencakup
berbagai kegiatan yang bertujuan meningkatkan kinerja individu dan kelompok kerja dalam
organisasi (Bos-Nehles et al., 2023); (Alavi & Aghakhani, 2023); dan (Kaliannan et al., 2023).
Menurut (Krachler, 2023); (Stor, 2024); dan (Ferreira et al., 2024), kinerja SDM adalah hasil kerja
aktual yang dibandingkan dengan standar yang diharapkan dari karyawan sesuai dengan
posisinya. Standar tersebut digunakan sebagai patokan untuk menilai kinerja individu.
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Dalam perespektif lain, (Hamzah et al., 2021) dan (Abidin, 2023) mendefinisikan kinerja SDM
sebagai hasil kerja yang Islami yang dicapai dalam periode tertentu. Faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja individu meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja, dan nilai-nilai islami yang
mendasari hasil kerja tersebut (Zia et al., 2024); (Haj Ali & Abu-Saad, 2024); (Sharabi et al., 2023); dan
(Husin & Kernain, 2020). Kinerja personel kepolisian adalah pelaksanaan tugas dan tanggung jawab
mereka dalam menjaga keamanan, menegakkan hukum, dan memberikan pelayanan masyarakat
(Agustina et al., 2023). Kinerja ini mencakup kemampuan responsif, penanganan penyelidikan,
kerja sama tim, serta interaksi positif dengan masyarakat (Rizqul Anis et al., 2022). Selain itu,
integritas, etika, dan upaya pencegahan kejahatan menjadi indikator penting dalam menilai kinerja
mereka (Moon et al., 2024); (D.-S. He & Wang, 2024); (Kassem & Erken, 2024); (Vestby, 2023); dan
(Maskaly et al., 2020).

Pada tingkat institusional, evaluasi kinerja personel kepolisian Ditpamobvit melibatkan delapan
indikator utama, yaitu kepemimpinan, jaringan sosial, komunikasi, pengendalian emosi,
integritas, kreativitas, kemandirian, dan pengelolaan administrasi (Prayoga & Nursari, 2020). Hal
ini penting untuk memastikan tugas pengamanan objek vital terlaksana secara optimal.

Professional Training

Professional training adalah upaya terstruktur untuk meningkatkan kompetensi pekerjaan
karyawan, mencakup penguasaan pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang relevan dengan
tugas mereka (Sloan & Paoline, 2021). Pelatihan ini bertujuan untuk mengembangkan
kemampuan teknis, manajerial, dan perilaku guna memenuhi persyaratan pekerjaan (Ramli et al.,
2023). Dalam konteks kepolisian, pelatihan dirancang untuk meningkatkan keterampilan khusus
personel melalui pendekatan praktis (Napitupulu, 2020). Peraturan Kapolri Nomor 19 Tahun 2010
mendefinisikan pelatihan sebagai proses sistematis yang berfokus pada praktek untuk
meningkatkan kemampuan dalam tugas tertentu. Indikator pelatihan yang efektif meliputi
ketertarikan pada metode, fasilitas pelatihan yang memadai, serta kesesuaian waktu pelaksanaan
dengan kebutuhan peserta (B¢$ & Strzatkowski, 2024); (Lu & Petersen, 2023); (Héaske et al.,
2022); (Lin & Wu, 2024); (Ferguson et al., 2024); (Ferguson & Gaub, 2023); (Roman &
McGough, 2024) dan (Wojslawowicz et al., 2024).

Dalam penelitian ini, professional training dai Ditpamobvit diartikan sebagai proses yang
terstruktur untuk meningkatkan kompetensi personel kepolisian. Kompetensi tersbut mencakup
pengatahuan, keterampilan, dan perilaku yang diperlukan dalam tugas pengamanan objek vital.

Kompetensi Profesional

Kompetensi profesional mencerminakan kemampuan individu untuk melaksanakan tugas dengan
standar yang ditetapkan organisasi. Kompetensi ini mencakup pengetahuan, keterampilan, konsep
diri, nilai-nilai, karakteristik pribadi, dan motif (Semenyshyn et al., 2023).

Menurut (Setiawan & Syaifuddin, 2020), kompetensi profesional memengaruhi kualitas individu
dalam menjalankan tugas. Dalam konteks Ditpamobvit, kompetensi ini melibatkan kemampuan
teknis dan manajerial yang diperlukan untuk mengelola keamanan objek vital. Indikator
kompetensi profesional yang digunakan dalam penelitian ini adalah pengetahuan, keterampilan,
nilai-nilai, karakteristik pribadi, dan motif.

Cross-Functional Integration (CFI)

Integrasi lintas fungsi (Cross-Functional Integration, CFI) adalah proses yang menghubungakan
aktivitas di berbagai fungsi organisasi melalui kolaborasi, koordinasi, dan komunikasi lintas
fungsi (Fachrial & Agustina, 2022). Tim lintas fungsi, yang terdiri dari anggota dengan keahlian
berbeda, digunakan untuk mencapai tujuan bersama (Jeske & Calvard, 2021).

CFI dapat dikonseptualisasikan dalam tiga dimensi utama: kolaborasi lintas fungsi, koordinasi
lintas fungsi, dan komunikasi lintas fungsi (Huberty & Beatty, 2024); (Steen-Tveit et al., 2024);
(Kwon, 2024); (Lima et al., 2024); (Sekanina et al., 2024); and (Siamionava et al., 2024). Dalam
penelitian ini, CFI di Ditpamobvit mencakup kolaborasi antara unit dan divisi untuk mencapai
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tujuan pengamanan objek vital, dengan indikator kolaborasi, koordinasi, dan komunikasi lintas
fungsi.

Pengaruh Professional Training terhadap Kinerja Personal

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa pelatihan memiliki hubungan positif dengan kinerja
karyawan (Nguyen & Duong, 2021). Laing (2021), menambahkan bahwa pelatihan dan
pengembangan berkontribusi terhadap kesuksesan pribadi maupun organisasional. Pelatihan yang
dirancang dengan baik juga dapat meningkatkan motivasi dan produktivitas kerja.

Di lingkungan kepolisian, pelatihan profesional memberikan dampak signifikan terhadap
penguasaan tugas dan peningkatan efektivitas kerja (Sloan & Paoline, 2021). Hal ini
menunjukkan pentingnya pelatihan dalam mengembangkan kompetensi teknis dan manajerial
personel kepolisian Ditpamobvit untuk mencapai kinerja yang optimal.

H1: Professional training berpengaruh terhadap kinerja personel Ditpamobvit.

Pengaruh Proffesional Training terhadap Kompetensi Profesional

Penelitian (Napitupulu, 2020) menunjukkan hubungan simultan antara Pendidikan dan Pelatihan
terhadap Kompetensi. Hasil penelitian oleh (Ramli et al., 2023) menunjukkan bahwa pendidikan
dan pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap kompetensi
pegawai. Selanjutnya, pelatihan juga berdampak signifikan pada kompetensi guru (S.-M. Lee &
Wu, 2024); (Li et al., 2024); (Gatwiri et al., 2024); (Ali et al., 2024); dan (Nascimento et al., 2024)
H2: Proffesioanl training berpengaruh terhadap kompetensi personel Ditpamobvit.

Pengaruh Kompetensi Profesional terhadap Kinerja Personel

Kompetensi profesional memengaruhi kinerja melalui kemampuan individu untuk memenuhi
tugas dengan standar yang ditetapkan. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kompetensi
profesional memiliki hubungan positif dengan kinerja kerja, terutama dalam konteks pekerjaan
yang memerlukan keahlian teknis dan manajerial (Setiawan & Syaifuddin, 2020). Kompetensi
yang baik memungkinkan personel untuk mengatasi tantangan operasional secara efektif,
meningkatkan hasil kerja, dan menjaga stabilitas organisasi (Wardany, 2020). Dalam konteks
Ditpamobvit, personel dengan kompetensi tinggi diharapkan mampu menjalankan tugas
pengamanan objek vital dengan baik.

H3: Kompetensi profesional memiliki pengaruh terhadap kinerja personel Ditpamobvit.

Peran Moderasi Cross-Functional Integration (CFI) pada Hubungan antara Professional
Training dan Kompetensi Profesioanl terhadap Kinerja Personel

Integrasi lintas fungsi dapat diimplementasikan dalam  bentuk terstruktur, seperti kelompok
kerja, yang dibentuk untuk membuat keputusan di tingkat rendah dalam hirarki organisasi
(D’Souza et al., 2022); (Brunet-Jailly, 2022); dan (lbor et al., 2024). Kemampuan
mengintegrasikan hubungan dengan sub unit lainnya dan dirancang sebagai penutup dari
organisasi fungsional yang ada akan mendorong efektivitas organisasi (Franke & Foerstl, 2020).
CFI berfungsi sebagai kelompok perwakilan dengan setiap anggota memiliki kepentingan dan
kewajiban terhadap sub unit lain dalam organisasi (Sokolowski, 2021). Kemampuan individu
dalam melakukan integrasi lintas fungsi ini juga sering kali bersifat temporer dan berpengalaman
dalam menangani tekanan serta konflik dengan harapan dapat mengurangi perputaran waktu,
menciptakan pengetahuan, dan menyebarkan pembelajaran organisasi (Jeske & Calvard, 2021);
(Pekkanen et al., 2020); (Beliz et al., 2022); (Im et al., 2020); dan (D. Lee, 2020).

H4: Cross-Functional Integration (CFI) memoderasi hubungan antara professional training
terhadap kinerja personel Ditpamobvit

H5: Cross-Functional Integration (CFI) memoderasi hubungan antara kompetensi profesional
terhadap kinerja personel Ditpamobvit.
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Gambar 1. Model Empirik

METODE PENELITIAN

Penelitian ini bersifat explanatory research, yang bertujuan menguji hipotesis untuk memperkuat
teori. Fokus penelitian adalah hubungan antarvariabel melalui pengujian hipotesis (Singarimbun
& Effendi, 1995). Variabel utama dalam penelitian adalah professional training, kompetensi
profesional, Cross-Functional Integration (CFI), dan kinerja personel. Professional training
mengacu pada pelatihan terstruktur untuk meningaktkan kompetensi personel (Be$ &
Strzatkowski, 2024); (Haske et al., 2022). Kompetensi Profesional, meliputi keterampilan teknis
dan manajerial dalam pengelolaan risiko keamanan (Semenyshyn et al., 2023); (Blaskova et al.,
2022). Cross-Functional Integration (CFI), mencakup kolaborasi lintas fungsi untuk pengamanan
objek vital (Huberty & Beatty, 2024); (Steen-Tveit et al., 2024); (Kwon, 2024); (Lima et al.,
2024); (Sekanina et al., 2024); (Siamionava et al., 2024). Kinerja personel, menggambarakan
pelaksanaan tugas keamanan di objek vital (Prayoga & Nursari, 2020). Indikator masing-masing
variabel diukur dengan 5 skala likert (5=Sangat Setuju — 1= Sangat Tidak Setuju). Sumber data
primer diperoleh dari responden melalui kuesioner dan observasi. Data sekunder diambil dari
jurnal, artikel, buku, dan dokumen yang relevan (Cooper & Emory, 1995).

Metode pengumpulan data melalui studi pustaka dan penyebaran kuesioner. Populasi penelitian
adalah 126 anggota Ditpamobvit Polda Jateng. Metode sampel yang digunakan adalah sensus.
Teknik analisis data menggunakan Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Square
(PLS) (Ringle et al., 2023). Langkah-langkah analisis mencakup spesifiaksi model, validasi
indikator, dan pengujian hubungan antar variabel.

Tabel 1. Variabel dan Indikator

No Variabel Indikator Sumber
1 Professional 1. Keterikatan pada metode (Bes & Strzatkowski, 2024);
training yang digunakan (Haske et al., 2022)
2. Harmonisasi dengan
keberlanjutan kegiatan
lapangan

3. Fasilitas ruangan praktek
yang memadai

4. Kesesuaian waktu dengan
peserta pelatihan
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Integration (CFI)

Koordinasi lintas fungsi

(Steen-Tveit et al., 2024); (Kwon,

2 Kompetensi 1. Pengetahuan (Semenyshyn et al., 2023);
profesional 2. Konsep diri (Blaskova et al., 2022)
3. Nilai-nilai
4. Karakteristik pribadi
5. Motif
3 Cross-Functional 1. Kolaborasi lintas fungsi (Huberty & Beatty, 2024),
2.
3.

Komunikasi lintas fungsi

2024)
(Lima et al., 2024); (Sekanina et
al., 2024); (Siamionava et al.,
2024)

4 Kinerja personel

NookrwbdE

Kepemimpinan
Jaringan sosial
Komunikasi
Pengendalian emosi
Integritas

Kemandirian
Pengolahan administrasi

(Prayoga & Nursari, 2020).

Deskripsi Responden

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis karakteristik responden pada Tabel xx menunjukkan bahwa mayoritas anggota
Ditpamobvit Polda Jateng yang terlibat dalam penelitian ini adalah laki-lali dengan rentang usia
produktif (41-50 tahun). Hal ini sejalan dengan persepsi umum bahwa peran polisi lebih banyak
didominasi oleh laki-laki. Selain itu, tingakt pendidikan responden cukup beragam, dengan
mayoritas memiliki latar belakang pendidikan menengah (SMA/SMK). Dari segi pengalaman
kerja, sebagaian besar responden telah bekerja lebih dari 20 tahun, menunjukkan adanya
akumulasi pengetahuan dan pengalaman dalam bidang penegakan hukum.

Tabel 2 Ringkasan Karakteristik Responden

Karakteristik Frekuensi Persentase Keterangan
Dominasi laki-laki mencerminakan
Jenis Kelamin Laki-laki: 116 92,1% persepsi umum tentang peran polisi
dalam penegakan hukum.
Mayoritas  responden  berusaia
Usia 41-50 tahun: 55 43,7% produktif dengan pengalaman kerja
yang cukup.
Tingkat pendidikan beragam, namun
Pendidikan SMA/SMK: 64 50,8% mayoritas berlatar belakang
pendidikan menengah.
Pengalaman kerja yang cukup
Masa Kerja 21-30 tahun: 54 42,9% bervariasi, dengan mayoritas

memiliki pengalaman kerja lebih
dari 20 tahun.
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Hasil penelitian ini relevan dengan studi-studi sebelumnya yang menunjukkan bahwa
karakteristik demografi seperti jenis kelamin, usia, pendidikan, dan pengalaman kerja dapat
mempengaruhi persepsi dan perilaku individu, termasuk dalam konteks penegakan hukum
(Clemente et al., 2024; Franklin et al., 2019; C. He et al., 2023; Sypion et al., 2024; Zakaria et al.,
2023). Dominasi laki-laki dalam kepolisian dapat dipengaruhi oleh faktor historis, sosial, dan
budaya yang menempatkan laki-laki pada posisi yang lebih dominan dalam institusi penegak
hukum.

Untuk meningkatkan kualitas pelayanan kepolisian, beberapa langkah strategis dapat diambil.
Pertama, diversifiaksi jebis kelamin dalam institusi kepolisian perlu ditingkatkan. Peningkatan
jumlah perempuan dalam kepolisian dapat memberikan perspektif yang lebih beragam dan
memperkaya kualitas pelayanan, khususnya dalam penanganan kasus yang melibatkan
perempuan dan anak. Kedua, pengembangan kapasitas anggota kepolisian melalui program
pendidikan formal dan pelatihan khusus secara berkelanjutan perlu menjadi perhatian utama. Hal
ini bertujuan untuk meningkatkan kompetensi dan profesionalisme anggota dalam menjalankan
tugas. Terakhir, evaluasi menyeluruh terhadap kebijakan yang berkaitan dengan rekrutmen,
pengembangan Karir, dan kesejahteraan anggota kepolisian sangat penting dilakukan. Evaluasi ini
bertujuan untuk memastikan adanya keadilan dan kesetaraan dalam pelaksanaan kebijakan serta
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi seluruh anggota.

Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif pada Tabel 3 menunjukkan bahwa secara keseluruhan, personel Ditpamobvit
memiliki tingkat Professional Training, Kompetensi Professional, Cross Functional Integration,
dan Kinerja yang baik. Hal ini mengindikasikan bahwa program pelatihan yang telah
dilaksanakan efektif dalam meningkatkan kompetensi dan kinerja personel.

Tabel 3 Ringkasan Hasil Analisis Deskriptif

Variabel Mean  Kategori Indikator Tertinggi Indikator Terendah
. N . Harmonisasi dengan
Profe_ss!onal 385 Tinggi/Baik Kesesuaian v_vaktu dengan keberlanjutan kegiatan
Training peserta pelatihan |
anganan
Kompe_tenSI 3.76  Tinggi/Baik Pengetahuan Nilai-nilai
Profesional
Cross

Finctional ~ 3.80 Tinggi/Baik Komunikasi lintas fungsi ~ Kolaborasi lintas fungsi
Integration

Kinerja
Personel 3.80 Tinggi/Baik Pengolahan administrasi Kepemimpinan
Ditpamobvit

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024

Hasil penelitian ini sejalan dengan berbagai studi yang menunjukkan bahwa pelatihan yang
berkualitas dapat meningaktkan kinerja individu dan organisasi (Bucher Sandbakk et al., 2023;
Mehner et al., 2024; Millar & Stevens, 2021). Tingginya skor pada indikator kesesuaian waktu
pelatihan dan fasilitas memadai menunjukkan bahwa penyelenggaraan pelatihan telah
memperhatikan kebutuhan peserta. Skor yang baik bada kompetensi pengetahuan dan
keterampilan mengindikasikan bahwa peserta telah menyerap materi pelatihan dengan baik.
Kolaborasi dan komunikasi lintas fungsi yang baik juga menunjukkan bahwa pelatihan telah
berhasil meningkatkan kemampuan kerja sama antar personel. Namun demikian, terdapat
beberapa temuan yang perlu diperhatikan. Skor yang relatif rendah pada indikator harmonisasi
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denga keberlanjutan kegiatan lapangan menunjukkan bahwa perlu adanya upaya lebih lanjut
untuk menintegrasikan materi pelatihan dengan kebutuhan operasioanl di lapangan. Skor yang
rendah pada indikator nilai-nilai mengindikasikan perlunya penguatan nilai-nilai dalam pelatihan.
Skor yang rendah pada indikator kepemimpinan juga menjadi perhatian karena kepemimpinan
yang efektif diperlukan dalam organisasi. Temuan ini memiliki implikasi penting bagi
pengembangan sumber daya manusia di kepolisian. Pertama, perlu dilakukan evaluasi secara
berkala terhadap program pelatihan untuk memastikan relevansi dan efektivitasnya. Kedua, perlu
adanya upaya untuk memperkuat integrasi antara pelatihan dengan kebutuhan operasional
lapangan. Ketiga, perlu diberikan perhatian khusus pada pengembangan kepemimpinan dan nilai-
nilai (misalnya, budaya, etika, religi) bagi personel kepolisian.

Evaluasi Model Pengukuran

Analisis model pengukuran (outer model) pada Tabel 4 dilakukan untuk menguji validitas dan
reliabilitas konstruk dalam penelitian ini. Hasil evaluasi menunjukkan bahwa seluruh indikator
memiliki convergent validity yang baik, dengan nilai outer loading di atas ambang batas 0,70. Hal
ini mengindikasikan bahwa masing-masing indikator berhasil mengukur dimensi konseptual yang
diwakilinya. Selanjutnya, pengujian discrimiant validity menggunakan kriteria Fornell-Larcker,
HTMT, dan cross loading menunjukkan bahwa konstruk-konstruk dalam model penelitian ini
berbeda secara signifikan satu sama lain. Artinya, masing-masing konstruk mengukur konsep
yang unik dan tidak tumpang tindih. Terakhir, uji reliabilitas dengan menggunakan composite
reliability, average variance extracted (AVE), dan Cronbach's alpha menunjukkan nilai yang lebih
besar dari 0,70 untuk semua konstruk. Hasil ini mengindikasikan bahwa pengukuran variabel
dalam penelitian ini bersifat reliabel dan konsisten.

Tabel 4 Ringkasan Hasil Evaluasi Model Pengukuran

Kriteria Konstruk Nilai Keterangan
Convergent Semua ~0.70 Terpenuhi, indikator valid secara
Validity indikator - konvergen
Fornell-
Discriminant Larcker, . -
Validity HTMT, Cross Terpenuhi Konstruk berbeda secara signifikan
Laoding
Composite
Reliabiity,
Reliabilitas AVE, >0.70 Konstruk reliabel
Cronbach’s
Alpha

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024

Hasil evaluasi model pengukuran tersebut memnunjukkan bahwa instrumen penelitian yang
digunakan dalam studi ini memiliki kualitas baik. Validitas dan relaiabilitas yanf tinggi dari
instrumen penelitian ini menajadi dasar yang kuat untuk melakukan analisis lebih lanjut.

Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of Fit)

Analisis PLS-SEM menunjukkan bahwa model penelitian memiliki kesesuaian yang baik dengan
data empiris. Hal ini dapat dilihat dari nilai R-square dan Q-square yang diperoleh (Tabel 5).
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Tabel 5 Ringkasan Nilai R-square dan Q-square

Variabel Endogen R-Square Interpretasi Q-Square  Interpretasi
Kinerja Personel Ditpamobvit 0.725 Pengaruh Tinggi 0.499 Model Kuat
Kompetensi Profesional 0.205 Pengaruh Sedang 0.133 Model Moderat

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024

Nilai R-square menunjukkan bahwa variabel kompetensi profesional, professional training, dan
cross functional integration secara bersama-sama mampu menjelaskan 72,5% varians kinerja
personel Ditpamobvit. Hasil ini mengindikasikan bahwa ketiga variabel tersebut memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja personel. Selain itu, variabel kompetensi profesional
juga dipengaruhi oleh variabel kinerja personel, professional training, dan cross functional
integration sebesar 20,5%. Nilai Q-square yang diperoleh menunjukkan bahwa model memiliki
kemampuan prediksi yang baik, terutama untuk variabel kinerja personel Ditpamobvit. Nilai Q-
square sebesar 0,499 mengindikasikan bahwa model mampu memprediksi nilai observasi variabel
kinerja personel dengan akurasi yang tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa model yang
dikembangkan dalam penelitian ini relevan dan dapat digunakan untuk menjelaskan hubungan
antara variabel-variabel yang diteliti.

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Hasil uji multikolinearitas (Tabel 6) menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah multikolinieritas
yang signifikan pada model penelitian ini. Nilai VIF untuk semua variabel independen berada di
bawah ambang batas 5, mengindikasikan bahwa tidak ada korelasi yang sangat tinggi antar
variabel bebas (Hair et al., 2019). Hal ini menunjukkan bahwa variabel-variabel dalam model
dapat diinterpretasikan secara independen. Analisis SEM-PLS dalam penelitian ini bertujaun
untuk menguji pengaruh variabel kompetensi profesional, profesional training, dan integrasi lintas
fungsi terhadap kinerja personel Ditpamobvit Polda Jateng. Hasil pengujian pada Gambar 2 dan
Tabel 6 menunjukkan bahwa seluruh hipotesis (H1, H2, H3, H4, dan H5) yang diajukan diterima
secara signifikan (p < 0,05).

X1_1

0.808 (0.000)
~

X1.2
* 0,200 (0.000) ™ / Y2 2
i3 4 0822(0.000) o S 0870 (0000) "
0.838 (0.000) 0.184 (0.015) A ¥2_3

0.845 (0.000)
Professionjal Training L
X1_4 0.826 (0.000)
~—0.842 (0.000)
—0:863 (0.000)_,
0.807 (0.000)

~

Kinerja Personil (.837 (0.000)
Ditpamobvit

0.453 (0.000)

Y1_1 SN0
0.857 (0,000~

Y1 2 Y2_7

0.742 (0.000) 0.150 (0.009)
v

R
0.882 (0.000)
=

Y1_3
0.778 (0.000)

0.169 (0.001
4 .
0.886 (0.000) Cross %tio}val%ﬂion
— .
Y15 ‘ﬁm (0.000) Kompetensi 0.859 (0.000) 0-832(0.000)

Profesional 0.904 (0.000)

Y14 < 02878 (OAOOO)/

Y1_6 Zoc] 252 Z53

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024

Gambar 2 Inner Model SEM-PLS

Hasil analisis menunjukkan bahwa professional training, kompetensi profesional, dan integrasi
lintas fungsi (CFI) secara signifiakan berpengaruh psositif terhadap kinerja personel Ditpamobvit.
Temuan ini menunjukkan bahwa pelatihan yang relevan, kompetensi yang memadai, dan
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kemampuan bekerja sama lintas fungsi merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja
individu.

Tabel 6 Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis

. . .. Nilai Nilai
Hipotesis VIF Nilai t-hitung D Keputusan

H1: Professional Training—>Kinerja Personel

Ditpamobvit 2.760 <5 2.434 0.015 Diterima

H2: Professional Training—>Kompetensi

. 1.000 <5 5.651 0.000 Diterima
Profesional

H3: Kompetensi Profesional>Kinerja Personel

Ditpamobvit 1.490 <5 2.610 0.009 Diterima

H4:CFI*Professional Training—>Kinerja

Personel Ditpamobyit 1.713 <5 3.405 0.001 Diterima

H5:CFI*Kompetensi Profesional > Kinerja

Personel Ditpamobvit 1.761 <5 2.329 0.020 Diterima

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa Cross Functional Integration (CFI) berperan sebagai
moderatot yang memperkuat hubungan antara profesional training, kompetensi profesional, dan
kinerja personal. Temuan ini menyoroti pentingnya kemampuan bekerja sama lintas fungsi dalam
meningkatkan efektivitas kinerja individu dalam organisasi.

Professional Training dan Kinerja Personel Ditpamobvit

Hasil penelitian ini secara empiris mengkonfirmasi bahwa terdapat hubungan positif yang
signifikan antara professional training dan kinerja personel Ditpamobvit (H1 diterima). Temuan
ini sejalan dengan penelitian sebelumnya (Nguyen & Duong, 2021); (Laing, 2021); (Sloan &
Paoline, 2021) yang menunjukkan bahwa pelatihan yang efektif dapat meningkatkan kinerja
personel. Lebih spesifik, hasil analisis menunjukkan bahwa indikator kesesuaian waktu dengan
peserta pelatihan memiliki pengaruh yang paling kuat terhadap peningkatan kemampuan
kepemimpinan personel. Hal ini mengindikasikan bahwa penjadwalan pelatihan yang fleksibel
dan sesuai dengan kebutuhan peserta sangat penting untuk optimalisasi hasil pelatihan.

Dalam penelitian ini, variabel Professional Training diukur melalui empat indikator: ketertarikan
pada metode yang digunakan, harmonisasi dengan keberlanjutan kegiatan lapangan, fasilitas
ruangan praktek yang memadai, dan kesesuaian waktu dengan peserta pelatihan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa variabel ini secara signifikan mempengaruhi peningkatan Kinerja Personel
Ditpamobvit, yang diukur melalui delapan indikator: kepemimpinan, jaringan sosial, komunikasi,
pengendalian emosi, integritas, kreativitas, kemandirian, dan pengolahan administrasi.
Indikator Professional Training dengan nilai loading tertinggi adalah kesesuaian waktu dengan
peserta pelatihan, sementara indikator Kinerja Personel Ditpamobvit dengan nilai loading
tertinggi adalah kepemimpinan. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat
kesesuaian waktu pelatihan dengan jadwal dan kebutuhan peserta, semakin baik kemampuan
kepemimpinan mereka. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan yang diselenggarakan pada waktu
yang sesuai dengan kesiapan peserta memungkinkan mereka untuk mengikuti pelatihan dengan
optimal, meningkatkan fokus, partisipasi aktif, dan penerapan pengetahuan yang diperoleh ke
dalam praktik kepemimpinan sehari-hari.

Penelitian sebelumnya juga menunjukkan pentingnya relevansi pelatihan dengan tugas lapangan
(Sloan & Paoline, 2021) mengemukakan bahwa pelatihan berbasis skenario lapangan membantu
personel kepolisian memahami konteks tugas yang kompleks, meningkatkan kemampuan berpikir
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kritis, dan kreativitas mereka dalam menyelesaikan masalah. Hal serupa ditegaskan oleh (Be$ &
Strzatkowski, 2024); (Lu & Petersen, 2023); (Haske et al., 2022); (Lin & Wu, 2024); (Ferguson
et al., 2024); (Ferguson & Gaub, 2023); (Roman & McGough, 2024) dan (Wojslawowicz et al.,
2024), yang menyebutkan bahwa pengembangan kompetensi profesional, termasuk kreativitas,
dipengaruhi oleh sejauh mana pelatihan sesuai dengan kebutuhan operasional dan keberlanjutan
kegiatan organisasi.

Pelatihan profesional (professional training) berperan penting dalam meningkatkan kinerja
personel Ditpamobvit melalui peningkatan keterampilan teknis, pengetahuan, dan kemampuan
manajerial. Dengan pelatihan yang tepat, personel dapat mengelola tugas operasional dengan
lebih efektif, meminimalkan risiko operasional, dan mencapai target kerja yang telah ditetapkan.
Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa pelatihan yang dirancang secara khusus sesuai
kebutuhan organisasi berdampak signifikan terhadap produktivitas dan efisiensi kerja personel.

Profesional Training dan Kompetensi Profesional

Selain meningkatkan Kkinerja, professional training juga terbukti memberikan pengaruh positif
terhadap kompetensi profesional personel (H2 diterima). Temuan ini sejalan dengan penelitian
terdahulu (Napitupulu, 2020); (Ramli et al., 2023) yang menyatakan bahwa pendidikan dan
pelatihan memiliki pengaruh signifikan terhadap kompetensi personel. Hasil analisis
menunjukkan bahwa indikator kesesuaian waktu dengan peserta pelatihan juga memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan karakteristik pribadi personel. Hal ini
menunjukkan bahwa penjadwalan pelatihan yang tepat dapat membantu membentuk karakteristik
pribadi yang lebih profesional.

Variabel Pelatihan Profesional yang diukur melalui indikator ketertarikan pada metode yang
digunakan, harmonisasi dengan keberlanjutan kegiatan lapangan, fasilitas ruangan praktik yang
memadai, dan kesesuaian waktu dengan peserta pelatihan terbukti memiliki kontribusi signifikan
dalam meningkatkan Kompetensi Profesional. Kompetensi ini direfleksikan melalui berbagai
dimensi, yaitu pengetahuan, keterampilan, konsep diri, nilai-nilai, karakteristik pribadi, dan
motif.

Berdasarkan hasil analisis, indikator dengan nilai loading tertinggi pada variabel Pelatihan
Profesional adalah kesesuaian waktu dengan peserta pelatihan, sementara pada variabel
Kompetensi Profesional adalah karakteristik pribadi. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
tingkat kesesuaian waktu dengan peserta pelatihan, semakin baik karakteristik pribadi yang
terbentuk pada individu. Artinya, pengaturan waktu pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan
peserta memainkan peran penting dalam membangun karakteristik pribadi yang mencerminkan
profesionalisme, seperti tanggung jawab, integritas, dan etika kerja. Untuk mendukung hal ini,
institusi pelatihan perlu melakukan penjadwalan yang fleksibel dan mempertimbangkan
preferensi peserta.

Pendekatan ini membantu peserta memahami bagaimana materi pelatihan diterapkan secara
langsung di lapangan, yang pada akhirnya meningkatkan motiasi mereka untuk mencapai
kompetensi profesional. Selain itu, evaluasi rutin terhadap kesesuaian pelatihan dengan
kebutuhan lapangan juga perlu dilakukan untuk memastikan pelatihan tetap relevan.

Penelitian oleh (Bg§ & Strzatkowski, 2024); (Héske et al., 2022) menekankan pentingnya
keberlanjutan pelatihan yang terintegrasi dengan kebutuhan organisasi untuk menciptakan
kompetensi yang relevan. Demikian pula, Napitupulu (2020) menunjukkan bahwa pelatihan yang
dirancang dengan mempertimbangkan keberlanjutan kegiatan lapangan dapat membantu peserta
menerapkan pengetahuan secara efektif. (Huberty & Beatty, 2024); (Steen-Tveit et al., 2024);
(Kwon, 2024) juga menekankan pentingnya kolaborasi lintas fungsi dalam mendukung
implementasi pelatihan yang relevan dengan kebutuhan organisasi, yang pada akhirnya
memperkuat dorongan internal individi untuk mengaplikasikan ketrampilan yang diperoleh.
Pelatihan profesional merupakan fondasi dalam pengembangan kompetensi profesional personel
Ditpamobvit. Pelatihan ini meningkatkan pemahaman terhadap prosedur standar operasional,
penanganan situasi Kritis, dan penggunaan teknologi canggih yang relevan dengan tugas
keamanan dan perlindungan. Kompetensi profesional yang diperolen dari pelatihan
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memungkinkan personel untuk menjalankan tugas dengan tingkat akurasi dan kepercayaan diri
yang lebih tinggi, sehingga berkontribusi pada kinerja organisasi secara keseluruhan.

Kompetensi Profesional dan Kinerja Personel Ditpamobvit

Hasil penelitian juga menunukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara
kompetensi profesional dan kinerja personel Ditpamobvit (H3 diterima). Temuan ini sejalan
dengan penelitian sebelumnya (Setiawan & Syaifuddin, 2020); (Wardany, 2020). Analisis lebih lanjut
menunjukkan bahwa karakteristik pribadi yang tinggi berkontribusi signifikan terhadap
peningkatan kemampuan kepemimpinan personel. Hal ini mengindikasikan bahwa karakteristik
pribadi yang kuat, seperti integritas dan adaptabilitas, sangat penting untuk mendukung efektivitas
kepemimpinan.

Kompetensi profesional, yang dalam penelitian ini direfleksikan melalui enam indikator:
pengetahuan, keterampilan, konsep diri, nilai-nilai, karakteristik pribadi, dan motif, terbukti
memiliki kontribusi signifikan dalam meningkatkan kinerja personel Ditpamobvit. Kinerja
tersebut direfleksikan melalui delapan indikator: kepemimpinan, jaringan sosial, komunikasi,
pengendalian emosi, integritas, kreativitas, kemandirian, dan pengolahan administrasi.

Indikator kompetensi profesional dengan nilai loading tertinggi adalah karakteristik pribadi,
sedangkan indikator kinerja personel Ditpamobvit dengan nilai loading tertinggi adalah
kepemimpinan. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik karakteristik pribadi seseorang, maka
semakin baik pula kemampuan kepemimpinannya. Artinya, karakteristik seperti kepribadian yang
tangguh, adaptif, dan penuh integritas sangat penting untuk mendukung kemampuan memimpin
yang efektif, terutama dalam situasi kompleks dan dinamis yang sering dihadapi oleh personel
Ditpamobvit. Oleh karena itu, pengembangan karakteristik pribadi melalui program pelatihan,
coaching, dan mentoring dapat menjadi prioritas untuk memperkuat kompetensi kepemimpinan.
Pemberdayaan melalui pengembangan diri dengan menyediakan kesempatan bagi personel untuk
mengikuti pelatihan yang dapat meningkatkan keterampilan mereka sekaligus memperkuat
keyakinan diri, sehingga dapat meningkatkan motivasi mereka untuk berinovasi dan berkreasi.
Penciptaan lingkungan kerja yang mendukung melalui penciptaan lingkungan kerja yang lebih
terbuka untuk ide-ide baru dan inovasi, serta memberikan keleluasaan dalam proses pengambilan
keputusan yang mendorong kreativitas individu.

Dalam penelitian ini, penelitian sebelumnya juga menunjukkan bahwa motivasi internal yang kuat
dapat berperan besar dalam mendorong kreativitas. Misalnya, Setiawan dan Syaifuddin (2020)
dalam penelitiannya tentang peningkatan kompetensi profesional melalui pelatihan, menekankan
pentingnya motivasi sebagai pendorong dalam pencapaian kompetensi yang lebih tinggi, yang
pada gilirannya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja. Oleh karena itu, dalam konteks
Ditpamobvit, motivasi yang kuat dapat membantu personel lebih kreatif dalam menyelesaikan
tugas dan menghadapi tantangan di lapangan, seperti yang diungkapkan oleh Wardany (2020)
yang juga menunjukkan hubungan erat antara kompetensi profesional dan kinerja yang
dipengaruhi oleh motivasi dan karakteristik pribadi.

Kompetensi profesional adalah elemen kunci dalam menentukan kinerja personel Ditpamobvit.
Personel yang memiliki kompetensi tinggi mampu mengidentifikasi risiko, menyelesaikan
masalah dengan cepat, dan memberikan layanan perlindungan yang optimal kepada pihak-pihak
yang dilayani. Penelitian menunjukkan bahwa peningkatan kompetensi profesional, baik melalui
pendidikan formal maupun pelatihan intensif, secara langsung berdampak positif pada kinerja
individu dan kelompok dalam suatu organisasi.

Peran Cross Functional Integration (CFI) untuk memperkuat interaksi Profesional Training
terhadap peningkatan Kinerja Personel Distamobvit

Hasil penelitian menunjukkan bahwa CFI berperan sebagai moderator yang memperkuat
hubungan antara professional training dan kinerja personel Ditpamobvit (H4 diterima). Analisis
lebih lanjut menunjukkan bahwa komunikasi lintas fungsi yang efektif dapat memperkuat
pengaruh kesesuaian waktu pelatihan terhadap kemampuan kepemimpinan personel. Hal ini
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mengindikasikan bahwa komunikasi lintas fungsi yang baik dapat meningkatkan efektivitas
pelatihan dan penerapan pengetahuan yang diperoleh dalam praktik kerja.

Indikator variabel Professional Training dengan nilai loading tertinggi adalah kesesuaian waktu
dengan peserta pelatihan, sementara indikator variabel Kinerja Personel Ditpamobvit dengan nilai
loading tertinggi adalah kepemimpinan. Selain itu, indikator variabel Cross Functional Integration
dengan nilai loading tertinggi adalah komunikasi lintas fungsi. Hasil ini menunjukkan bahwa
komunikasi lintas fungsi yang efektif dapat memperkuat pengaruh kesesuaian waktu pelatihan
terhadap kemampuan kepemimpinan personel.

Artinya, pelatihan yang terencana dengan baik, terutama dari segi waktu yang sesuai dengan
kebutuhan dan kondisi peserta, dapat memberikan dampak optimal pada peningkatan kemampuan
kepemimpinan. Namun, efektivitas ini semakin kuat jika didukung oleh komunikasi lintas fungsi
yang baik, yang memungkinkan berbagi informasi, kolaborasi, dan pemahaman antar fungsi yang
terlibat dalam pelatihan dan implementasi tugas (D’Souza et al., 2022); (Foerstl et al., 2013). Oleh
karena itu, institusi perlu memastikan adanya komunikasi lintas fungsi yang terstruktur dan efisien
untuk mendukung keberhasilan program pelatihan profesional dalam meningkatkan kualitas
kepemimpinan personel.

Di sisi lain, indikator variabel Professional Training dengan nilai loading terendah adalah
harmonisasi dengan keberlanjutan kegiatan lapangan, sedangkan indikator variabel Kinerja
Personel Ditpamobvit dengan nilai loading terendah adalah kreativitas. Selain itu, indikator
variabel Cross Functional Integration dengan nilai loading terendah adalah koordinasi lintas
fungsi. Hasil ini menunjukkan bahwa koordinasi lintas fungsi yang baik dapat memperkuat
pengaruh harmonisasi dengan keberlanjutan kegiatan lapangan terhadap kreativitas personel.
Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa koordinasi lintas
fungsi yang efektif meningktakan kolaborasi antar departemen dan mengurangi kemungkinan
ketidakefektifan dalam pelaksanaan tugas. (Lima et al., 2024); (Sekanina et al., 2024)
mengemukakan bahwa koordinasi lintas funsi memiliki pengaruh signifikan terhadap pencapaian
kinerja yang optimal, termasuk kreativitas dalam pekerjaan. Jeske & Calvard (2021) juga
menambahkan bahwa koordinasi yang baik memungkinkan pertukaran pengetahuan yang lebih
lancar dan meningkatkan responsivitas terhadap perubahan yang diperlukan dalam tugas
operasional. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kreativitas personel, institusi perlu memastikan
adanya mekanisme koordinasi lintas fungsi yang lebih terstruktur, seperti rapat rutin, sistem
informasi terintegrasi, dan pelibatan berbagai fungsi dalam perencanaan strategis yang
mendukung inovasi. Dengan demikian, meskipun indikator harmonisasi dengan keberlanjutan
kegiatan lapangan, belum memiliki pengaruh yang besar terhadap kreativitas secara langsung,
peningkatan koordinasi lintas fungsi dapat menciptakan dampak positif yang lebih besar.

Cross Functional Integration (CFI) dapat menjadi faktor penting dalam memaksimalkan dampak
profesional training terhadap kinerja personel Ditpamobvit. Melalui koordinasi lintas fungsi yang
efektif, personel yang telah mengikuti pelatihan dapat berbagi pengetahuan dan pengalaman
dengan tim lain, sehingga mempercepat penerapan keterampilan baru di lapangan. CFIl juga
membantu mengurangi hambatan komunikasi antarunit, menciptakan sinergi, dan memastikan
pelatihan yang diberikan benar-benar diterapkan untuk mendukung tujuan organisasi.

Peran Cross Functional Integration (CFI) untuk memperkuat interaksi Kompetensi
Profesional terhadap Kinerja Personel Ditpamobvit

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa CFI berperan sebagai moderator yang memperkuat
hubungan antara kompetensi profesional dan kinerja personel Ditpamobvit (H5 diterima).
Analisis lebih lanjut menunjukkan bahwa komunikasi lintas fungsi yang efektif dapat memperkuat
hubungan antara karakteristik pribadi dan kemampuan kepemimpinan personel. Hal ini
mengindikasikan bahwa komunikasi lintas fungsi yang baik dapat memfasilitasi kolaborasi dan
sinergi antar individu, sehingga karakteristik pribadi yang kuat dapat lebih optimal dalam
mendukung efektivitas kepemimpinan.

Indikator variabel Kompetensi Profesional dengan nilai loading tertinggi adalah Karakteristik
Pribadi, sedangkan indikator variabel Kinerja Personel Ditpamobvit dengan nilai loading tertinggi
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adalah Kepemimpinan. Sementara itu, indikator variabel Cross-Functional Integration dengan
nilai loading tertinggi adalah Komunikasi Lintas Fungsi. Hasil ini menunjukkan bahwa
komunikasi lintas fungsi yang efektif akan memperkuat hubungan antara karakteristik pribadi
dengan kemampuan personel dalam memimpin. Artinya, kemampuan individu yang ditunjang
oleh komunikasi yang terstruktur dan terintegrasi di berbagai fungsi organisasi (Sokolowski,
2021); (Jeske & Calvard, 2021); (Siamionava et al., 2024) akan memaksimalkan kapasitas
kepemimpinan personel. Hal ini mengindikasikan pentingnya pelatihan komunikasi lintas fungsi
untuk menciptakan sinergi di antara tim, sehingga karakteristik individu yang kuat dapat lebih
optimal dalam mendukung efektivitas kepemimpinan.

Pelatihan yang lebih fokus pada peningkatan motivasi individu serta pengembangan kreativitas
dapat meningkatkan kontribusi positif terhadap kinerja personel. Motif, sebagai aspek motivasi
internal memegang peranan penting dalam mendorong individu untuk berprestasi lebih tinggi,
namun kurangnya penguatan pada motivasi dapat membatasi kontribusi yang lebih maksimal
terhadap tujuan organisasi. Oleh karena itu, disarankan untuk memasukkan elemen-elemen
motivasional dalam program pelatihan untuk memperkuat aspek ini. Sebagai contoh, pelatihan
yang didesain dengan memperhatihan tujuan pribadi peserta dapat lebih meningkatkan komitmen
dan keterlibatan mereka dalam tugas yang diberikan (Be$s & Strzatkowski, 2024); (Haske et al.,
2022); (Sloan & Paoline, 2021). Kreativitas merupakan kunci dalam inovasi dan penyelesaian
maslah di lingkungan organisasi. Dengan adanya integrasi lintas fungsi yang lebih baik, individu
dapat lebih bebas mengeksplorasi ide-ide kreatif. Oleh karena itu, meningkatkan koordinasi dan
komunikasi lintas fungsi akan menciptakan ruang bagi personel untuk mengembangkan
kreativitasnya. Pelatihan yang menekankan pada pemecahan masalah dan penggunaan teknik
kreatif (Im et al., 2020) dapat meningkatkan kualitas kreativitas dalam kinerja (Prayoga &
Nursari, 2020); (Lu & Petersen, 2023); (Be$ & Strzatkowski, 2024).

Temuan ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Jeske & Calvard (2021) yang
menyatakan bahwa komunikasi lintas fungsi yang efektif memungkinkan ide kreatif untuk
mengalir lebih lancar antar fungsi, yang dapat meningkatkan hasil inovatif di tempat kerja.
Sementara itu, penelitian oleh Sokolowski (2021) juga menjelaskan pentingnya komunikasi lintas
fungsi dalam meningkatkan hubungan antara Motivasi dan Kreativitas, dengan mencatat bahwa
hubungan antar departemen yang terintegrasi dengan baik menciptakan iklim yang mendukung
pertumbuhan kreatif di kalangan individu.

CFI berperan sebagai moderator yang memperkuat hubungan antara kompetensi profesional dan
kinerja personel Ditpamobvit. Melalui integrasi lintas fungsi, personel dengan kompetensi tinggi
dapat bekerja lebih efektif dalam tim multidisiplin, menciptakan solusi inovatif, dan
meningkatkan efisiensi operasional. Dengan CFI, kontribusi individu yang kompeten dapat
dimaksimalkan dalam lingkungan kerja kolaboratif, sehingga menghasilkan peningkatan kinerja
secara menyeluruh di Ditpamobvit.

PENUTUP

Penelitian ini bertujuan untuk menjawab research gap terkait pengaruh kompetensi terhadap
kinerja personel, khususnya dalam konteks Cross Functional Integration, Professional Training,
dan Kompetensi Profesional. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelaksanaan pelatihan
profesional yang efektif memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja sumber daya
manusia (SDM) personel Ditpamobvit. Selain itu, pelatihan profesional juga berkontribusi
terhadap perbaikan kompetensi profesional personel, yang pada gilirannya berdampak positif
terhadap kinerja mereka. Temuan ini juga menegaskan bahwa Cross Functional Integration
memperkuat hubungan antara pelatihan profesional dan kinerja personel, serta antara kompetensi
profesional dan kinerja personel. Dengan kemampuan integrasi lintas fungsi yang baik, efek
pelatihan profesional dan kompetensi profesional terhadap kinerja SDM menjadi semakin
signifikan. Implikasi teoritis dari penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan
literatur mengenai pelatihan profesional, kompetensi, dan Kkinerja di institusi kepolisian.
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Penelitian ini menyoroti bahwa pelatihan yang terstruktur dengan baik, harmonisasi antara
pelatihan dan kegiatan lapangan, serta relevansi materi pelatihan terhadap kebutuhan operasional
berperan penting dalam meningkatkan kepemimpinan dan kreativitas personel. Di sisi lain,
indikator seperti integritas, ketangguhan, dan kemampuan beradaptasi pada variabel Kompetensi
Profesional terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja personel. Implikasi
praktis dari penelitian ini menekankan pentingnya harmonisasi jadwal pelatihan dengan kesiapan
peserta, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kreativitas, serta mendorong koordinasi
lintas fungsi yang efektif. Langkah-langkah ini diharapkan dapat memperkuat dampak positif
pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja SDM secara keseluruhan.

Meskipun memberikan kontribusi yang signifikan, penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan.
Generalisasi temuan dibatasi oleh fokus penelitian pada satu institusi atau sektor tertentu,
sehingga aplikasi hasil penelitian ini di sektor lain memerlukan kajian lebih lanjut. Pendekatan
cross-sectional yang digunakan juga membatasi kemampuan untuk mengamati perubahan jangka
panjang. Selain itu, penelitian ini hanya mencakup variabel tertentu, seperti pelatihan profesional,
kompetensi profesional, dan integrasi lintas fungsi, sehingga faktor lain seperti budaya organisasi
atau faktor eksternal belum dijelajahi secara mendalam. Untuk agenda penelitian mendatang,
disarankan agar kajian serupa melibatka berbagai institusi atau sektor guna memperluas
generalisasi hasil penelitian. Penelitian longitudinal juga perlu dilakukan untuk mengeksplorasi
dampak jangka panjang pelatihan profesional, kompetensi profesional, dan integrasi lintas fungsi
terhadap kinerja personel. Selain itu, peneliti masa depan dapat memasukkan variabel tambahan,
seperti budaya organisasi dan dukungan sosial, guna memberikan pemahaman yang lebih
komprehensif tentang faktor-faktor yang memengaruhi kinerja SDM di institusi kepolisian
maupun sektor lainnya. Temuan ini diharapkan dapat menjadi referensi untuk pengembangan
kebijakan pelatihan dan manajemen SDM yang lebih efektif dan inovatif di masa mendatang.
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