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Abstract

This research aims to determine the influence of training and work motivation on the performance
of employees at the Archives and Library Office of Depok City. The research method used is a quantitative
approach. The type of data utilized is primary data obtained through the distribution of questionnaires.
Data collection was conducted at the Archives and Library Office of Depok City with a sample of 51
respondents. Data analysis includes descriptive tests, validity tests, reliability tests, and classical
assumption tests, including normality tests, multicollinearity tests, heteroscedasticity tests, and
autocorrelation tests. Multiple linear regression analysis, coefficient of determination analysis, and
hypothesis tests consisting of partial tests (t-tests) and simultaneous tests (f-tests) were also conducted. The
data was processed using SPSS 26 software, with a confidence level of 5%.Based on the analysis results,
the regression equation obtained is Y = 20.623 + 0.698X1. From the analysis, it is found that the value of
t-count > t-table (5.118 > 2.01063), which is supported by a significance value of 0.000 < 0.05. Therefore,
HO1 is accepted, and H1 is rejected, indicating that there is no partial influence of training on employee
performance. Based on further analysis, the regression equation obtained is Y = 20.417 + 0.510X2. It is
found that the value of t-count > t-table (5.219 > 2.01063), which is supported by a significance value of
0.000 < 0.05. Thus, HO2 is rejected, and H2 is accepted, showing that there is a positive and significant
partial influence of work motivation on employee performance.The research results indicate that both
training and work motivation positively influence employee performance. The regression equation obtained
isY =17.317 + 0.298X1 + 0.356X2 + e. From the SPSS test results, the F-count value is 15.503, while the
F-table value for the variables of training (X1), work motivation (X2), and employee performance (Y) with
a 5% error rate is 3.19. The simultaneous test results show that F-count > F-table (15.503 > 3.19). Thus,
Ho3 is rejected, and Ha3 is accepted, indicating that training and work motivation have a simultaneous
influence on employee performance.

Keywords: Training, Motivation, and Employee Performance
Abstrak

Peneltian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Pelatihan Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai Dinas Kearsipan Dan Perpustakaan Kota Depok. Metode penelitian yang digunakan adalah
pendekatan kuantitatif. Jenis data yang digunakan adalah data Primer yaitu penyebaran Kkusioner.
Pengambilan data di Dinas Kearsipan Dan Perpustakaan Kota Depok. dengan sampel 51 Responden.
Analisis data menggunakan analisis uji deskriptif, Uji Validitas, Reabilitas dan uji asumsi klasik meliputi
uji normalitas, uji multikolinearitas, uji heterokedastisitas dan uji autokorelasi, analisis regresi linear
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berganda, analisis koefisien determinasi, uji hipotesis meliputi uji parsial (uji t) dan uji simultan (uji f).
Pengolahan data menggunakan bantuan software SPSS 26 serta tingkat kepercayaan yang digunakan
sebesar 5%. Berdasarkan hasil analisis, diperoleh nilai persamaan regresi Y= 20.623+0.698X1.
Berdasarkan hasil analisis di atas diperoleh bahwa nilai thitung > ttabel atau (5.118> 2.01063) hal ini
diperkuat dengan nilai Sig 0,000 < 0,05. Dengan demikian maka HO1 diterima dan H1 ditolak, hal ini
menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh dan signifikan secara parsial antara Pelatihan terhadap
kinerja pegawai. Berdasarkan hasil analisis, diperoleh nilai persamaan regresi Y = 20.417+0.510X2.
Berdasarkan hasil analisis pada di atas diperoleh bahwa nilai thitung > ttabel atau (5.219> 2.01063) hal ini
diperkuat dengan nilai Sig 0,000 < 0,05. Dengan demikian maka HO02 ditolak dan H2 diterima, hal ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan secara parsial antara Motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai. Berdasarkan hasil penelitian, menunjukan bahwa Pelatihan dan Motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dengan diperoleh nilai persamaan regresi Y =
17.317+0.298X1 + 0.356X2 +e. Dari hasil pengujian SPSS diperoleh hasil Fhitung sebesar 15.503
Sedangkan F tabel dari variabel Pelatihan (X1) variabel Motivasi kerja dan variabel kinerja pegawai (YY)
dengan tingkat kesalahan sebesar 5%, sebesar 3.19. Jadi hasil uji simultan menunjukkan bahwa Fhitung >
F tabel (15.503>3.19). Dengan demikian Ho3 ditolak dan Ha3 diterima. Ini menunjukkan bahwa secara
simultan adanya Pelatihan dan Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Kata Kunci: Pelatihan, Motivasi dan kinerja pegawai

1. PENDAHULUAN

Sebuah organisasi dalam  menjalankan
kegiatan untuk mencapai tujuannya memiliki
beberapa faktor yang saling terikat dan
berpengaruh. Salah satu faktor tersebut yang sangat
penting untuk menggerakan faktor lainnya yaitu
sumber daya manusia. Oleh karena itu organisasi
dituntut untuk mengelola dan mengoptimalkan
sumber daya manusia. Sumber daya manusia
merupakan faktor penting dalam organisasi karena
manusia inilah yang mampu menggerakkan seluruh
komponen yang berada dalam organisasi.
Organisasi tanpa manusia tidak akan berjalan.
Manusia merupakan sumber daya yang mempunyai
pikiran dan perasaan yang membedakannya dengan
faktor-faktor produksi yang lain, karena perbedaan
karakter dan perannya yang sangat penting, maka
organisasi harus senantiasa mengelola faktor
produksi yang dimiliki secara efektif dan efisien
agar mampu menciptakan keunggulan melalui
sumber daya manusia itu sendiri dalam
menciptakan produk barang atau jasa. Untuk
mencapai tujuan tersebut dibutuhkan sumber daya
manusia yang memili kinerja yang optimal.

Menurut (Busro, 2020 Hal. 89) kinerja
merupakan pekerjaan yang sukses ditunjukkan oleh
para karyawan dengan usaha mereka untuk
memenuhi tugas dan kewajiban. Selain itu, kinerja

pegawai memperlihatkan sebesar dan seberapa
banyak karyawan memberikan kontribusi pada
perusahaan atau organisasi. Menilai kinerja
pegawai harus ada standar Kinerja. Standar Kinerja
dapat digunakan sebagai salah satu ukuran untuk
menentukan apakah kinerja itu baik atau tidak.
Selain itu, kinerja adalah melakukan suatu kegiatan
dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung
jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan.
Kinerja yang baik dapat dilihat dari hasil yang
didapat, sesuai dengan standar organisasi. Oleh
karena itu, jika tanpa tujuan dan target yang
ditetapkan dalam pengukuran, maka kinerja pada
seseorang atau kinerja organisasi tidak mungkin
diketahui bila tidak ada tolak ukur keberhasilannya.

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Artinya, tidak hanya kuantitas, kualitas, dan
penyelesaiannya saja yang diperhatikan, melainkan
tanggung jawab serta kesesuaian dari tugas atau
pekerjaan yang diberikan.

Demikian pula dengan Dinas Kearsipan dan
Perpsutakaan ~ Kota  Depok yang selalu
memperhatikan kinerja pegawainya. Berdasarkan
observasi awal, diperoleh informasi mengenai data
kinerja pegawai seperti pada tabel berikut ini.

JORAPI : Jou

nttps./ZZurnal portalpubfikasi id/indexphp/

f Research and Publicati

IORAPI/iIindex

anovation

https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index

1496



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation

Vol. 3, No. 1, januari 2025
Halaman : 1495-1505

ISSN : 2985-4768

Tabel 1.1
Penilaian Kinerja Pegawai (%) pertahun
KINERJA

Indikator 2021 2022 | 2023
Kuantitas Kerja 80 77 75
Kualitas Kenja 85 83 80
Ketepatan Waktu 80 77 75
Kerjasama 80 78 72
Kreatifitas 87 80 70

Sumber : Dinas Kearsipan dan Perpustakaan Kota Depok

Tabel 1.2
Nilai Pelaksanaan Pekerja

NILAI PREDIKAT
91-100 SANGAT BAIK (SB)

81-90 BAIK (B)

71-80 CUKUP (C)

61-70 KURANG BAIK (KB)

0-60 SANGAT KURANG BAIK

(SKB)

Sumber : Dinas Kearsipan dan Perpustakaan Kota Depok

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan
bahwa kinerja pegawai belum optimal, faktor yang
di duga mempengaruhi belum optimalnya kinerja
pegawai adalah pelatihan dan motivasi kerja.

Faktor pertama yang diduga mempengaruhi
kinerja adalah pelatihan. Pelatihan memiliki
pengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai
dalam berbagai aspek. Berikut merupakan
beberapa pengaruh positif dari pelatihan terhadap
Kinerja  pegawai. Pelatihan memberikan
kesempatan pada karyawan untuk memperoleh
pengetahuan dan keterampilan baru atau
meningkatkan yang sudah dimilliki.

Karyawan yang lebih  terampil dan
berpengetahuan cenderung lebih efisien dalam
pekerjaan mereka. Karyawan yang telah menjalani
pelatihan cenderung lebih produktif. Mereka dapat
menyelesaikan tugas-tugas mereka dengan lebih
efisien dan menghasilkan hasil yang lebih baik.
Pelatihan dapat meningkatkan kepercayaan diri
karyawan karena mereka merasa lebih kompeten
dalam melakukan tugas mereka. Ini dapat
mengarah pada kinerja yang lebih baik. Karyawan

yang telah menjalani pelatihan dapat memberikan
hasil kerja yang lebih berkualitas. Mereka memiliki
pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan
untuk menjalankan tugas dengan benar. Pelatihan
dapat merangsang pemikiran kreatif dan inovatif
diantara karyawan. Ini dapat mengarah pada ide-
ide baru dan solusi yang lebih baik untuk masalah
perusahaan.

Jadi pelatihan kerja yang baik akan
berpengaruh pada meningkatnya kinerja pegawai.
Hal ini sesuai dengan hasil penelitian oleh Anzira
Julianry  (2019;32) bahwa pelatihan secara
signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.

Faktor kedua yang di duga mempengaruhi
kinerja adalah motivasi kerja. Motivasi kerja adalah
dorongan internal atau eksternal yang mendorong
seseorang untuk bekerja dengan tekun, berdedikasi,
dan mencapai tujuan pekerjaan yang ditetapkan.
Motivasi adalah faktor kunci dalam menjaga
produktivitas dan kinerja pegawai. Ini memainkan
peran penting dalam bagaimana seseorang
merespon tugas, tanggung jawab, dan tantangan di
tempat kerja.

Motivasi kerja, menurut Flippo dalam
Hasibuan (2012, hal 143) motivasi adalah suatu
keahlian dalam mengarahkan pegawai dan
organisasi agar mau bekerja secara berhasil,
sehingga keinginan para pegawai dan tujuan
organisasi sekaligus tercapai.

Motivasi memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap Kkinerja pegawai. Karyawan yang
termotivasi cenderung bekerja lebih keras, lebih
efisien, dan lebih fokus dalam menjalankan tugas
mereka. Karyawan yang termotivasi cenderung
lebih produktif. Mereka akan lebih bersemangat
dan berdedikasi dalam menyelesaikan tugas-tugas
mereka. Karyawan yang termotivasi cenderung
memberikan hasil kerja yang lebih berkualitas.
Mereka akan lebih teliti dan berfokus pada detail,
menghasilkan produk atau layanan yang lebih baik.
Jadi motivasi kerja yang tinggi akan berpengaruh
pada meningkatkan kinerja karywan. Hal ini sesuai
dengan hasil penelitian oleh Fauzi (2014, hal. 78)
bahwa motivasi kerja yang berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai. Faktor lain yang di duga
mempengaruhi  kinerja selain pelatihan dan
motivasi kerja adalah budaya organisasi dan
kompensasi. Budaya organisasi merupakan pola
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dasar yang dianut oleh suatu organisasi guna
membentuk pegawai yang dapat bertindak dan
memecahkan masalah, beradaptasi dengan
lingkungan dan mengintegrasikan anggota yang
ada di dalam organisasi. Kompensasi menurut
KBBI adalah tunjangan tunai atau nontunai yang
diberikan kepada karyawan suatu perusahaan atau
organisasi. Definisi kompensasi biasanya adalah
item yang ditentukan kecuali sumbernya adalah
pajak penghasilan.

2. TINJAUAN PUSTAKA

Menurut Terry (2017:26) “sebuah proses yang
khas yang terdiri dari beberapa Tindakan, yakni
perencanaan, penorganisasian, menggerakkan, dan
pengawasan. Semua itu dilakukan untuk
menentukan dan mencapai target atau sasaran yang
ingin dicapai dengan memanfaatkan semua sumber
daya, termasuk sumber daya manusia dan sumber
daya lainnya”.

Menurut Hasibuan (2017:9) “ilmu dan seni
mengatur proses pemanfaatan sumber daya
manusia dan sumber-sumber lain nya secara efektif
dan efisisen untuk mencapai suatu tujuan tertentu”.

Menurut Handoko (2017:10) “bekerja dengan
orang-orang untuk menentukan,
mengiterpretasikan, dan mencapai tujuan-tujuan

organisasi dengan pelaksaan, fungsi-fungsi
perencaan, pengorganisasian, penyusunan,
personalia, pengarahan, kepemimpinan dan
pengawasan”.

Menurut Robbins & Coulter (2018:39) proses
pengkoordinasian dan pengintegrasian kegiatan-
kegiatan kerja agar diselesaikan secara efektif dan
efisien melalui orang lain.

Menurut Moorhead & Griffin (2017:17)
proses  pengorganisasian,  pengkoordinasian,
perencanaan, dan pengontrolan sumber daya agar
dapat mencapai sasaran (goals) secara efisien dan
efektif. Efisien ialah dimana sebuah tugas yang ada
telah dilaksanakan secara terorganisir, benar dan
sesuai dengan schedule, sementara efektif sendiri
berarti bahwa sebuah tujuan mampu dicapai sesuai
denga napa yang telah direncanakan”. Menurut
Siagian (2018:32) “manajemen adalah kemampuan
atau keterampilan untuk memperoleh suatu hasil
dalam rangka pencapaian tujuan melalui orang lain.

Menurut Hasibuan (2017:11 “ilmu dan seni
mengatur dan peran hubungan kerja agar dapat

secara efektif dalam rangka membantu
mewujudkan tujuan perusahaan, karyawan dan
masyarakat”

Menurut Handoko (2017:4) “penarikan,
seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan
penggunaan sumer daya manusia untuk mencapai
titik tujuan-tujuan individu maupun organisasi”

Menurut Mangkunegara (2017:11)
“perencanaan, pengorganisasian,
pengkoordinasian, pelaksanaan dan pengawasan
terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian
balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan dan
pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai
tujuan organisasi”.

Menurut panggabean (2018:45) “suatu proses
yang terdiri dari pengorganisasian, perencanaan,
kepemimpinan dan pengendalian kegiatan yang
berhubungan  dengan  analisis  pekerjaan,
pengadaan, evaluasi pekerja, pengembangan,
promosi, kompensasi dan pemutusan hubungan
kerja dalam rangka mencapai tujuan yang
diterapkan”.

Menurut Rivai (2015:75) “manajemen sumber
daya manusia merupakan salah satu bidang dari
manajmen umum Yyang meliputi  segi-segi
perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan
pengendalian”.

Pelatihan  adalah  suatu usaha untuk
meningkatkan pengetahuan dan kemampuan
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya lebih
efektif dan efisien. Program pelatihan adalah

serangkaian  program  yangdirancang untuk
meningkatkan pengetahuan dan kemampuan
karyawan dalam hubungannya dengan

pekerjaannya. Efektivitas program pelatihan adalah
suatu istilah untuk memastikan apakah program
pelatihan dijalankan dengan efektif dalam
mencapai sasaran yang ditentukan.

Menurut Widodo (2015), pelatihan kerja
adalah serangkaian aktivitas individu dalam
meningkatkan keahlian dan pengetahuan secara
sistematis sehingga mampu memiliki kinerja yang
profesional di bidangnya

Motivasi merupakan sesuatu hal yang
menyebabkan, mendukung perilaku manusi supaya
mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang
optimal. Menurut Sinambela (2017) berpendapat
bahwa motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-
nilai yang berpengaruhin individu untuk mencapai
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hal yang spesifik sesuia dengan tujuan individu.
Sedangkan Kasmir (2018) berpendapat bahwa
motivasi adalah hal yang menyebabkan,
mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja
giat dan antusias mencapai hasil yang optimal,
menurut Robbins (2016) mengemukakan bahwa
“Motivasi adalah keinginan untuk melakukan
sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat
upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi,
yang dikondisikan olehh kemampuan upaya itu
untuk memenuhi suatu kebutuhan individual.

Menurut Hasibuan (2016:111)
mengemukakan “Motivasi adalah pemberian daya
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja
seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja
efektif, dan terintegrasi dengan segala daya
upayanya untuk mencapai kepuasan”. Menurut
Mangkunegara (2013:940 bahwa “Motivasi
merupakan kondisi jiwa yang mendorong
seseorang dalam mencapai prestasinya secara
maksimal”. Menurut Wilson Bangun (2012:321)
“Motivasi didefinisikan sebagai suatu Tindakan
untuk mempengaruhi orang lain agar berperilaku
(to behave) secara teratur”.

Menurut Afandi (2018:23) Motivasi adalah
keinginan yang timbul dari dalam diri seseorang
atau individual karena terinspirasi, tersemangati,
dan terdorong untuk melakukan aktifitas dengan
keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh
sehingga hasil dari aktifitas yang dilakukan
mendapat hasil yang baik dan berkualitas. Motivasi
adalah dorongan seseorang untuk bekera, misalnya
adalah gaji yang besar, pimpinan yang mengayomi,
fasilitas kerja memadai, lingkungan kerja yang
nyaman serta rekan kerja yang menyenangkan dan
lain-lain (Hasibuan & Silvya,2019).

Kinerja adalah hasul kerja yang yang dapat
dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam
suatu perusahaan. Menurut Kasmir (2018)
mengemukakan bahwa kinerja hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawabnya. Menurut Sinambela
(2017) mengemukakan bahwa kinerja
(performance) adalah hasil pekerjaan atau job
recruitment. Menurut Afandi (2018:83) Kinerja
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh sesorang
atau kelompok orang dalam suatu perusahaan
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab

masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan
organisasi secara illegal, tidak menlanggar hukum
dan tidak bertentangan dengan moral dan etika.

Menurut Mangkunegara (2015:67) Kkinerja
adalah Ketika karyawan mengerjakan tugas dan
pekerjaan lalu dapat diselesaikan secara baik dan
tepat secara kualitas dan handal. Suatu sikap cakap,
pengalaman yang diberikan sebagai suatu hasil
yang dicapai karyawan.

Menurut Jufrizen (2018) kinerja pegawai
merupakan hasil dari kerja karyawan yang baik dari
segi  kualitas  ataupun  kuantitas  dalam
menyelesaikan tugas yang dibebankan kepada
karyawan tersebut oleh atasan ataupyn
pimpinannya berdasarkan perannya didalam
perusahaan. Dalam mengemukakan teori para ahli
juga menjelaskan mengenai faktor- faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai.

Menurut Arda (2017) menjelaskan bahwa
kinerja adalah hasil kerja seseorang karyawan
selama periode tertentu dibandingkan dengan
berbagai  kemungkinan  misalnya  standart,
target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu dan disepakati Bersama. Menurut
Rivai (2018) mendefinisikan bahwa kinerja adalah
kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk
melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakan
sesuai dengan tangung jawab dengan hasil seperti
yang diharapkan. Kemudian, Mathis (2016:1130
berpendapat “kinerja adalah apa yang dilakukan
atau tidak dilakukan oleh karyawan”.

3. METODE PENELITIAN
a. Uji Instrumen Data
1) Uji Validitas
Menurut  Sugiyono  (2017:125) “Uji
validitas digunakan untuk menguji apakah
suatu  pertanyaan  (kuesioner) layak
digunakan sebagai instrumen penelitian”.

2) Uji Reliabilitas
Menurut ~ Sugiyono  (2017:130)  “Uji
reliabilitas merupakan instrumen yang bila
digunakan beberapa kali untuk mengukur
objek yang sama, akan menghasilkan data
yang sama”.

b. Asumsi Klasik
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Menurut  Ghozali  (2018:159)  “Untuk
menentukan ketepatan model perlu dilakukan
pengujian atas beberapa asumsi klasik yaitu, uji
normalitas, uji multikolinieritas, uji
heteroskedastisitas dan uji autokorelasi”.

1) Uji Normalitas
Menurut  Ghozali  (2016:154)  “Uji
normalitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi variabel independen
dan variabel dependen ataupun keduanya
mempunyai distribusi normal atau tidak”.
Uji normalitas adalah suatu cara yang
dilakukan untuk melihat apakah data dalam
penelitian telah terdistribusi secara normal.

2) Uji Multikoliniertitas
Menurut  Ghozali  (2016:103)  “Uji
multikolinieritas bertujuan untuk menguji
apakah model regresi ditemukan adanya
korelasi antar variabel bebas (independen)”.
Model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi  korelasi di antara variabel
independen. Jika variabel independen
saling berkorelasi, maka variabel ini tidak
orgonal.

3) Uji Autokorelasi
Menurut Nugroho dalam Selvi (2022:128)
uji ini bertujuan untuk mengetahui ada
tidaknya korelasi antar  variabel
pengganggu pada periode t dengan
kesalahan pada periode t — 1.

4) Uji Heteroskedastisitas
Menurut Ghozali (2016:134) “Uji ini
dilakukan untuk mengetahui apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan varian
dari  residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain”.

Analisis Regrasi Linier

Analisis regresi liniear sederhana adalah
hubungan secara linier secara satu variabel
independen (X) dengan variabel dependen ().
Regresi linier berganda merupakan teknik
statistik yang menggunakan beberapa variabel
penjelas untuk memprediksi hasil dari variabel
terikat

Analisis Koefisien Korelasi (r)

Menurut Sugiyono (2017:231) “Teknik
ini digunakan untuk mencari hubungan dan
membuktikan hipotesis hubungan dua variabel
bila data kedua variabel berbentuk interval atau
rasio dan sumber data dari dua variabel lebih
tersebut adalah sama”.

Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi ini bertujuan
untuk mengukur seberapa besar kemampuan
model dalam menerangkan variasi variabel-
variabel dependen. Jika nilai R? kecil artinya
kemampuan  variabel-variabel  independen
dalam menjelaskan variasi variabel dependen
menjadi sangat terbatas

Uji Hipotesis

Uji hipotesis merupakan sebuah proses
untuk melakukan evaluasi kekuatan bukti dari
sampel dan memberikan dasar untuk membuat
keputusan terkait dengan populasinya

HASIL DAN PEMBAHASAN

. Uji Validitas

Tabel 4.5
Hasil Uji Vakiditas Pelatihan

X eteran gan R Himseg B Tabw Kewcasgm

duah  westerian  pelnbas

tad

an
Matert  yazy  diberkan musulbis  pads
2 | pelatitan depst meogkatken keterampdes | 0395 02743 Vakbd

Laryanas

Karsowen phaens yay mesphoti pelesias |
=z firtagphe

) 213 Valu

masaled  Axdan pekeoaan Larvawen

Sumber - Data olah SPSS (26) 2024

Berdasarkan pada tabel 4.8 di atas, maka
penyataan dari item 1 sampai dengan item 8
untuk variabel Pelatihan (X1) dinyatakan valid.
Karena setiap pernyataan item 1 sampai dengan
10 t-hitungnya > t-tabel (0.2759), dan nilai
signifikansinya < 0,05
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Tabel 49

Revrengen | ZEmg | R | Ketmang
t Fecberom pap yang  Sberikas aadad ssrsal G468 0975 Vasd
doanes \osren barawig
< | Ojt yeag Gberihas pervashintn snieh sevomt
T | deasaz s barvawan
Pispinss sl calbeias by dias
3 | setisp pengoacs bebas hepotsam yany  swenpighnt (Bt 075 Valnd
brpestage haryewan
Thoapinas 5100 atasm belads meadonong kanyav e
sstsk mazpe Seoma aama sats barywran +
Foprzss clau  malbelos karyuesm dden
g peafaedil Eagetessn y ey sewangist osl oy Vabs

04 0TS Vi

iepettegen hanyenn s |
Fimpizas ates stass  wdals Qsssooay

f | baryenes watil masegy bekejs sasse st oa 027H Vad
Laryames

Teciapa e atass  wiali mesteicas
T | peaghargass pade baryaman dalus ssrpeleve 0499 0 Vad
FSARIREETA |
B stmy mewrm ! rewend

3 | Wepada sehareh Kavases yang aweeihi prestan DIse 0 Vot
hetih

L et s ooy

Berdasarkan pada tabel 4.9 di atas, maka
penyataan dari item 1 sampai dengan item 10
untuk variabel Motivasi kerja dinyatakan valid.
Karena setiap pernyataan item 1 sampai dengan
10 t-hitungnya > t-tabel (0.2759), dan nilai
signifikansinya < 0,05

Tabel 410
Hasil Uji Validitas Kinerja pegawai

[ 0w rabd

No Reterangan R Htmg R Tobel | Keterangam

Haal kena kanyawan sadah melebdn
vang debamaphan oleh matana tempat 04068 02755 Vaid
karyawan beketja |
Raryawas sohalu meampy mencapa basl

vang lebes bk dan yasg deargedos 0535 027s9 Vad
s dalam memlesukan pekeram. |
Raeyawan mengoryakan sty pekerjion

| denzan penub pechirungan

0 468 02758 Vahd

Karyawaes soelakukae pekenaan deogae
mengutamakan hasil pekecpan vang

-

bermuty dan sesun dengan perstuie
yang ada

Kxyawam wlaly mengepakan apapue
vang atasan benlce dan menyeleisios o8l 02755 Vabd
dengae bak . 4
Rxyawem bekerpa  tmpa hare

dipenntablcan Lnasung oleh paspenan s i Ve

Rxvawvan memilis bubungan kega
sans yang badk dengan relan kerpa 0699 02758 Vad
karyawan

Karyawan selade meshonr sekan kena
§ | kuyawan apobida mengalami kesulitan 03599 Q275% Vabd
dalarm bekearna

5 Kx\'nl\:a\sawu mampu  nangasbl
wematif dafn bekreria

Kaevawees selalu dapar memecabice
10 | setizp masalah vang tumbd dalam 00k 028 Vahd
| pekenaan karvawan secars mandin

Sumber . Daca olah SPSS (26) 2024

Berdasarkan pada tabel 4.10 di atas, maka
penyataan dari item 1 sampai dengan item 10
untuk variabel Kinerja pegawai (Y) dinyatakan
valid. Karena setiap pernyataan item 1 sampai
dengan 10 t-hitungnya > t-tabel (0.2759), dan
nilai signifikansinya < 0,05

b. Uji Reliabilitas
Tabel 4.11

Hasl Uji Reliabilitas Pelatihan
Rellability Statsaics

Ceomhach's Alghs N of bers
0655 3

Samber : Data olah SPSS (26) 2024

Berdasarkan tabel 4.11 menunjukkan
bahwa Pelatihan (X1) dengan 8 butir
pernyataan terdiri dari 8 pernyataan, dari semua
pernytaan tersebut valid (R-hitung> R-tabel) .

Tabel 4.12

Hasil Uji Reliabilitas Motivasi kerja
Reliabidiey Statictics }

4‘?!,-'9',-9411:\,*?_;‘ ,\7 Neflems - l

Sumber - Data o-u.‘-.SIPSS {26) 2024 -
Berdasarkan tabel 4.12 menunjukkan
bahwa Motivasi Kerja (X1) dengan 10 butir
pernyataan terdiri dari 10 pernyataan, dari
semua pernytaan tersebut valid (R-hitung> R-

tabel)

Tabel 412

Hasll Uji Reliabilitas Kinerja pegawal
Radishiliry Statistics

Croubazh's Alpha N of lasmz
0.307 10
Sumber . Data olah SPSS (26) 2024

Berdasarkan tabel 4.13 menunjukkan
bahwa Kinerja pegawai dengan 10 butir
pernyataan terdiri dari 10 pernyataan, dari
semua pernytaan tersebut valid (R-hitung> R-
tabel).

Tabel 4.14
Hasil Uji Refiabilitas
Variabel Cl:xh y Smnda: Z’ r::hclv 7| Keterangan
Pelatihan 0653 0.60 | relabel
Motivas: Kegjn 0842 0.60 | reliabel
Kinerja pegaway 0.807 0,60 | seliabel

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel
4.16 menunjukan bahwa variabel Pelatihan dan
Motivasi kerja dan kinerja pegawai dinyatakan
reliable dengan nilai cronbach alpa lebih besar
dari 0,60

Uji Normalitas
Tabel 4.15
Ujs Normalitas
Oae Sample KM«?' Sevlrway Tenr

Svmmzes T

P Vem
B Dovan (3101
1) E=—ez =y [ 3
Fecze
g
T B

A=y 1y Ceaed

Sumbes - Data olah SPSS (26) 2024

Berdasarkan hasil uji statistik pada
One-Sample Kolmogorov-Smirnow tersebut
dapat terlihat bahwa data terdistribusi dengan
normal, karena Asymp. Sig. (2-tailed) pada
tabel tersebut 0,200>0,05. Hasil uji normalitas
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pada data dapat dilihat pada histogram, dan
Normalitas  Probability Plot, One-Sample
Kolmogorov-Smirnov.

Tabel 4.17
Hasil Uji Autokorelasi Dengan Durbin Watson
Modet Sumnmany®

Adpanec R

= 3
Sumbes : Data olak SPSS (26) 2024

d. Uji Multikolinearitas Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di

abel 416
Ui "'(':;'3'#' atas, model regresi ini tanpa kesimpulan, hal ini
—— pr— dibuktikan dengan nilai Durbin-Watson sebesar
T Telmtees | VE 1,787. Nilai tersebut akan dibandingkan dengan
S | T T ) tabel DW dengan jumlah data (n)=51, jumlah
i oid IR s variabel dependen (k)=2, dan nilai signifikansi

Sumber - Data alali SPSS (26) 2024

Dari hasil perhitungan diperoleh bahwa
pada bagian collinerity statistic, nilai VIF pada
seluruh variabel bebas lebih kecil dari 10,
dimana nilai VIF variabel Pelatihan (X1)
adalah sebesar 1.969 variabel Motivasi kerja
adalah sebesar 1.969. yang artinya seluruh
variabel bebas pada penelitian ini tidak ada
gejala multikolinearitas

g.

e. Uji Heteroskedastisitas

Soeteniod
Deganiest Vatadie “iratis * ayemes

megermen Hardwd cod Fredicnd Vet

Regreswen Sudeizes Reasdonl

Gambar 43

Scatterplot
Berikut ini peneliti menampilkan grafik
scatterplot  untuk  melihat  hasil  uji

heterokedastisitas dalam penelitian ini pada
gambar 4.3 : pada grafik scatterplot dapat
terlihat bahwa titik (data) menyebar secara acak
dan tidak terlihat suatu pola tertentu, dan pada
grafik scatterplot diatas juga dapat dapat terlihat
bahwa titik menyebar diatas maupun dibawah
sumbu y dan angka 0. Oleh karena itu dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi
heterokedastisitas didalam penelitian, dan
model regresi ini layak dipakai dalam penelitian

f. Uji Autokorelasi

sebesar 0,05, maka diperoleh dl 1.4684 dan du
1.6309. Karena syarat dikatakan tidak terjadi
gejala autokorelasi dalam penelitian ini yaitu=
DU(1.6309)<(1.787)<4- du (2.202). Karena
du<dw<4-du, maka dapat ditarik kesimpulan
tidak terjadi gejala autokorelasi. Sehingga
dalam penelitian ini dengan menggunakan uji
Durbin-Watson

Uji Regresi Linier

Tabel 4,15
Uji Regresi Linrar Sederhana Pelatihan (X)) Terhadap Kimerja pegawai (V)

Cooficients*

Cetusdioes Fardwosed
RO Coarcacn catan ' 59

Sumber : Data olah SPSS (26) 2024

1) Nilai konstanta persamaan di atas sebesar
20.623 menyatakan bahwa tanpa Pelatihan
maka Kinerja pegawai tetap terbentuk
sebesar 20.623 atau jika nilai Pelatihan =
0, maka kinerja pegawai tetap memiliki
nilai sebesar 20.623.

2) Variabel Pelatihan (X1) berpengaruh
positif terhadap Kinerja pegawai dengan
nilai koefisien sebesar 0.698 dapat
diartikan apabila konstata tetap dan tidak
ada perubahan pada variabel Pelatihan
(X1), maka setiap perubahan 1 satuan pada
variabel Pelatihan (X1) akan meningkat
pada kinerja pegawai (Y) sebesar 0.698

satuan
Tabel 419
Uji Regresi Linear Sederhana Motivasi kerja (X2) Terhadap Kinerja pegawal
)
Coethcients”

WA EC Stwawaies
[y —Puety et 9

B pree Bate |
wan 1TE Tiee

s
rogs

Sutsber - Dara olaby SPSS (26) 2024

1) Nilai konstanta persamaan di atas sebesar
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20.417 menyatakan bahwa tanpa Motivasi
kerja maka kinerja pegawai tetap terbentuk
sebesar 20.417 atau jika nilai Pelatihan =0,
maka Kinerja pegawai tetap memiliki nilai
sebesar 20.417

2) Variabel Motivasi Kerja (X2) berpengaruh
positif terhadap Kinerja pegawai dengan nilai
koefisien sebesar 0.510 dapat diartikan apabila
konstata tetap dan tidak ada perubahan pada
variabel Motivasi kerja (X2), maka setiap
perubahan 1 satuan pada variabel Motivasi
kerja (X2) akan meningkat pada kinerja

pegawai (Y) sebesar 0.510 satuan
Tahbel 420
Hasil Uji Regres: Berganda Pelatihan dae Motivasi kerja rerhadap kinerja
pegawai

Corellickenny*

P
§:
-
1
&

y B

el S

e

P | ) TH £ 518 ST

e | ] ] w
1L Ess |

Sember - Daga olah SPSS (26) 2024

1) Konstan sebesar 17.317 mempunyai arti
apabila Pelatihan dan Motivasi kerja sama
dengan nol maka kinerja pegawai sebesar
17.317.

2) Koefisien regresi Pelatihan positif sebesar
0.298 mempunyai arti setiap kenaikan
Pelatihan sebesar 1 satuan akan meningkat
terhadap kinerja pegawai sebesar 0.298
satuan.

3) Koefisien regresi Motivasi kerja positif
sebesar 0.356 mempunyai arti setiap
kenaikan Motivasi kerja sebesar 1 satuan
akan meningkat terhadap kinerja pegawai
sebesar 0.356 satuan

. Analisis Koefisien Korelasi

Tabel 4. 22
Hasil Analisis Koefisien Korelasi Secara Parsial Antara Variabel Pelatiban
_(Xy) Terhadap Kinerja pegawai (¥)

\ e e e J
|
|
|

| Yormna pegee { Pawm Conwes

)

\

Sumber : Data olah SPSS (26) 2024

Berdasarkan hasil dari pengujian pada
tabel 4.22 di atas, didapat nilai R (koefisien
korelasi) sebesar 0,551 pada variabel Pelatihan
memiliki tingkat pengaruh atau hubungan yang

sedang berdasarkan pada interval nilai koefisien
korelasi berada pada skala 0,400-0,599 artinya
kedua variabel memiliki tingkat hubungan yang
sedang.

Rasil Awallists Koefisien M....Ji'li.'.";..‘... Antara Variabel Motivasi

Kerja (X3 Verhadap Kiserja pegavwad (V)
Letreletyny

[
|
[
|
Berdasarkan hasil dari pengujian pada
tabel 4.23 di atas, didapat nilai R (koefisien
korelasi) sebesar 0,599 pada variabel Motivasi
kerja memiliki tingkat pengaruh atau hubungan
yang sedang berdasarkan pada interval nilai
koefisien korelasi berada pada skala 0,400-
0,599 artinya kedua variabel memiliki tingkat
hubungan sedang.

Tabel 4.24
Hasll Analisis Koefision Korelasi Variabel Pelatihan (X)) dan Motivasi Kerja

(X;) Terhadap Kinerja pegawai (Y)
Model Semmany® |

32 Sre
[ = A Span ane [y
[ES o »t R T)

sumber -~ Data olals SPSS (26) 2024
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel
diatas, diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar
0.626 dimana nilai tersebut berada pada interval
0,600 s/d 0,799 artinya variabel Pelatihan dan
Motivasi kerja mempunyai hubungan yang kuat
terhadap kinerja pegawai.

i. Analisis Koefisien Determinasi (R2)

Tabel 425

Hasil Anabisss Determinasi Socara Parsial Antara Vanabel Pelatihan (X;)

Terhadap Kinerja pegawai (Y)
Maodel Semmary

Agasec 7 Sacae 335 Sree of e Srmrarm

Vo & [ N Sqam

159

Susaber - Data olah SPSS (26) 2024

Berdasarkan pada hasil tabel 4.25 di atas,
diperoleh nilai R-square (koefisien determinasi)
sebesar 0,303, maka dapat disimpulkan bahwa
variabel Pelatihan (X1) memiliki pengaruh
terhadap variabel Kinerja pegawai (Y) sebesar
30.3%, sedangkan sisanya 69.7% dipengaruhi
oleh faktor atau variabel lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini.
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j.

Tabel 426
Haul Amalisis Dederminasi Secara Parsial Antara Variabel Disiplin Kerja

Mode! Sumumary

Ay i ® ST v S tew e byt

3 4 dase

S".uut':x‘ Daa ulm SPSS -ﬂ- 2024
Berdasarkan pada hasil tabel 4.26 di atas,
diperoleh nilai R-square (koefisien determinasi)
sebesar 0,359, maka dapat disimpulkan bahwa
variabel motivasi kerja (X2) memiliki pengaruh
terhadap variabel Kinerja pegawai (Y) sebesar
35.9%, sedangkan sisanya 64.1% dipengaruhi
oleh faktor atau variabel lain yang tidak diteliti

dalam penelitian ini

Tabel 427
Hasil Anabisis Determinasi Secara Samultan Autara Vanahel Peltihan (X))
_ Dan Motivasi Korja (X;) Terhadap Kinerja pegawal
Mode! Surmmarny
| -

e El 2 Iaw

| Acieses B S 583 Swwi of e Cunran

l

Sumber : Data olah SPSS (26) 2024

Berdasarkan pada hasil tabel 4.27 di atas,
diperoleh nilai R-square (koefisien determinasi)
sebesar 0,392, maka dapat disimpulkan bahwa
variabel pelatihan (X1) dan variabel motivasi
(X2) memiliki pengaruh terhadap variabel
kinerja pegawai (YY) sebesar 39.2%, sedangkan
sisanya 60.8% dipengaruhi oleh faktor atau
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian
ini

Uji Hipotesis
Tabel 428
Hasil Uji

Coefficients*

Aaimt | Cottces i g

Yomrma | ) I T o

Samber - Data olah SPSS (26) 2022

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.28
di atas diperoleh bahwa nilai thitung > ttabel
atau (1.628> 2.01063) hal ini diperkuat dengan
nilai Sig 0.110> 0,05. Dengan demikian maka
HO1 diterima dan H1 ditolak, hal ini
menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh
signifikan secara parsial antara Pelatihan

terhadap kinerja pegawai
Tabel 429
Signifikan Simultan (F)

ANOV A

I

Made S of Sguains s gz | (3 1y
M4 [

Sumber - Data olah SPSS (26) 2024

5.

Dari hasil pengujian SPSS diperoleh hasil
Fhitung sebesar 15.503 Sedangkan F tabel dari
variabel Pelatihan  (X1) variabel Motivasi
kerja dan variabel Kinerja pegawai (Y) dengan
tingkat kesalahan sebesar 5%, sebesar 3.19. Jadi
hasil uji simultan menunjukkan bahwa Fhitung
> F tabel (15.503>3.19). Dengan demikian Ho3
ditolak dan Ha3 diterima. Ini menunjukkan
bahwa secara simultan adanya Pelatihan dan
Motivasi kerja berpengaruh terhadap Kinerja
pegawai

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan

yang telah dilakukan mengenai pengaruh Pelatihan
dan Motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, bagian
akhir tulisan ini akan memuat kesimpulan. Beberapa
kesimpulan yang dapat ditarik dari penelitian ini
adalah sebagai berikut

a. 1. Diperoleh nilai

persamaan regresi Y=
20.623+0.698X1 menunjukan bahwa Pelatihan
berpengaruh positif terhadap Kinerja pegawai.
Dengan nilai korelasi sebesar 0.551, jelas
terlihat bahwa memiliki hubungan yang
sedang. Koefesien determinasi memiliki 0,303.
Hasil penelitian ini  menunjukan bahwa
Pelatihan tidak berpengaruh terhadap Kinerja
pegawai. Karena HO1 ditolak dan H1 diterima
Dengan Nilai T hitung 1.628 dan nilai T tabel
2.01063

Diperoleh nilai persamaan Y=
20.417+0.510X2 menunjukan bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja
pegawai. Dengan nilai korelasi sebesar 0.551,
jelas terlihat bahwa memiliki hubungan yang
sedang. Koefesien determinasi memiliki 0,303.
Hasil penelitian ini  menunjukan bahwa
Pelatihan berpengaruh positif terhadap Kinerja
pegawai. Karena HO1 ditolak dan H1 diterima
Dengan Nilai T hitung 2.653 dan nilai T tabel
2.01063

Nilai persamaan regresi Y = 17.317+0.298X1
+ 0.356X2 +e. Membuktikan bahwa
menunjukan bahwa Pelatihan dan Motivasi
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai
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