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Abtract 

The background of this research is that the Public Works and Spatial Planning 

Office of Situbondo Regency annually obtains the results of performance assessments on 

the implementation of work assignments, showing that not all have been able to achieve 

satisfactory work results. This research was conducted with the aim of knowing the 

partial, simultaneous, and dominant influence of Job Training, Motivation, and 

Leadership Style on Employee Performance at the Public Works and Spatial Planning 

Office of Situbondo Regency. 

The research method used is the method of observation, literature study, and 

documentation. The data analysis method used validity test, reliability test, classical 

assumption test, multiple linear regression analysis, hypothesis test, dominant test, and 

coefficient of determination. 

Based on the results of multiple linear regression, it shows that the variables are 

Job Training (X1), Motivation (X2) and Leadership Style (X3). Y = -3.465E-16 + 

0.328X1 + 0.318X2 + 0, 253X3 + e The t-value for this Job Training variable is 2.990. 

While the value in the 5% distribution ttable is 2.003, then tcount 2.990> ttable 2.003 

means Ho is rejected or Ha is accepted. The t-value for this motivation variable is 2.960. 

While the value in the 5% distribution ttable is 2.003, then tcount 2.960> ttable 2.003 

means Ho is rejected or Ha is accepted. Meanwhile, the tcount value for this 

organizational commitment variable is 2,323. While the value in the 5% distribution 

ttable is 2.003 then tcount 2,323> ttable 2,003 means Ho is rejected or Ha is accepted 

Comparing the Fcount (16,218)> Ftable (= 2.76) based on statistical testing using the f 

test method, where the significant level obtained is 0.000 < 0.05. Showing the value of the 

coefficient of determination R square shows a value of 0.465, from these results it means 

that all independent variables (Job Training, Motivation, and Leadership Style) have a 

contribution of 46.5% to the dependent variable (Employee Performance) with a 

sufficient level of determination, and the rest of 53.5% influenced by other factors not 

included in the study. 
Keywords: Job Training, Motivation, Leadership Style, Employee Performance 

 

I.  PENDAHULUAN 

Bagii perusahaan, keberhasilan 

merupakan saran menuju 

pertumbuhan dan perkembangan 

peusahaan. Menurut Sofyandii 

(2012:6) “Manajemen sumber daya 

imanusia adalah suatu strategi dalam 

menerapkani fungsi-fungsi 

perencanaan sumberi daya manusia, 

rekrutmen dan seleksi, 

ipengembangan sumber daya 

manusia, iperencanaan dan 

pengembangan karir, ipemberian 

kompensasi dan kesejahteraan, 

keselamatan dan kesehatan kerja, 
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dani hubungan industri”. Menurut 

Bohlaranderi dan sneel (2010:4) 

“Manajemeni sumber daya manusia 

adalah ilmui yangi mempelajari 

bagaimana memperdayakan pegawai 

dalam perusahaan, membuat 

pekerjaan, kelompok kerja, 

imengembangkan para pegawai yang 

mempunyaii kemampuani 

mengidentifikasi suatu ipendekatan 

iuntuk idapat mengembangkani 

kinerjai pegawai idan memberikan 

imbalan ikepada imereka iatas 

usahanyai dan ibekerja”. 

Pengembangan di bidangi sumberi 

dayai manusiai yang produktif 

imerupakan isalah isatu ikunci untuki 

mencapaii keberhasilani tujuan 

pembangunan nasional. Begitu pula 

idalam kantor pemerintah yang 

dasarnya didirikan dengan tujuan 

untuk melayani segenap masyarakat 

dan perkembangan usaha layanan 

publik. Mencapai tujuan tersebut 

kantor atau organisasi dapat 

memanfaatkan segala kemampuan 

dan kesempatani yang semaksimal 

mungkin serta imemperkecil 

hambatan-hambatan dan ikelemahan-

kelemahan yang dihadapinya.  

           Salah satu dari bagian 

sumber daya manusia adalah 

membahas tentang pelatihan. 

Pelatihan dilakukani sebagai upaya 

meningkatkan keterampilani dan 

pengetahuan yang dimiliki. 

iTerutama menghadapi suatu kondisi 

baru, hali ini berkaitan dengan karir 

dan idiharapkan sebagai upaya dalam 

mengatasii adanya kadaluarsa 

isumber idaya imanusia ipada 

organisasii tersebut. Menurut 

Nawawi (2011:208) “Pelatihan 

(training) merupakan iprogram-

program iuntuk memperbaikii 

kemampuani melaksanakan 

pekerjaan secara individual, 

kelompok atau berdasarkan ijenjang 

ijabatan idalam 

organisasi/perusahaan”.  

Menuruti Wibowoi 

(2013:379) “Motivasi imerupakan 

idorongan iterhadap serangkaiani 

prosesi perilaku manusia pada 

pencapaian itujuan. iElemen iyang 

terkandungi dalam motivasi meliputi 

unsur membangkitkan, 

imengarahkan, imenjaga, 

menunjukkan iintensitas, ibersifat 

iterus menerusi dani adanyai tujuan”. 

iMenurut Wibowo (2013:378) 

bahwai “Motivasi merupakani 

prosesi psikologi iyang 

membangkitkan dan mengarahkan 

perilaku pada pencapaian tujuan atau 

“gold directed behavior”. iManajer 

iperlu imemahami prosesi psikologii 

inii apabila mereka ingin berhasil 

membina pekerjaan imenuju ipada 

penyelesaiani sasarani organisasi. 

Wibowo (2013:379) iberpendapat 

ibahwa “Motivasi merupakani 

serangkain proses yang 

membangkitkan (arouse), 

mengarahkan (direct), idan menjaga 

(maintain) perilaku manusiai menuju 

pada pencapaian tujuan”. 

Mangkunegara (2014:61) 

menyatakan “Motivasii terbentuk 

dari sikap (attitude) pegawai dalam 

menghadapi situasi kerja di 

perusahaani (situation). Motivasi 

merupakani kondisi atau tertuju 

untuk mencapaii tujuan-tujuan 

oganisasi perusahaan, isikap mental 

pegawai yang pro dan ipositif 

terhadap situasi kerja itulah yang 

imemperkuat Motivasi kerjanya yang 

mencapai kerja maksimal”. 

Menurut Rivai (2014) “Gaya 

kepemimpinan adalah sekumpulan 

ciri yang idigunakan pemimpin utuk 
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mempengaruhi bawahan agar sasaran 

organisasii tercapai atau dapat pula 

dikatakani bahwa Gaya 

kepemimpinan adalahi polai perilaku 

dan strategi yang disukaii dan sering 

diterapkan oleh seorang pemimpin”. 

Menurut Hasibuan (2013)  “Gayai 

kepemimpinani adalahi suatui cara 

pemimpin iuntuk imempengaruhi 

bawahannya, iagar imau ibekerja 

sama dan bekerjai secarai produktifi 

untuki mencapai tujuan iorganisasi”. 

iPemimpin iyang ibaik adalahi 

pemimpin yang mampu mengelola, 

mengarahkan, mempengaruhi, 

memerintah dan imemotivasi 

ibawahannya iuntuk memperolehi 

tujuani yangi diinginkan perusahaan. 

iSelain iitu, ipemimpin iharus 

memilikii gayai kepemimpinani 

yangi baik dan iefektif iyang 

inantinya iakan berpengaruhi 

terhadap semangat kerja para 

bawahannya. 

        Kinerja atau performance 

imerupakan gambarani mengenaii 

tingkati pencapaian pelaksanaan 

suatu iprogram ikegiatan iatau 

kebijakani dalami mewujudkan, 

isasaran, tujuan, ivisi idan imisi 

iorganisasi iyang dituangkani 

melaluii perencanaani strategis suatu 

iorganisasi. iKinerja idapat idiketahui 

dani di ukur jikai individui atau 

sekelompok telah mempunyai 

kriteriai atau keberhasilan itolak 

iukur iyang itelah ditetapkani olehi 

organisasi. iMenurut Mangkunegara 

(2012:67) “Kinerjai adalah hasil 

kerja secara kualitas dan ikuantitas 

yang dicapai oleh seorangi dalam 

melaksanakan tugasnya sesuaii 

dengan tanggung jawab yang 

idiberikan kepadanya”. Kinerja 

merupakani suatu fungsi dari 

motivasi dan ikemampuan. Kinerja  

merupakan hal yang isangat penting 

dalam upaya perusahaani untuk 

mencapai tujuannya.Kinerja lebih 

itinggi mengandung arti 

meningkatkani efisiensi, efektivitas, 

atau kualitas yang lebih itinggi dan 

penyelesaian serangkain tugasi yang 

dibebankan kepada seorang dalami 

suatu organisasi perusahaan. 

Para Dinas Pekerjaan Umumi 

dan Penataan Ruang Kabupaten 

iSitubondo setiap tahunnya 

memperolehi hasil penilaian kinerja 

terhadap ipelaksanaan tugas 

pekerjaan menunjukkani bahwa 

belum semua  mampu mencapai hasil 

kerja yang memuaskan. Hasil survey 

ipeneliti melalui observasi awal (pra 

penelitian) dan berdasarkan hasil 

study pendahuluan melalui 

wawancara dengan berbagai  

mengenai komitmen imasih iada 

ibeberapa pegawaii yangi kurangi 

maksimali dalam menyelesaikani 

pekerjaannya. Hasil survei peneliti 

melalui observasi awal dari segi 

kompetensi peneliti mendapat suatu 

fakta bahwa penempatan tidak sesuai 

kompetensi sehingga akan 

mengakibatkan kinerja tidak optimal. 

Begitu juga dari segi Pelatihan kerja 

peneliti mendapat informasi melalui 

bagian Human Research 

Development menyebutkan bahwa 

masih kurangnya Pelatihan kerja 

sehingga menyebabkan pengetahuan  

kurang meningkat. 

 

II.  TINJAUAN PUSTAKA 

Pelatihan kerja 

           Pelatihan merupakan usaha 

mengurangi atau menghilangkan 

terjadinya kesenjangani antara 

kemampuan pegawai dengan yang 

dikehendaki organisasi. usaha 

tersebut idilakukan melalui 



E-ISSN : 2964-898X 

P-ISSN : 2964-8750 

Jurnal Mahasiswa Entrepreneur (JME) 

FEB UNARS 

Vol. 4, No. 12, Desember 2025 : 3042 - 3063 

3045 
 

peningkatan kemampuani kerja yang 

dimiliki pegawai dengani carai 

menambah pengetahuan dan 

keterampilan serta merubah sikap. 

Pegawai dapat terus dilatih dan 

dikembangkan dengan segala potensi 

yang dimilikinya, sehinggai dapati 

berdayai guna, prestasinya menjadi 

semakinioptimal iuntuk imencapai 

tujuani organisasi. iPelatihan iadalah 

setiap usaha iuntuk imemperbaiki 

iperformansi pekerjaani padai suatui 

pekerjaani tertentu yang sedang 

imenjadi itanggung ijawabnya ataui 

suatui pekerjaani yangi ada kaitannya 

dengan pekerjaan supaya efektif. 

Pelatihan biasanya iharus imencakup 

ipengalaman belajar, aktivitas yang 

terancam dan design sebagaii 

jawabani atasi kebutuhan– 

kebutuhani yangi berhasili 

didentifikasi. Pelatihan dimaksudkan 

untuk memperbaiki penguasaani 

sebagai iketerampilan idan teknik 

ipelaksanaan ipekerjaan itertentu, 

terperincii dani rutin. Bangun 

(2012:212) mengemukakan bahwa 

“Pelatihani juga dapat idiartikan 

isebagai isuatu iproses 

mempertahankani ataui memperbaiki 

keterampilan pegawai untuk 

menghasilkan pekerjaan iyang 

iefektif”. Indikator Pelatihan kerja 

menurut iMangkunegara (2013:62), 

diantaranya: 

1) Jenis pelatihan (X1.1). 

iBerdasarkan analisis kebutuhan 

programi pelatihan yang telah 

dilakukan, maka perlu dilakukan 

pelatihan peningkatan kinerja  

dan etika kerja bagi tingkat 

bawah menengah. 

2) Tujuan pelatihan (X1.2). iTujuan 

pelatihan harus konkrit idan 

idapat diukur, oleh karena itu 

pelatihan yang akan 

diselenggarakan bertujuani 

untuk meningkatkan 

keterampilani kerja agar peserta 

mampu mencapaii kinerja secara 

maskimal dan meningkatkan 

pemahaman peserta terhadapi 

etika kerja yang harus 

diterapkan. 

3) Materi (X1.3). Materi pelatihani 

dapat berupa pengelolaan 

(manajeman), itata naskah, 

psikologis kerja, ikomunikasi 

kerja, disiplin, etika kerja, idan 

sikap kepemimpinan kerja. 

4) Metode yang digunakani (X1.4). 

Metode ipelatihan iyang 

idigunakan adalahi metode 

pelatihan dengani baik 

partisipatifi yaitui diskusii 

kelompok, konfrensi, isimulasi 

ibermain iperan (demonstrasi) 

idan games, ilatihan dalami 

kelas, test, kerja tim, dani studi 

banding (study visi). 

5) Kualifikasii pelatih (X1.5). 

Pelatih yang akani memberikani 

materii pelatihan harus 

imemenuhi ikualifikasi 

persyaratani diantaranya 

imempunyai keahliani yangi 

berhubungani dengan materi 

ipelatihan, imampu 

membangkitkani motivasii dan 

mampu menggunakan motode 

partisipatif. 

6) Kualifikasii pesertai (X1.6). 

iPeserta pelatihani adalahi  

perusahaani yang memenuhii 

kualifikasi ipersyaratan sepertii 

pegawai itetap, pegawai baru 

dani stafi yangi mendapatkan 

rekomendasi pimpinan. 

 

Motivasi 

           Rivai dan Mulyadi (2015:607) 

mengemukakani bahwai “Motivasii 
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adalah serangkaian isikap idan inilai-

nilai iyang mempengaruhi individu 

untuk mencapai hali yangi spesifik 

sesuai dengan tujuan individu”. 

iSikap dan nilai tersebut merupakani 

suatu invisible (tak terlihat)  yang 

imemberikan kekuatan untuk 

mendorong individu bertingkah laku 

dalam mencapaii tujuan. Motivasi 

merupakan kondisi iatau energi yang 

menggerakkan diri ipegawai yang 

terarah atau tertuju untuki mencapai 

tujuan organisasi. sikap mental 

ipegawai yang pro dan positif 

terhadapi situasi kerja itulah yang 

memperkuati Motivasi kerjanya 

untuk mencapai tujuan yang 

maksimal. “Motivasi adalah 

idorongan terhadap serangkaian 

proses iperilaku manusia pada 

pencapaian tujuan” Wibowo 

(2010:379). Unsur-unsur dalami 

motivasi itu sendiri meliputi unsur 

pembangkitan, menjaga, 

mengarahkan, dan intensitasi bersifat 

terus menerus dan adanyai tujuan. 

Berdasarkan pendapat para ahli 

itersebut dapat disimpulkan bahwa 

Motivasi kerja adalah suatu keahlian 

untuk dapat mempengaruhi 

seseorang agar dapat bekerja dengan 

lebih baik dalam mencapai tujuan 

organisasi. Kemudian ifaktor 

kebutuhani tersebuti diturunkani 

menjadi indikator–indikator iuntuk 

imengetahui motivasi, yaitu: 

1) Kebutuhani fisiki (X2.1). 

iDitunjukkan dengani 

pemberiani gajii yangi layak 

kepada ipegawai, ipemberian 

ibonus, uang makan, dan uang 

transportasi. 

2) Keamanan (X2.2). Ditunjukkan 

dengan fasilitasi keamanaan idan 

ikeselamatan kerjai yang 

diantaranya seperti adanya 

jaminani sosiali tenagai kerja, 

idana pensiun, tunjangan 

kesehatan, asuransi kesehatan, 

idan iperlengkapan keselamatan 

kerja. 

3) Sosiali (X2.3). Ditunjukkan 

idengan melakukan interaksi 

dengan orang lain yangi 

diantaranyai dengani menjalin 

hubungan ikerja iyang 

iharmonis, kebutuhani untuki 

diterimai dalam kelompok idan 

ikebutuhan iuntuk mencintai dan 

dicintai. 

4) Penghargaani (X2.4). 

Ditunjukkan dengan pengakuan 

dan ipenghargaan berdasarkan 

kemampuan, iyaitu kebutuhan 

untuk dihormatii dan dihargai 

oleh pegawai laini dan pimpinan 

terhadap prestasii dan 

kinerjanya. 

5) Aktualisasi diri (X2.5). 

Ditunjukkan dengan sifat 

pekerjaan yang imenarik dan 

menantang, dimana pegawai 

iakan mengarahkan kemampuan, 

kreatifitas dan potensinya, dalam 

ipemenuhan kebutuhan ini 

dilakukani dengan 

menyelenggarakan pelatihani 

terhadap pegawai 

 

Gaya kepemimpinan 

        Menurut Rivai (2009:107) 

menjelaskan bahwa “Gaya 

kepemimpinan merupakan pola 

perilaku dan strategii yang disukai 

dan sering diterapkan oleh iseorang 

pemimpin dalam rangka mencapaii 

sasaran organisasi”. Dengan 

demikiani dapat disimpulkan bahwa 

Gaya kepemimpinan yaitu pola 

perilaku dan strategii yang disukai 

dan sering diterapkan ipemimpin, 

dengani menyatukani tujuani 
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organisasi dengan tujuan individu 

atau , dalam rangka mencapai tujuan 

iatau isasaran iyang itelah menjadii 

komitmeni bersama. iLebih lanjut 

Suradinatai (2007:4) imenyatakan 

ibahwa “Untuki mengetahuii lebihi 

dalami tentang Gaya kepemimpinan, 

maka terlebih dahulu harus 

idiketahui iperbedaan iantara 

pemimpini dani kepemimpinan”. 

Gaya kepemimpinan menurut Badeni 

(2013:151) menyatakani Gayai 

kepemimpinan sebagai berikut: 

1) Kepemimpinani Partisipatif 

iadalah apabila dalam 

kepemimpinan dilakukan dengan 

cara persuasif, menciptakani 

kerjasamai yangi serasi, 

menimbulkan loyalitas dan 

ipartisipasi bawahan agar 

berusaha memiliki organisasi. 

2) Kepemimpinan Delegatif adalah 

apabila seseorang pemimpin 

mendelegasikan wewenang 

kepada bawahan dengan agak 

lengkap. Dengan demikian, 

bawahan dapat mengambil 

keputusan dan kebijaksanaan 

dengan bebas atau leluasa dalam 

melaksanakan pekerjaannya. 

3) Kepemimpinan Otoriter adalah 

jika kekuasaan atau wewenang, 

sebagian besari mutlak tetap 

berada pada pimpinan atau kalau 

pimpinan itu menganut sistem 

sentralisasi wewenang, 

pengambilan keputusan dan 

kebijakan hanya ditetapkan 

sendiri olehi pemimpin, 

bawahan tidak diikutsertakan 

untuk memberikan saran, iide 

dan pertimbangan dalam proses 

pengambilan keputusan. 

 

 

 

Kinerja Pegawai 

          Kinerja merupakan aspek 

penting dalam upaya pencapaian 

tujuan organisasi, maka organisasi 

tersebut akan mencapai tujuan yang 

diinginkan. Mangkunegara (2013:67) 

mengemukakan bahwa “Kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dapat dicapai oleh 

seseorang pegawai dalam 

melaksanakan tugas isesuai idengan 

tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya”. “Kinerja adalah hasil 

pekerjaan yang dicapain pegawai 

berdasarkan persyaratan-persyaratan 

pekerjaan” (Bangun, 2012:231). 

Mangkunegarai (2013:75) 

imengemukakan bahwai indikatori 

kinerjai adalahi sebagai berikut: 

1) Kualitas kerja (Y1). Menunjukan 

kerapihan, ketelitian, keterkaitan 

hasil kerja dengan tidak 

mengabaikan volume pekerjaan, 

kualitas kerja yang baik dapat 

menghindari tingkat kesalahaan 

dalam penyelesaian suatu 

pekerjaan yang dapat bermanfaat 

bagi kemanjuan perusahaan. 

2) Kuantitas kerja (Y2). 

Menunjukan banyak ijumlah 

ijenis ipekerjaan iyang 

dilakukani dalami satu waktu 

sehingga efisiensi dan efektivtas 

dapat terlaksana sesuai dengan 

tujuan perusahaan. 

3) Tanggung jawab (Y3). 

Menunjukan seberapai besari 

pegawaii dalam menerima dan 

imelaksanakan pekerjaannya, 

mempertanggungjawabkan ihasil 

kerja serta sarana dan prasaranai 

yang digunakan dan perilaku 

kerjanya setiap harinya. 

4) Kerja sama (Y4). Ketersediaan 

pegawai untuk berpartisipasi 

idengan  lain secara vertikal dan 
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horizontal baik didalam maupun 

diluar ipekerjaan sehingga hasil 

pekerjaan akan semakin baik. 

 

Kerangka Konseptual 

          Menurut Sugiyono (2013:60) 

mengemukakan bahwa “Kerangka 

konseptual merupakan suatu 

hubungan atau kaitan antara konsep 

satu dengan konsep lainnya dari 

masalah yang ingin diteliti”. 

Hipotesis 

           Sanusi (2011:44), 

mengemukakan bahwa “Hipotesis 

bersal dari kata “hipo” yang berarti 

ragu atau “tesis” yang berarti benar, 

berarti hipotesis adalah kebenaran 

yangi masih diragukan”. Dikatakan 

sementara karena jawaban yang 

diberikan barui didasarkani padai 

teori. iHipotesis dirumuskan atas 

dasar kerangka pikir yang merupakan 

jawaban sementara atas masalah 

yang dirumuskan: 

H1 :  Diduga bahwa variabel 

Pelatihan kerja, Motivasi dan 

Gaya kepemimpinan 

berpengaruh secara parsial 

terhadap variabel kinerja 

pegawai Pada Dinas 

Pekerjaan Umum dan 

Penataan Ruang Kabupaten 

Situbondo. 

H2 :   Diduga bahwa variabel 

Pelatihan kerja, Motivasi dan 

Gaya kepemimpinan 

iberpengaruh secara simultan 

terhadapi variabel ikinerja 

pegawaii Padai Dinasi 

Pekerjaan Umum idan 

iPenataan iRuang Kabupaten 

Situbondo. 

H3  :  Didugai bahwa variabeli 

Gaya kepemimpinan 

berpengaruhi secara dominan 

terhadap ivariabel ikinerja 

pegawai Pada Dinas 

Pekerjaan Umum dan 

Penataan Ruang Kabupaten 

Situbondo. 

III.  METODE PENELITIAN 

Rancangan Penelitian 

Tempat dan Waktu Penelitian 

          Penelitian ini dilaksanakan 

selama 3 bulani dimulai dari bulan 

maret sampai dengani bulan mei 

2021. Penelitian ini dilakukani di 

Dinas Pekerjaan Umum dan 

Penataani Ruang yang berlokasi di 

Situbondo. 

Populasi 

          Populasi menurut sugiyono 

(2016:80) populasi adalah 

generalisasi yang iterdiri atas objek 

atau subyek yang mempunyaii 

kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajarii kemudian ditarik 

kesimpulan bahwa  ipegawai pada 

Dinas Pekerjaan Umumi Dan 

Penataan Ruang Kabupaten 

Situbondo memiliki jumlah pegawai 

60 orang. 

 

Sampel 

           Sugiyono (2014:81) 

mengatakan bahwai “sampel adalah 

bagian dari jumlah dani karakteristiki 

yangi dimilikii oleh populasi 

tersebut. Sugiyono (2014:85) juga 

menyatakan bahwai “Sampling 

ijenuh adalah teknik penentuan 

sampel bila semua anggota ipopulasi 

idigunakan isebagai sampel”. Dalam 

penelitian ini sampel yang dipilih 

adalahi pegawaii di Dinas Pekerjaan 

Umum iDan iPenataan iRuang 

iKabupaten Situbondo idengan 

jumlah  yang aktif pada tahun 

2020/2021 adalah sebanyak 60. 
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Teknik Pengumpulan Data 

1. Observasi 

2. Wawancara 

3. Kuesioner 

4. Studi Pustaka 

 

 

Metode Analisis Data 

1. Uji Validitas 

              Validitasi didefenisikan ioleh 

Sugiyonoi (2014:121) “Validi berarti 

instrument tersebut dapat digunakan 

untuk mengukuri apai yangi 

harusnya idiukur”. Suatui 

pertanyaani dikatakani valid apabila 

tingkat signifikannya berada 

dibawah 0,05. Tinggi irendahnya 

ivaliditas iinstrumen menujukkani 

sejauhi manai datai yang terkumpuli 

tidaki menyamping idari gambarani 

tentangi variabeli yang dimaksud.” 

Uji validitas idalam ipenelitian ini 

penelitian ini menggunakan ianalisa 

butir soal. Adapun cara pengukuran 

analisa butir tersebut adalah dengan 

iskor-skor yang ada pada butir 

dikorelasikani dengan skor total 

dengan menggunakani rumus 

korelasi product moment. Sanusii 

(2011: 77) menyebutkan rumus 

validitas yaitu:   
 

  

 

Keterangan:   

rxy : Koefisien product 

moment. 

n  : Jumlah sampel  

x : Skor total dari setiap item 

y : Skor/nilai total dari setiap 

item 

   : Jumlah skor nilai x  

   : Jumlah skor nilai y 

       : Jumlah kuadrat nilai x 

2. Uji Reliabilitas 

            Sunyoto (2014:149) 

menyatakan bahwa “Uji reliabilitas 

adalah alat iuntuk mengukur suatu 

kuisioner yang merupakan indikator 

dari variabel atau ikonstruk”. 

Kuisioneri dikatakani realiabel ijika 

cronbach’s alpha > 0,06 idan 

idikatakan tidak realibel jika 

cronbach’s alpha < 0,06. Sunyoto 

(2012:36) menyatakan bahwa 

“secara matematis besarnya 

Reliabilitas”. Dirumuskan sebagai 

berikut :   

 

Keterangan:   

 : Koefisien   

r  : Korelasi antar item  

k : jumlah item 

3. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

           Ghozalii (2018:161) 

menyebutkan “Uji 

inormalitas bertujuani untuki 

mengetahui apakahi masing-

masing ivariabel 

berdistribusii normali ataui 

tidak.” Uji normalitas dalam 

penelitian ini menggunakani 

imetode Kolmogorov-

Smirnov ijika ihasil angkai 

signifikan lebihi darii 0,05 

makai datai tidak terditribusi 

normal. iDasar ipengambilan 

keputusan (Ghozali, 2018: 

163):  

a) Jika data menyebar 

disekitar garis diagonal 

dan mengikuti arah garis 

diagonal atau grafik 

histogramnya 

menunjukkan pola 

distribusi normal, maka 

model regresi memenuhi 

asumsi normalitas. 
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b) Jika data menyebar jatuh 

dari diagonal dan tidak 

mengikuti arah garis 

diagonal atau grafik 

histogramnya 

menunjukkan pola 

distribusi tidak normal, 

maka model regresi tidak 

memenuhi asumsi 

normalitas. 

2) Uji Multikolinieritas 

          Ghozali (2018:107) 

menyatakan “Uji 

Multikolinieritas bertujuan 

untuk menguji apakah 

modeli regresi ditemukan 

adanya kolerasi antar 

variabel bebas 

(independent)”. Model 

regresi yang baik seharusnya 

tidak terjadi kolerasi diantar 

variabel independe. Jika 

inilai tolerance yangi 

rendahi samai dengani nilai 

VIFi tinggii (karena VIF=k1/ 

tolerance). Nilai cut off 

iyang umumi dipakaii untuk 

menujukkan adanya 

iMultikolinieritas iadalah 

nilaii Tolerance > 0,10 iatau 

sama, dengani nilaii VIF  

0,10 iSetiap penelitii harusi 

menentukan tingkat 

kolinieritas iyang imasih 

idapat ditolerir. 

3) Uji Heteroskedastisitas 

           Gozhali (2018: 137) 

“Uji heterokedastisitas yaitu 

imenguji apakah dalam 

model regresi terjadi 

ketidaksamaani Variance 

dari residuali satui 

pengamatani ke pengamatani 

lain”. Jikai Variance dari 

reidual isatu ipengamatan 

ilain tetap, imaka idisebut 

homokedastisitasi dani jika 

ada yang iberbeda idisebut 

heterokedastisitas. imodel 

iregresi yang baik adalahi 

yang homokedastisitas atau 

tidak terjadi 

heterokedastisitas. Jikai p 

Value > 0,05 tidak signifikan 

berartii tidak terjadi 

heterokedastisitas iartinya 

model regresi ilolos iuji 

heterokedastisitas. Model 

iregresi yang biak adalahi 

yang homokedastisitas atau 

tidaki terjadi 

heterokedastisitas. 

4. Analisis Regresi Linier 

Berganda 

          Analisa ini digunakan iuntuk 

mengetahui seberapa besar ipengaruh 

variabel bebas yaitu Pelatihan ikerja 

(X1), Motivasi kerja (X2), Gaya 

kepemimpinan (X3), terhadap 

variabel terikati yaitu Kinerja 

pegawai (Y) di Dinasi Pekerjaan 

Umum dan Penataan Ruang 

Situbondo. Sanusi (2011:135), untuk 

imengetahui pengaruh variabel bebas 

terhadapi variabel terikat digunakan 

rumus analisis iregresi linear 

berganda sebagai berikut: 

Y = a+ b1X1+ b2X2+ b3X3+ e 

Keterangan : 

Y  = Kinerja 

X1  = Pelatihan kerja 

X2  = Motivasi 

X3  = Gaya 

kepemimpinan 

a  = Konstanta 

b1,b2,b3 = Koefisien Regresi 

e  = Variabel 

Pengganggu 

5. Uji Parsial (Uji t) 

         Ujii t digunakani untuki 

melihati ini melihat secara parsial 

bagaimana pengaruh variabel bebas 
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(X) terhadap variabel terikat (Y), 

iguna imenguji ihipotesis iyang itelah 

ditetapkani memilikii pengaruhi atau 

tidak, (sugiyono, 2017 :184). iPada 

iuji t idalam penelitiani inii 

menggunakani bantuan program 

komputer SPSS 22.0 for Windows 

10: 

t = 
  √   

 √        
 

Keterangan : 

t : Nilaiiuji t. 

r : Nilai efisien korelasi. 

n : Jumlahisampel. 

           Sanusi (2011:138) 

mengungkapkan Dasar pengambilan 

keputusan adalah dengan 

mengguanakan angka probabilitas 

signifikan, yaitu: 

1. thitung   ttabel atau - thitung  - 

ttabel dan nilaii signifikan t > 

tingkat signifikan 5% (0,05), 

maka H0 ditolaki dan Ha 

diterima. Hal ini berartii ada 

pengaruh yang signifikan dari 

masing-masing variabel 

bebas terhadap variabel 

terikat secara parsial. 

2. thitung   ttabel atau - thitung  - 

ttabel  nilaii signifikan t > 

tingkat signifikan 5% (0,05), 

maka H0 diterima dan Ha 

ditolak. Hal ini berartii tidak 

ada pengaruh yang signifikan 

dari masing-masing variabel 

bebas terhadap variabel 

terikat secara parsial. 

3. Mencari t tabel :  df = n-k 

(α/2)  

Dimana :  df : degree of 

freedom     

       α  : 5% (0,05)  

      n   : jumlah sampel  

r 

6. Uji Simultan (Uji F) 

          Uji F dilakukan untuk melihat 

secara serentaki ataui bersama-samai 

bagaimana pengaruh variabel X 

terhadap Y. Pada iji F dalam 

penelitian ini menggunakan bantuan 

programi SPSS 22.0 for Windows 

iRumus ujii F yangi dikutipi darii 

(Sugiyono, 2017:192) adalah sebagai 

: 

Fh =     R
2
/k      

(1 – R
2
)/(n – k – 1) 

Keterangan : 

Fh : NilaiiFhitung. 

R
2
 : Koefisienideterminasi. 

n : Jumlahisampel. 

k : Banyaknya variabel 

independen dan variabel 

dependen. 

            Dasar pengambilan keputusan 

yang dinyatakan sanusii (2011 : 143) 

iadalah dengan imenggunakan 

iangka iprobabilitas ialah sebagai: 

1. Jikai Fhitung  Ftabel  dan nilai 

sig  0,05 makai H0 ditolaki 

dani Ha diterima, iartinya 

isecara isimultan variabeli 

independeni mempunyai 

pengaruhi yangi signifikan 

terhadap variabel dependen. 

2. Jika Fhitung  Ftabel  dan nilaii 

sig  0,05 maka H0 diterimai 

dan Ha ditolak, artinya secara 

isimultan variabel 

independeni tidak 

mempunyai pengaruh iyang 

signifikan terhadap ivariabel 

dependen. 

3. Mencari F tabel : df1 = K-1  

df2 = n-k  

Diterima : df : Degree of 

freedom 

    n   : Jumlah sampel 

     k   : Jumlah 

variabel bebas 
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dan variabel 

terikat   

7. Uji Dominan 

           Suharyadi (2011: 69) 

menyebutkan “Regresi memiliki 

fungsii untuk meramalkan atau 

memprediksi iperubahan variabel 

terikat berdasarkani perubahan 

variabel bebasnya dan dapat 

idigunakan untuk menentukan 

pengaruhi dominan salah satu 

variabel bebas terhadapi variabel 

terikatnya”. Pada uji dominan iini 

digunakani untuki mengetahuii 

variabel-variabel bebasi yaitu 

Pelatihan ikerja, Motivasii kerja, idan 

iGaya ikepemimpinan yang paling 

berpengaruhi (dominan) terhadapi 

Kinerjai  dengani menggunakan 

regresi linier berganda. 

8. Koefisien Determinasi 

          Widarjono (2010:19) 

meyebutkan Koefisien determinasi 

adalah cara iuntuk mengetahuii 

tingkati ketepatani paling baik 

dalami analisis regresi, idimana ihal 

iyang ditujukkan oleh besarnya nilai 

koefisien antara 0 (nol) 1 (satu). 

Koefisien determinasi 0 (nol), artinya 

variabel independen sama sekali 

tidak berpengaruh terhadap variabel 

dependen . apakah Koefisien 

determinasi semakin mendekati 1 

(satu), maka dapat dikatakan bahwa 

variabel independen berpengaruh 

terhadap variabel dependen. 

Persamaan untuk koefisien 

determinasi adalah sebagai berikut: 

R
2
= 1  RSS                

            
TSS

 

Keterangan : 

R
2
 = Koefesien Determinasi 

RSS = Residual Sum of Squares 

TSS = Total Sum of Squares 

Dimana apabila: 

R
2
 = 0, berarti pengaruh variabel X 

terhadap variabel Y, lemah  

R
2
 = 1, berarti pengaruh variabel X 

terhadap variabel Y, kuat 

 

Tabel 1 

Interpretasi Koefisien Korelasi Nilai r 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Riduwan dan Kuncoro (2017:62) 

 

 

 

 

 

No Interval 

koefisien 

Tingkat 

Hubungan 

1 0,80 – 1,000 Sangat Kuat 

2 0,60 – 0,799 Kuat 

3 0,40 – 0,599 Cukup Kuat 

4 0,20 – 0,399 Rendah 

5 0,00 – 0,199 Sangat Rendah 
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IV.  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

Uji Validitas 

Tabel 2 

Hasil Uji Validitas 

NO Indikator r hitung r tabel Keterangan 

1 X1.1 0,428 0,254 Valid 

2 X1.2 0,757 0,254 Valid 

3 X1.3 0,781 0,254 Valid 

4 X1.4 0,627 0,254 Valid 

5 X1.5 0,766 0,254 Valid 

6 X1.6 0,739 0,254 Valid 

7 X2.1 0,740 0,254 Valid 

8 X2.2 0,723 0,254 Valid 

9 X2.3 0,830 0,254 Valid 

10 X2.4 0,778 0,254 Valid 

11 X2.5 0,682 0,254 Valid 

12 X3.1 0,741 0,254 Valid 

13 X3.2 0,839 0,254 Valid 

14 X3.3 0,820 0,254 Valid 

15 Y1 0,644 0,254 Valid 

16 Y2 0,781 0,254 Valid 

17 Y3 0,805 0,254 Valid 

18 Y4 0,770 0,254 Valid 

Sumber: Data Lampiran 5,  2021 

           Berdasarkani tabeli 2 dapati 

dilihat bahwai semuai indikator 

variabel memiliki nilai validitas 

diatas rtabel = 0,254. 

Uji Reliabilitas 

Tabel 3 

Rekapitulasi Hasil Uji Reliabilitas 

Kategori Nilai 
Nilai  

Cut Off 
Keterangan 

Pelatihan kerja 

(X1) 
0,857 0,60 Reliabel 

Motivasi (X2) 0,884 0,60 Reliabel 

Gaya 

kepemimpinan 

(X3) 

0,867 0,60 Reliabel 

Kinerja pegawai 

(Y) 
0,856 0,60 Reliabel 

Sumber: Lampiran 6,  2021 

          

Berdasarkan tabel 3, setiap nilai 

alpha melebihi nilai Cut Off  yaitu 

0,60 maka semua variabel adalah 

reliabel 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

1. UjiiNormalitas 

1) Uji Normalitas data secara 

grafik 
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Sumber: Data Lampiran 7, 2021 

 

Gambar 1. Uji Normalitas Secara Grafik 

 

         Berdasarkan gambar di 

atas Grafiki normal plot 

terlihati titik-titiki menyebari 

di isekitar igaris diagonal, 

iserta ipenyebarannya 

mengikutii arahi garisi 

diagonal. Grafiki ini 

imenunjukkan ibahwa model 

regresi layak dipakai karena 

asumsii normalitasi 

(Ghozali, 2016:154). 
2) Berdasarkan nilai statistik 

Tabel 4 

Uji Normalitas Secara Statistik 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 60 

Normal 

Parameters
a,b

 

Mean .0000000 

Std. 

Deviation 

.73150776 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .106 

Positive .073 

Negative -.106 

Test Statistic .106 

Asymp. Sig. (2-tailed) .092
c
 

Sumber data: Lampiran 7, 2021 

          

Berdasarkan Tabel 3 uji 

Kolmogorov-Smirnov dapat 

diketahui bahwa seluruh 

variabel memiliki nilai sig. 

0,092 > 0,05, hali ini 

menunjukkan bahwa semua 

data terdistribusi dengan 

normal. 
2. UjiiMultikolinieritas 
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Tabel 5 

Uji Multikolinieritas 

                                                           Coefficients
a
 

Model 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

PELATIHAN KERJA ,793 1,260 

MOTIVASI ,828 1,208 

GAYA 

KEPEMIMPINAN 
,806 1,241 

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 

Sumber data: Lampiran 7, 2021 

         

Data di atas menunjukkan nilai VIF 

lebih kecil dari 10 dan nilai tolerance 

lebih besari darii 0,10 keadaani 

tersebut membuktikan bahwa tidaki 

terjadi pelanggaran multikolinieritas. 

 

3. UjiiHeteroskedastisitas 
 

 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

Sumber: lampiran 7, 2021 

 

Gambar 2. Uji Heteroskedastisitas 
 

           Grafik scatterplot yang ada 

pada gambar di atas dapat dilihat 

bahwa titik-titik menyebar secara 

acak, serta tersebar baik di atas 

maupun dibawah angka nol pada 

sumbu Y, hal ini dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi 

heteroskedastisitas pada model 

regresi, (Ghozali, 2016:134). 
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Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 6 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Lampiran 8, 2021 

           Berdasarkan pada tabel diatas, 

maka dapati disusuni persamaan. 

regresii linier berganda 

sebagaiiberikut: 

 

Y = -3.465E-16 + 0,328X1 + 

0,318X2+ 0,253X3+e 

 

Keterangan: 

Y  = Variabel terikat, yaitu Kinerja 

pegawai 

X1=  Variabel bebas, yaitu Pelatihan 

kerja 

X2=  Variabel bebas, yaitu Motivasi 

X3=  Variabel bebas, yaitu Gaya 

kepemimpinan 

b1 = Koefisien regresi Pelatihan kerja 

b2 = Koefisien regresi Motivasi 

b3 = Koefisien regresi Gaya 

kepemimpinan 

e  = Nilai residu/kemungkinan 

kesalahan

Uji Parsial (Uji t) 

Tabel 7 

Hasil Uji Parsial (Uji t) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Lampiran 8, 2021 

                                                                

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

B Std. Error 

1 (Constant) -3.465E-

16 

.097 

Pelatihan Kerja .328 .110 

Motivasi .318 .107 

Gaya 

Kepemimpinan 

.253 .109 

Coefficients
a
 

Model t Sig. 

1 (Constant) .000 1.000 

Pelatihan Kerja 2.990 .004 

Motivasi 2.960 .005 

Gaya 

Kepemimpinan 

2.323 .024 

a. Dependent Variable: KINERJA 

PEGAWAI 
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1. Pelatihan kerja 

         Nilai thitung untuk variabel 

Pelatihan Kerja ini sebesar 2,159. 

Sementara itu nilai pada ttabel 

distribusi 5% sebesar 2,003, maka 

thitung 2,990  > ttabel 2,003 berarti Ho 

ditolak dan Ha diterima. Hal ini juga 

diperkuat dengan nilai signifikan 

0,004 < 0,05. 

2. Motivasi 

           Nilai thitung untuk variabel 

Motivasi ini sebesar 2,960. 

Sementara itu nilai pada ttabel 

distribusi 5% sebesar 2,003, maka 

thitung 2,960 > ttabel 2,003 berarti Ho 

diterima dan Ha ditolak. maka H0 

ditolak dan Ha diterima. Hal ini 

berarti Motivasi mempunyai 

pengaruh positif signifikan. Hal ini 

juga diperkuat dengan nilai 

signifikan 0,005 < 0,05. 

3. Gaya kepemimpinan 

           Nilai thitung untuk variabel 

Gaya kepemimpinan ini sebesar 

2,323. Sementara itu nilai pada ttabel 

distribusi 5% sebesar 2,003, maka 

thitung 2,323 > ttabel 2,003 berarti Ho 

ditolak dan Ha diterima. Hali inii 

jugai diperkuati dengani nilai 

signifikan 0,024 < 0,05. 

Uji Simultan (Uji F) 

Tabel 8 

Hasil Uji Simultan (Uji F) 
ANOVA

a
 

Model F Sig. 

1 Regression 16.218 .000
b
 

Residual   

Total   

Sumber: Lampiran 8, 2021 

         Berdasarkan Tabel 8 pengujian 

statistik dengan menggunakani 

metodei uji F, dimanai nilai Fhitung 

16,218 > Ftabel 2,76 dengani tingkati 

signifikani yang diperoleh 0,004 < 

0,05, imaka idapat idisimpulkan 

bahwai hipotesisi penelitiani (H2) 

dapat dterima. 

 

Uji Dominan 

          Pada penelitian ini 

imenunjukkan nilaii pengaruhi 

positifi variabeli bebas terhadap 

ivariabel iterikat, idengan inilai 

pengaruhi variabeli Pelatihan Kerja 

(X1) sebesar 2,990, Motivasi (X2) 

sebesar 2,960 dan Gaya 

kepemimpinan (X3) sebesar 2,323, 

imaka kesimpulannya adalah nilai 

dari ivariabel Pelatihan Kerja 

tersebut lebih besari dari kedua 

variabel bebas yang lain yaitu 

isebesar 2,990 dengan demikian, 

hipotesis penelitian (H2) yang 

menyatakan bahwai variabel 

Pelatihan Kerja berpengaruh 

dominan terhadap Pegawai di Kantor 

iDinas Pekerjaan Umum Dan 

Penataani Ruang Kabupaten 

Situbondo dapat diterima. 

 

 

 

 

 

 



E-ISSN : 2964-898X 

P-ISSN : 2964-8750 

Jurnal Mahasiswa Entrepreneur (JME) 

FEB UNARS 

Vol. 4, No. 12, Desember 2025 : 3042 - 3063 

3058 
 

Koefisien Determinasi 

Tabel 9 

Koefisien Determinasi 
Model Summary

b
 

Model R R Square 

1 .682
a
 .465 

Sumber: Lampiran 8, 2021. 

         

Berdasarkan Tabel 9 hasil dari 

analisis ipengaruh Pelatihan Kerja 

(X1), Motivasii (X2), Gaya 

kepemimpinan (X3) terhadap Kinerja 

pegawai (Y) seperti pada tabeli 

diatas, menunjukkan nilai koefisien 

determinasii ataui R square 

imenunjukkan nilaii sebesari 0,465, 

idari ihasil itersebut berartii seluruhi 

variabeli bebasi (Pelatihan Kerja, 

Motivasi dan Gaya kepemimpinan) 

mempunyaii kontribusii sebesari 

46,5% terhadap variabel terikat 

(Kinerja pegawai) dengani tingkati 

ketetapannyai tinggi, idan sisanyai 

sebesari 53,5% idipengaruhi ioleh 

variabel ilain iyang itidak imasuk 

idalam penelitian. 

 

Pembahasan 

Deskripsi Pelatihan kerja, 

Motivasi, dan Gaya kepemimpinan 

terhadap Kinerja Pegawai Pada 

Dinas Pekerjaan Umum dan 

Penataan Ruang iKabupaten 

Situbondo 
          Handoko Nawawi (2011:208) 

“Pelatihan (training) merupakan 

program-programi untuki 

memperbaikii kemampuan 

melaksanakan pekerjaan secara 

iindividual, kelompok atau 

berdasarkan jenjang jabatan dalami 

iorganisasi/perusahaan”. 

Sedarmayanti (2016:188) “Pelatihan 

adalah bagian dari Pendidikani yang 

menyangkut proses belajar iuntuk 

memperoleh dan meningkatkan 

keterampilan di luar sistem 

ipendidikan yang berlaku, dalam 

waktu yangi relative singkat dan 

dengan metode yang ilebih 

mengutamakan praktek dari padai 

teori”. Wibowo (2013:379) 

“Motivasi imerupakan dorongan 

terhadap serangkaiani proses 

perilaku manusia pada pencapaian 

itujuan. Elemen yang terkandung 

dalami motivasi meliputi unsur 

membangkitkan, mengarahkan, 

menjaga, menunjukkan intensitas, 

bersifat terus menerusi dan adanya 

tujuan”. Rivai (2014) “Gaya 

kepemimpinan adalah sekumpulani 

ciri yang digunakan pemimpin iuntuk 

mempengaruhi bawahan agar 

isasaran organisasi tercapai atau 

dapati pula dikatakan bahwa Gaya 

kepemimpinan adalah pola perilaku 

dan strategii yang disukai dan sering 

diterapkan oleh iseorang pemimpin”. 
Pengaruh Pelatihan Kerja 

Terhadap Kinerja pegawai 
  Hasil analisis imenunjukkan 

ibahwa variabel Pelatihani Kerja 

iberpengaruh dominan iterhadap 

iKinerja ipegawai. Berdasarkani 

pengujiani tersebuti maka dapat 

idisimpulkan ibahwa ihipotesis 

pertamai yangi menyatakani ada 

pengaruh secarai parsiali antara 

Pelatihan Kerja terhadapi Kinerja 

pegawai di Kantor Dinas Pekerjaan 

Umum Dani Penataan Ruang 

Kabupateni Situbondoi adalahi 

diterima. Hasil penelitian ini sama 
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dengan penelitian yang dilakukan 

Noorlaily Maulida (2020) Pengaruhi 

Pelatihani Kerjai Terhadap Kinerjai 

Pegawaii Surabaya iyang 

menyatakan ibahwa iPelatihan iKerja 

berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. 

 

Pengaruh iMotivasi iterhadap 

Kinerja karyawan 
         Hasil analisisi menunjukkan 

bahwa variabel Motivasii 

mempunyaii pengaruh yangi 

signifikan terhadap variabel iKinerja 

pegawai. Berdasarkan pengujian 

tersebut maka dapat disimpulkan 

ibahwa ihipotesis keduai yang 

menyatakan bahwa variabel 

Motivasii berpengaruh secara 

dominan terhadap Kinerja pegawai di 

Kantor Dinas Pekerjaani Umum Dan 

Penataan Ruang Kabupateni 

Situbondo diterima. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa jika 

Motivasi menurun imaka Kinerja 

pegawai juga akan menurun, dan 

sebaliknya jika Motivasi meningkat 

maka Kinerja pegawai juga akan 

meningkat. 

         Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa responden yaitu pegawai di 

Kantor Dinas Pekerjaani Umum Dan 

Penataan Ruang Kabupateni 

Situbondo sudah merasakan adanya 

Motivasi secara keseluruhan. Kantor 

iDinas Pekerjaan Umum Dan 

Penataani Ruang Kabupaten 

Situbondo memiliki persepsi bahwa 

Motivasi di Kantor iDinas Pekerjaan 

Umum Dan Penataani Ruang 

Kabupaten Situbondo sangat baik. 

Persepsi tersebut mampu 

mempengaruhi Kinerja pegawai 

sehingga memiliki keinginan untuk 

bekerja secara giat. 

 

Pengaruh Gaya kepemimpinan 

terhadap Kinerja karyawan 
          Hasil ianalisis 

imenunjukkan bahwai variabel Gaya 

kepemimpinan berpengaruhi parsiali 

terhadapi Kinerja pegawai. 

iBerdasarkan ipengujian itersebut 

makai dapati disimpulkani bahwa 

hipotesis ketiga iyang imenyatakan 

iada ipengaruh signifikan antara 

variabel Gaya kepemimpinan 

iterhadap iKinerja ipegawai di 

Kantor iDinas iPekerjaan iUmum 

iDan Penataani Ruangi Kabupateni 

Situbondo adalah diterima. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa jika Gaya 

kepemimpinan meningkat makai 

Kinerjai pegawaii juga akan 

meningkat, dan sebaliknyai jika 

iGaya kepemimpinan imenurun 

imaka iKinerja pegawai juga akan 

menurun. 

          Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa responden yaitu pegawai di 

Kantor Dinas Pekerjaani Umumi 

Dani Penataani Ruang Kabupateni 

Situbondo itelah imerasakan adanyai 

Gayai kepemimpinani yang 

terbentuk berdasarkan 

penerangan/cahaya ditempat kerja, 

temperatur ditempat kerja, sirkulasi 

udara ditempat ikerja, dan keamanan 

ditempat kerja. 

V.  KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil analisis dan 

pembahasan yang telah diuraikan 

sebelumnya, maka dapat ditarik 

beberapa kesimpulan dari 

keseluruhan hasil penelitian yaitu 

sebagai berikut : 

1. Berdasarkan hasil regresii linier 

berganda menunjukkan ibahwa 

Pelatihan Kerja (X1), Motivasi 

(X2), dan Gaya Kepemimpinan 

(X3) memiliki pengaruh terhadap 
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ivariabel kinerja karyawan (Y), 

hali itu ditunjukkan dalam hasil 

ianalisis regresi linier berganda 

yaitu Y = -3,465E-16 + 0,328 X1 

+ 0,318 X2  + 0,253 X3 + e. 
2. Hasil Uji Hipotesis  

a. Berdasarkan hasil penelitiani 

dan perhitungan uji t (secara 

parsial), dapat diketahui 

besarnya ipengaruh variabel 

Pelatihan kerja (X1) terhadap 

kinerja karyawan (Y) sebesar 

2,990. Sementara itu nilai 

pada ttabel distribusi 5% 

sebesar 2,003, maka thitung 

2,990 > ttabel 2,003 berarti Ho 

ditolak dan Ha diterima. Hal 

ini juga diperkuat dengan 

nilai signifikan 0,004 < 0,05. 

Variabel Motivasi (X2) 

terhadap Kinerja karyawan 

(Y) sebesar 2,960. Sementara 

itu nilai pada ttabel distribusi 

5% sebesar 2,003, maka thitung 

2,960 > ttabel 2,003 berarti Ho 

diterima dan Ha ditolak. Hal 

ini juga diperkuat dengan 

nilai signifikan 0,005 < 0,05. 

Variabel Gaya kepemimpinan 

(X3) terhadap Kinerja 

karyawan (Y) sebesar 2,323. 

Sementara itu nilai pada ttabel 

distribusi 5% sebesar 2,003, 

maka thitung 2,323 > ttabel 2,003 

berarti Ho ditolak dan Ha 

diterima. Hal ini juga 

diperkuat dengan nilai 

signifikan 0,024 < 0,05. 

b. Berdasarkan hasil uji F 

(secara simultan) dapat 

diketahui bahwa Pelatihan 

kerja (X1), Motivasi (X2), dan 

Gaya kepemimpinan (X3) 

secara bersama-sama 

mempunyai pengaruh yang 

signifikan positif terhadap 

Kinerja karyawan (Y) di 

Dinas Pekerjaan Umum Dan 

Penataan Ruang Kabupaten 

Situbondo. Karena nilai Fhitung 

16,218 > Ftabel 2,76 dengan 

tingkat signifikan yang 

diperoleh 0,004 < 0,05, maka 

dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis penelitian (H2) yang 

menyebutkan bahwa terdapat 

pengaruh variabel Pelatihan 

kerja, Motivasi dan Gaya 

kepemimpinan berpengaruh 

secara simultan terhadap 

Kinerja karyawan di Kantor 

Dinas Pekerjaan Umum Dan 

Penataan Ruang Kabupaten 

Situbondo dapat diterima.  

c. Berdasarkan uji dominan 

variabel independen dengan 

nilai pengaruh variabel 

Pelatihan kerja (X1) sebesar 

2,990, Motivasi (X2) sebesar 

2,960 dan Gaya 

kepemimpinan (X3) sebesar 

2,323, maka kesimpulannya 

adalah nilai dari variabel 

Motivasi tersebut lebih besar 

dari kedua variabel bebas 

yang lain yaitu sebesar 2,990 

dengan demikian, hipotesis 

penelitian (H3) yang 

menyatakan bahwa variabel 

Motivasi berpengaruh 

dominan terhadap Karyawan 

di Dinas Pekerjaan Umum 

Dan Penataan Ruang 

Kabupaten Situbondo dapat 

diterima. 

d. Berdasarkan nilai koefisien 

determinasi atau R square 

(R
2
) menunjukkan nilai 

sebesar 0,465, dari hasil 

tersebut berarti seluruh 

variabel bebas (Pelatihan 

kerja, Motivasi, Gaya 
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kepemimpinan) mempunyai 

kontribusi sebesar 46,5% 

terhadap variabel terikat 

(Kinerja karyawan) dengan 

tingkat ketetapannya tinggi, 

dan sisanya sebesar 53,2% 

dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak masuk dalam 

penelitian. 

Saran 

Berdasarkan hasil analisis serta 

kesimpulan yang telah diuraikan 

sebelumnya, terdapat sejumlah saran 

yang dapat dijadikan sebagai 

referensi atau pertimbangan bagi 

peneliti selanjutnya. Adapun saran-

saran tersebut disampaikan sebagai 

berikut: 

Bagi Kantor Dinas Pekerjaan 

Umum Dan Penataan Ruang 

Kabupaten Situbondo 

a. Penguatan pelatihan kerja 

yang sesuai dengan jenis 

analisis kebutuhan program 

pelatihan yang dilakukan. 

b. Penguatan motivasi pegawai 

melalui aktualisasi diri yang 

ditunjukan dengan sifat 

pekerjaan yang menarik dan 

menantang. 

c. Penguatan Gaya 

kepemimpinan Partisipatif 

apabila dalam 

kepemimpinan dilakukan 

dengan cara meningkatkan 

loyalitas dan pemecahan 

masalah. 

d. Penguatan kinerja pegawai 

melalui kualitas kerja yang 

efektif dan efisien. 

Bagi Universitas 

   Universitas Abdurachman 

Saleh Situbondo, hasil penelitian ini 

untuk menambah pengetahuan 

khususnya tentang manajemen 

sumber daya manusia sebagai bahan 

kajian dan dijadikan referensi 

mengenai pelatihan kerja, motivasi, 

dan gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja karyawan. 

 

Bagi Penulis 

    Sebagai salah satu syarat 

untuk menyelesaikan pendidikan 

strata 1 (S1) Manajemen Fakultas 

Ekonomi Universitas Abdurachman 

Saleh Situbondo, juga untuk 

menambah ilmu pengetahuan di 

bidang ilmu Manajemen Sumber 

Daya Manusia dan melatih peneliti 

untuk dapat menerapkan teori-teori 

yang telah diperoleh selama 

perkuliahan berlangsung. 
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