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Accented OKtober 29 2024 kehutanan pekanbaru. sampel dalam penelitihan ini adalah pegawai
Ava"‘;me online 29 Oktober, 2024 kantor pelatihan kehutanan pekanbaru sejumlah 44 orang. Variabel
yang di teliti dalam penelitian ini adalah pelatihan kerja (X1), motivasi
Kata Kunci: kerja (X2), dan kinerja pegawai (Y). Analisis datanya mengunakan

Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja, Dan  metode regresi berganda dengan menggunakan uji validasi, uji
Kinerja Pegawal reliabilitas, uji regresi linier berganda, uji asumsi klasik, uji normalitas,

Keywords: uji multikolinearitas, uji persial (uji-t), dan koefisien determinan (R2).
Job Training, Work Motivation, and ~ Pengujian tersebut dilakukan guna untuk mengetahui pengaruh
Employee Performance variabel bebas ( independent ) dan variabel ( dependent ). Berdasarkan

hasil penelitian bahwa pelatihan kerja (X1), motivasi kerja (X2), dan
@ @ @ berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) dengan nilai R = 0,601 yang
menunjukan adanya arah hubungan yang positif antara pelatihan kerja
(X1), motivasi kerja (X2), terhadap kinerja pegawai (Y) di kantor
rhis s an open access article under the CCBYSA — pa)atihan kehutanan pekanbaru. Sedangkan R square di dapat sebesar
f,zypﬁglhgm@mf:j;a by Author. Published by (0,61 yang menunjukan adanya arah hubungan yang positif antara
pelatihan kerja (X1), motivasi kerja (X2), terhadap kinerja pegawai (Y)
di kantor pelatihan kehutanan pekanbaru. Secara persial di peroleh
pelatihan kerja (X1), motivasi kerja (X2) berpengaruh positif dan
singnifikan terhadap kinerja pegawai (Y) di kantor pelatihan kehutanan pekanbaru dengan singnifikan
0,001 lebih kecil dari 0,05 persamaan regresi linier berganda sebagai berikut: Y = 1,749 + 0,347 Pelatihan
Kerja + 0,526 Motivasi Kerja.

ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the effect of job training and work motivation on employee
performance at the Pekanbaru Forestry Training Office. The sample in this study was 44 employees of the
Pekanbaru Forestry Training Office. The variables studied in this study were job training (X1), work
motivation (X2), and employee performance (Y). The data analysis used multiple regression methods using
validation tests, reliability tests, multiple linear regression tests, classical assumption tests, normality tests,
multicollinearity tests, partial tests (t-tests), and determinant coefficients (R2). The test was carried out in
order to determine the effect of independent variables (independent) and dependent variables. Based on the
results of the study, job training (X1), work motivation (X2), and have an effect on employee performance (Y)
with an R value of 0.601 which indicates a positive relationship between job training (X1), work motivation
(X2), and employee performance (Y) at the Pekanbaru Forestry Training Office. While R square is obtained
as much as 0.61 which indicates a positive relationship direction between job training (X1), work motivation
(X2), and employee performance (Y) at the Pekanbaru forestry training office. Partially obtained job
training (X1), work motivation (X2) have a positive and significant effect on employee performance (Y) at
the Pekanbaru forestry training office with a significance of 0.001 smaller than 0.05 multiple linear
regression equation as follows: Y = 1.749 + 0.347 Job Training + 0.526 Work Motivation.

PENDAHULUAN

Pada era globalisasi yang terjadi saat ini dan dalam kondisi masyarakat sekarang sering kali di
temukan beberapa permasalahan yang menyebabkan banyak perusahaan mengalami kegagalan, baik
yang disebabkan oleh ketidak mampuan beradaptasi dengan kemajuan teknologi maupun yang di
sebabkan oleh kurang baiknya hasil kerja dari sumber daya manusia yang ada perusahaan tersebut.
Menghadapi globalisasi saat ini perekonomian yang telah berlangsung untuk mendapatkan keuntungan
secara maksimal sekaligus mengurangi kergian dari persaingan global melalui pengelolaan sember daya
manusiayang efektif dan efisien, suatu organisasi untuk berkembang sangat tergantung pada kemampuan
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sumber daya manusia, karena sumber daya manusialah yang dapat melaksanakan tugas - tugas suatu
organisasi dalam kerangka kerja yang terarah (Salma, 2016).

Sumber daya manusia yang dimaksud adalah bahwa perusahaan harus mampu untuk
menyatukan persepsi atau cara pandang karyawan dan pimpinan perusahaan dalam rangka mencapai
tujuan perusahaan dan meningkatkan kinerja perusahaan. sumber daya manusia di tentukan oleh sejauh
mana sistem di bidang sumber daya manusia sanggup menunjang dan memuaskan keinginan karyawan
maupun perusahaan. Peranan SDM berkembang seiring dengan perubahan serta perkembangan
organisasi, SDM beperan penting karena sehebat dan secanggih- canggihnya teknologi yang digunakan
tetapi tidak didukung oleh sumber daya manusia yang baik sebagai penggeraknya, maka proses tersebut
tidak akan mampu menghasilkan output yang baik pula. Menurut Hersona & Sidharta (2017) menyatakan
bahwa keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi dalam mewujudkan tujuannya sangat tergantung
pada SDM yang dimiliki. SDM adalah elemen kunci dalam suatu organisasi karena manusia memiliki
karakteristik berbeda dibandingkan dengan sumber daya lain (Safri, 2019). Oleh karena itu, pemimpin
perusahaan perlu upaya untuk mengembangkan sumber daya manusia supaya mempunyai kualitas
kinerja yang baik, sehingga produktivitas kinerja meningkat untuk mencapai tujuan organisasi (Iskandar,
2018).

Kinerja pegawai adalah proses yang digunakan organisasi untuk memastikan bahwa pegawai
memberikan kontribusi dalam menghasilkan produk atau jasa yang berkualitas bagi organisasi. Menurut
Bangun (2014, hal. 231), Kinerja (Ferformance) adalah hasil standart). Kinerja pegawai berperan dalam
tujuan perusahaan untuk menuntut agar pegawai mampu pada perubahan. Kualitas kinerja pegawai
ditingkatkan saat melakukan kegiatan perusahaan dengan banyak melakukan ragam cara. Diduga hal ini
disebabkan kurangnya pelatihan dan motivasi kerja pegawai sehingga berpengaruh pada kinerja pegawai.
Kinerja pegawai adalah hasil kerjan yang dicapai sesuai dengan tanggung jawab yang dimiliki pegawai
dalam bekerja untuk mencapai hasil yang optimal seperti tujuan dari perusahaan atau organisasi itu
sendiri (Friska, 2018). Oleh karena itu, perlu adanya pelatihan sebagai bentuk upaya peningkatan
keterampilan dan wawasan pegawai dalam bekerja. pelatihan merupakan sebuah bentuk upaya instansi
atau organisasi dalam menambah wawasan, pengetahuan, dan keterampilan setiap pekerja yang nantinya
akan berguna dalam meningkatkan kinerja pegawai sehingga lebih efektif (Faustino, 2003). Salah satu
cara yang umum dilakukan perusahaan untuk menyatukan persepsi adalah melalui pelatihan dan
motivasi kerja.

Pelatihan dan motivasi kerja dapat mengembangkan sumber daya manusia di perusahaan
dilakukan untuk meningkatkan kinerja pegawai. Tuntutan dari kebutuhan konsumen saat ini semakin
tinggi dan persaingan bisnis semakin ketat. Semua pegawai yang ada di perusahaan memang sudah
memenuhi syarat administrasi pekerjaan, tapi tidak berarti semua karyawan akan langsung sukses ketika
ditempatkan pada satu bidang pekerjaan. Barigi (2020) mengatakan bahwa pelatihan kerja merupakan
upaya untuk mengembangkan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang sehingga mempunyai skill dan
keterampilan yang dibutuhkan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja pegawai. Menurut Sugandha
dkk. (2019) menyatakan bahwa pelatihan merupakan serangkaian aktivitas individu dalam meningkatkan
keahlian dan pengetahuan secara sistematis sehingga mampu memiliki kinerja yang profesional
dibidangnya.

Selain pelatihan, motivasi juga mempunyai peran penting terhadap tingkat kedisiplinan dan
kinerja pegawai (Agusta & Sutanto, 2013). Rachmawati (2017) menyatakan bahwa motivasi adalah suatu
kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. Motivasi diberikan
pada pegawai mempunyai tujuan agar memberikan dorongan dari dalam maupun luar agar pegawai
mempunyai semangat dan meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap pekerjaannya dengan maksimal
(Damayanti dkk.2013). Untuk itu, motivasi kerja pegawai perlu ditingkatkan agar pegawai dapat
menghasilkan kinerja yang terbiak.

Unit Pelaksana Teknis Pelatihan Kehutanan dan Pemberdayaan Masyarakat di bentuk
berdasarkan peraturan gubernur Riau Nomor 61 tahun 2009 tanggal 20 Februari 2009 dan merupakan
Unit Pelaksaaan Teknis Dinas Kehutanan Provinsi Riau yang mempunyai tugas menyelenggarakan urusan,
pekerjaan dan kegiatan yang berkenaan dengan pelatihan bidang kehutanan. Unit Pelaksanaan Teknis
Pelatihan Kehutanan dan Pemberdayaan Masyarakat dipimpin oleh seorang UPT pelatihan kehutanan dan
pemberdayaan masyarakat. Dalam menjalankan tugasnya berada di bawah dan bertanggung jawab
kepada Kepala Dinas Kehutanan Provinsi Riau.

Unit Pelaksana Pelatihan Kehutanan dan Pemberdayaan Masyarakat menyadari bahwa sumber
daya manusia sangat penting dan paling berharga karena keberadaannya sangat menentukan terhadap
kinerja suatu perusahaan, melihat perannya sumber daya manusia terhadap kemajuan perusahaan, maka
Unit Pelaksana Teknis Pelatihan Kehutanan dan Pemberdayaan Masyarakat telah memiliki suatu system
pelatihan individu pada semua karyawan organisasi perusahaan. Kinerja secara umum adalah sebuah
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perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan yang biasanya digunakan sebagai dasar atau acuan
penilaian terhadap karyawan didalam suatu organisasi. Kinerja yang baik merupakan suatu langkah untuk
menuju tercapainya tujuan organisasi oleh karena itu, kinerja juga merupakan sarana penentu dalam
mencapai tujuan organisasi sehingga perlu diupayakan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Menurut
Mangkunegara dalam Widodo (2015:131) “kinerja adalah hasil kerja kualitas, kuantitas dan ketepatan
waktu yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya”.

Masalah kinerja yang menjadi pemicu ialah belum tercapainya kinerja karyawan yang telah
ditetapkan membutuhkan pelatihan dan motivasi yang baik,sehingga harapan perusahaan untuk
mencapai tujuan dapat direalisasikan dengan baik,oleh karena itu peningkatan kinerja tidak akan berhasil
tanpa di ikuti oleh pelatihan dan motivasi. Dengan pelatihan dan motivasi yang dimiliki akan membantu
pegawai tersebut dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan pada Unit Pelaksana Teknis Pelatihan
Kehutaanan dan Pemberdayaan Masyarakat kinerja pegawai tersebut tidak sesuai dengan standart
operasional perusahaan.

Tabel Data ASN Pegawai UPT Pelatihan Kehutanan Dan Pemberdayaan Masyarakat Provinsi Riau

No |PNS laki-laki PNS perempuan Tenaga honorer
1. 11 orang

2. 18 orang

3. 8 orang

Data ASN pegawai pada table 1. UPT Pelatihan Kehutanan dan Pemberdayaan Masyarakat Provinsi Riau.

Pelatihan bagi karyawan merupakan sebuah proses yang mengajarkan pengetahuan dan keahlian
tertentu, sehingga karyawan akan semakin terampil dan mampu melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya dengan baik. Dengan adanya program pelatihan kerja akan membantu perusahaan untuk
mencapai tujuan organisasi. Menurut Mangkunegara (2013, hal.50), pelatihan adalah suatu proses
pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir di mana pegawai
mempelajari pengetahuan dan kemampuan teknis dalam tujuan terbatas. pelatihan juga bermanfaat untuk
meningkatkan mutu, keterampilan, kemampuan dan keahlian karyawan dalam menjalankan
pekerjaannya. Menurut Rivai dan Sagala (2011:212) pelatihan adalah proses secara sistematis mengubah
tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan organisasi.

Selain pelatihan, faktor lain yang berpengaruh untuk meningkatkan kinerja karyawan disuatu
perusahaan adalah motivasi. Motivasi kerja merupakan hal yang sangat penting dalam meningkatkan
suatu efektivitas kerja, karena orang yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan berusaha dengan
sekuat tenaga agar pekerjaannya dapat dihasil dengan sebaik-baiknya. Tanpa motivasi, seorang pegawai
tidak dapat memenuhi tugasnya sesuai dengan standar atau bahkan melampaui standar karena apa yang
menjadi motif dan motivasinya dalam bekerja tidak terpenuhi. Herzberg dkk. 1959 menyatakan bahwa
impuls ini adalah kegagalan untuk membedakan antara motivasi dan gerakan, setiap individu lebih secara
dominan salah satu lima kebutuhan dasar yang dalam urutan naiknya, adalah kebutuhan akan kebutuhan
fisiologis dasar, kebutuhan akan keamanankebutuhan akan cinta dan kepemilikan, kebutuhan untuk
harga diri dan kebutuhan akan aktualisasi. Oleh karena itu timbul pertanyaan apakah mungkin secara
otomatis menyamakan preferensi tersebut dengan motivasi untuk bekerja, motivasi budaya penting
dilakukan karena nilai dan norma yang berbeda mungkin sangat bervariasi.

Malayu (2016) menyatakan 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 Khuong (2020) dengan mengutip pendapat The Liang
Gie menyatakan bahwa perumusan motivating atau pendorong kegiatan sebagai berikut “Pekerjaan yang
dilakukan oleh seorang manajer dalam memberikan inspirasi, semangat dan dorongan kepada orang lain,
dalam hal ini karyawannya untuk mengambil tindakan-tindakan. Pemberian dorongan ini bertujuan untuk
mengingatkan orang-orang atau pegawai agar mereka bersemangat dan dapat mencapai hasil
sebagaimana dikehendaki dari orang-orang tersebut”. Motivasi karyawan akan meningkat ketika
organisasi mampu memberdayakan karyawannya sehingga karyawan dapat menjalankan pekerjaannya
dengan baik. Unit Pelaksana Teknis Pelatihan Kehutanan dan Pemberdayaan Masyarakat termotivasi dari
atasan kerja sehingga dapat penyelesaian pekerjaan tepat pada waktu yang ditentukan dan maksimal.

DUKUNGAN TEORITIS
Pelatihan Kerja

Pelatihan adalah suatu proses yang meliputi serangkaian tindak (upaya) yang dilaksanakan
dengan sengaja dalam bentuk pemberian bantuan kepada tenaga kerja yang dilakukan oleh tenaga

Barza, dkk/ Pengaruh Pelatihan Kerja



Socius: Jurnal Penelitian IImu-ilmu Sosial Vol. 2, No. 3 Tahun 2024, pp. 131-141 134

profesional kepelatihan dalam satuan waktu yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan kerja

peserta dalam bidang pekerjaan tertentu guna meningkatkan efektivitas dan produktivitas dalam suatu

organisasi. Pelatihan juga sangat penting untuk pengembangan bagi sumber daya manusia agar para
karyawan bisa paham dan mengerti atas pekerjaan mereka sehingga apa yang menjadi tujuan perusahaan

bisa dengan cepat terlaksana dan mencapai target yang diharapkan . Menurut Kamil (2012, Hal. 4),

Pelatihan adalah bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan

meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan yang berlaku, dalam waktu yang relatif sigkat, dan

dengan menggunakan metode yang lebih mengutamakan praktik dari pada teori.

Menurut da Costa Barbosa et al. (2018) pelatihan (training) adalah suatu proses memperbaiki
keterampilan kerja karyawan untuk membantu pencapaian tujuan perusahaan. Untuk karyawan lama,
pelatihan digunakan sebagai dasar perpindahan pekerjaan biasanya, pekerjaan yang lebih tinggi akan
menuntut tanggung jawab yang besar sehingga karyawan seharusnya mengikuti pelatihan (Yuningsih,
2018). Menurut Bernadin dan Rusell (2013) mendefinisikan pelatihan sebagai usaha pengenalan untuk
mengembangkan kinerja karyawan pada pekerjaan yang dipikulnya atau juga sesuatu yang berkaitan
dengan pekerjaannya. Hal ini biasanya berarti melakukan perubahan perilaku, sikap, keahlian dan
pengetahuan yang khusus atau spesifik. Dan agar pelatihan menjadi efektif maka di dalam pelatihan harus
mencakup suatu pembelajaran atas pengalaman-pengalaman, pelatihan harus menjadi kegiatan
keorganisasian yang direncanakan dan dirancang dalam menanggapi kebutuhan-kebutuhan yang
teridentifikasi.

Prinsip-Prinsip Pelatihan

Menurut Kamil (2012, hal. 153), Prinsip-prinsip pelatihan dijabarkan sebagai berikut :

Prinsip pelatihan yang berhubungan dengan anggota masyarakat sebagai peserta pelatihan.

Prinsip pelatihan yang berhubungan dengan metode pelatihan

Prinsip pelatihan yang berhubungan dnegan pembelajaran dan materi.

. Prinsip pelatihan yang berhubungan dengan situasi.

Tujuan Pelatihan

Menurut Kamil (2012, hal.152), Tujuan pelatihan adalah untuk mempersiapkan anggota
masyarakat agar mempunyai kemampuan profesional,dan kompetensi yang bermutu dan relevan dengan
kebutuhan hidupnya atau pekerjaan yang sedang digelutinya.tujuan pelatihan sebagai berikut
1. Mengembangkan kemampuan dan ketrampilan warga masyarakat dalam mengidentifikasi ptensi-

potensi diri dan potensi masyarakat sehingga dapat dikembangkan dan dapat dijadikan landasan
dalam pengembangan badan usaha.

2. Untuk mengembangkan keahlian dan ketrampilan anggota masyarakat sehingga mampu
menyelesaikan pekerjannya lebih cepat dan lebih efektif

3. Untuk mengembangkan pengetahuan dan ketrampilan masyarakat sehngga pekerjaan dapat
diselesaikan secara rasional.

4. #untuk mengembangkan sikap sehingga dapat menimbulkan kemauan untuk bekerja dan
bekerjasama.

5. Untuk mengembangkan pengetahuan  dan keterampilan  sehingga mayarakat
lebih kreatif, inovatif dalam pengembangan usahanya.

6. Mampu mengembangkan dan mamajikan lwmbaga sebagai wadah dalam pengembangan usaha.

Indikator Pelatihan

Menurut Mangkunengara (2011:44) segala bentuk pelatihan yang dibuat oleh perusahaan meiliki
indikator sebagai berikut:

1. Tujuan. Tujuan dan sasaran pelatihan harus jelas dan dapat diukur.

Pelatihan merupakan tujuan yang ditentukan, kususnya terkait dengan penyusunan rencana aksi dan
penetapan sasaran. Selain itu tujuan pelatihan harus di sosialisasikan sebelumnya pada peserta agar
perserta dapat memahami pelatihan tersebut.

2. Pelatih. Pada pelatih (trainers) harus memiliki kualifikasi yang memadai.

Mengingat pelatih umumnya berorientasi pada peningkatan skill, maka pelatih yang dipilih untuk
memberikan materi pelatiihan harus benar- benar memiliki kualifikasi yang memadai sesuai
bidangnya, personal dan kompeten. Selain itu pendidikan pelatih pun harus benar-benar baik untuk
melakukan pelatihan.

3. Materi. Materi pelatihan harus disesuaikan dengan tujuan yang hendak dicapaii. Pelatihan sumber
daya manusia merupakan materi atau kurikulum yang sesuai dengan tujuan prlatihan sumber daya
manusia yang hendak dicapai oleh perusahaan dari materi pelatihan pun harus update agar perserta
dapat memehami masalah yang terjadi sekarang.

4. Metode. Metode penyampaian sesuai dengan materi yang hendak disampaikan, sehingga diharapkan
peserta pelatihan dapat menangkap maksud dan tujuan dari apa yang disampaikan oleh instruktur.

DN
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5. Peserta. Peserta pelatihan tentunya harus diseleksi berdasarkan persyaratan tertentu dan kualifikasi
yang sesuai.

Motivasi Kerja
Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai
hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu kekuatan untuk
mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Menurut Sutrisno (2016, hal. 111), 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 kepuasaan.
Menurut Stokes et al. (2016) menyatakan bahwa motivasi kerja adalah sebagai pendorong bagi
seseorang untuk melakukan pekerjaannya dengan baik, juga merupakan faktor yang membuat perbedaan
antara sukses dan gagalnya dalam banyak hal dan merupakan tenaga emosional yang sangat penting
untuk sesuatu pekerjaan baru. Alamsyah & Setyowati (2019) menyatakan bahwa motivasi
menggambarkan tentang bagaimana cara mendorong semangat kerja seseorang, agar mau bekerja dengan
memberikan secara optimal kemampuan dan keahliannya guna mencapai tujuan organisasi. Menurut
Rachmawati (2017) menyatakan bahwa motivasi adalah suatu kondisi yang menggerakkan karyawan
agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mengarahkan daya
dan potensi bawahan agar mau bekerja sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan
yang telah ditentukan oleh perusahaan atau organisasi (Triyaningsih, 2014). Kesimpulan dari pendapat
diatas ialah motivasi adalah dapat membantu meningkatkan kemampuan karyawan sehingga bisa
menyelesaikan berbagai macam tugas dan dirancang untuk melahirkan sikap karyawan.
Faktor-faktor Motivasi
Motivasi yang tinggi sangat di perlukan dalam sebuah organisasi, karena dengan terciptanya
motivasi yang tinggi akan mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Yusuf (2015. hal, 271), faktor-faktor
motivasi ada delapan yaitu :
1. Prestasi Kerja
Pangkal tolak pengembangan karier seseorang adalah prestasi kerjanya melakukan tugas-tugas yang
dipercayakan kepadanya sekarang. Tanpa prestasi kerja yang memuaskan, sulit bagi seorang
karyawan untuk diusulkan oleh atasannya agar dipertimbangkan untuk dipromosikan ke jabatan atau
pekerjaan yang lebih tinggi di masa depan.
2. Promosi jabatan
Promosi adalah kemajuan seorang karyawan pada suatu tugas yang lebih baik, baik dipandang dari
sudut tanggung jawab yang lebih berat, martabat atau status yang lebih tinggi, kecakapan yang lebih
baik, dan terutama tambahan pembayaran upah atau gaji.
3. Pengakuan
Berdayakan karyawan dengan memberikan pengakuan atas prestasinya untuk meningkatkan harga
diri dan menanamkan motivasi guna bekerja semaksimal mungkin.
4. Pekerjaan itu sendiri
Tanggung jawab dalam mengembangkan karier terletak pada masing masing pekerja. Semua pihak
seperti pimpinan, atasan langsung, kenalan dan para spesialis di bagian kepegawaian, hanya berperan
memberikan bantuan, semua terserah pada karyawan yang bersangkutan, apakah akan memanfaatkan
berbagai kesempatan mengembangkan diri atau tidak. terserah pada karyawan yang bersangkutan,
apakah akan memanfaatkan berbagai kesempatan mengembangkan diri atau tidak.
5. Penghargaan
Karyawan yang berhasil memberikan performa terbaik dalam menyelesaikan tugas memang patut
mendapatkan penghargaan. dengan memeberikan apresiasi pada mereka yang berprestasi
menunjukkan bahwa perusahaan peduli atas apa yang telah mereka dedikasikan.
6. Tanggung jawab
Tiap pekerjaan atau profesi yang sudah dan akan kita tekuni tentunya mengharuskan tanggung jawab
kepada kita yang sudah memilih untuk berlindung pada sebuah instansi/perusahaan.
7. Keberhasilan dalam bekerja
Kita perlu mencari atau memilih pekerjaan yang betul-betul kita minati ini dapat dijadikan pangkal
tolak daripada keberhasilan kita dalam bekerja.
8. Pertumbuhan dan perkembangan pribadi.
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Menurut Sutrisno (2016, hal.116-120), Motivasi sebagai proses psikologi dalam diri sesorang akan
dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor intern dan
ekstern.

Indikator Motivasi

Indikator motivasi kerja menurut Maslow dalam Sedarmayati (2017:258- 259), memiliki
indikator antara lain sebagai berikut:

1. Fisiologis, antara lain: rasa lapar, haus, perlindungan (pakaian dan perumahan), seks, dan kebutuhan
lain.

2. Keamanan, antara lain: keselamatan dan perlindungan terhadap kerugian fisik dan emosional.

3. Sosial, mencakup : kasih sayang, rasa dimiliki, diterima baik dan bersahabatan.

4. Penghargaan, mencakup faktor rasa hormat internal seperti: harga diri, otonomi dan prestasi, dan
faktor hormat. Eksternal seperti : status, pengakuan atau perhatian.

5. Aktualisasi diri, yaitu dorongan untuk menjadi apa yang ia mampu menjadi, mencakup: pertumbuhan,
mencapai potensialnya, dan pemenuhan diri.

Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai dalam sebuah organisasi merupakan salah satu unsur yang tidak dapat di
pisahkan dalam menjalankan tugas organisasi, baik itu dalam lembaga pemerintahan maupun swasta.
Kinerja menurut Mangkunegara (2010:9) mengemukakan bahwa kinerja dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang di berikan kepadanya. Kinerja pegawai juga pada dasarnya terbentuk
setelah pegawai merasa adanya kepuasan, karena kebutuhannypegawai terpenuhi dengan kata lain
apabila kebutuhan karyawan belum terpenuhi sebagaimana mestinya maka kepuasan kinerja tidak akan
tercapai, dan pada hakikatnya kinerja karyawan akan sulit terbentuk.

Menyatakan bahwa kinerja adalah suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan
tertentu.Menurut Wirawan (2011) menyebutnya kinerja sering juga disebut dengan “kinetika kerja
performance”, Kinerja juga merupakan suatu fungsi dari hasil atau apa yang dicapai seorang karyawan
dan kompetsi yang dapat menjelaskan bagaimana karyawan dapat mencapai hasil tersebut. Menurut Buku
Lembaga Administrasi Negara (2003), kinerja merupakan suatu gambaran mengenai tingkat pencapaian
dan pelaksanaan suatukegiatan ataupun kebijakan suatu dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi
organisasi.

Dalam kamus bahasa indonesia kinerja diartikan sebagai sesuatu yang harus dicapai, prestasi
yang diperlihatkan dan kemampuan kerja. Dalam pengertian luas, kata kinerja selalu dikaitkan dengan
kata-kata seperti job performance atau work performance yang berarti hasil kerja atau prestasi. Menurut
Buku Lembaga Administrasi Negara (2003), kinerja merupakan suatu gambaran mengenai tingkat
pencapaian dan pelaksanaan suatukegiatan ataupun kebijakan suatu dalam mewujudkan sasaran, tujuan,
misi dan visi organisasi.

Indikator Kinerja Pegawai

Bersumber dari Wibowo (2010:13) kinerja seorang pegawai adalah:

1. Kualitas kerja, Dengan manajemen kinerja di harapkan kualitas kerja akan meningkat dan
mendapatkan hasil yang memuaskan.

2. Kuantitas kerja, Dengan manajemen kinerja yang bagus di harapkan kuantitas kerja akan meningkat.

3. Kerja sama, Manajemen kinerja mengandalkan pada kerja sama antara atasan dan bawahan daripada
menekankan pada kontrol dan melakukan pemaksaan.

4. Tanggung jawab, Tanggung jawab merupakan prinsip dasar di belakaang pengembangan kinerja.

5. Kejujuran, Kejujuran menampakan diri dalam komunikasi umpan balik yang jujur di antara manajer,
pekerja dan rekan kerja.

METODE PENELITIAN

Objek penelitian ini di UPT Pelatihan Kehutanan Dan Pemberdayaan Masyarakat Provinsi Riau
yang beralamat JL. Candradika HR. Soebrantas Panam. Populasi adalah suatu kesatuan individu atau
subyek pada wilayah dan waktu dengan kualitas tertentu yang akan diamati/diteliti. Arikunto (2008:129)
memberikan pengertian populasi sebagai keseiuruhan subyek penelitian. Berdasarkan dua pengertian
tersebut dapat disimpulkan bahwa populasi adalah keseiuruhan unit, nilai, ataupun individu yang menjadi
obyek penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah keseiuruhan pegawai UPT Pelatihan Kehutanan dan
Pemberdayaan Masyarakatyang berjumlah 44 pegawai.
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Menurut Sugiyono (2011;117) Sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Sampel adalah bagian dari populasi. Arikunto (2008:130) menyatakan bahwa sampel
adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti. Sampel menurut Arikunto (2008:6) adalah bagian dari
populasi yang mencerminkan segala karakteristik yang dimiliki oleh keseluruhan populasi.Sampel dalam
penelitian ini adalah seluruh populasi yang berjumlah 44 pegawai.Penarikan sampel secara sensus.

HASIL
Uji Regresi Linier Berganda

Pada penelitian ini analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dua
variabel bebas (X1 dan X2) kepada satu variabel terikat (Y). Model yang digunakan dalam regresi linear
berganda dapat disebut layak apabila asumsi klasik terpenuhi seperti uji normalitas data dan uji
multikolinieritas. Berikut hasil uji regresi linear berganda antara variabel antara pelatihan kerja (X1), dan
motivasi kerja (X2), terhadap kinerja pegawai di kantor Unit Pelaksana Pelatihan Kehutanan dan
Pemberdayaan Masyarakat (Y).

Tabel Nilai Koefisien Regresi Linear Berganda

Standardized
Unstandardized Coefficients [Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.749 2.299 0.760 451
Pelatihan Kinerja (X1) .349 .085 435 4.081 <,001
Motivasi Kerja (X2) -, 526 112 499 4.680 <,001

Sumber:Data Olahan, 2024

Berdasarkan output regresi linearberganda diatas dapat disimpulkan bahwa varribel motivasi
kerja (X1) dan lingkungan kerja (X2) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y), karena nilai sig < 0,05
Koefisien Determinasi (R2)

Nilai Koefisien Determinasi (R2) digunakan untuk menjelaskan proporsi variasi dalam variabel
terikat yang dijelaskan oleh variabel bebas secara bersamasama. Hasil uji determinasi dapat dilihat
sebagai berikut :

Tabel Hasil Pengujian Koefisien Derterminasi (R2)
Model Summary®

Model R R Square IAdjusted R Square [Std. Error of the
Estimate
1 L7752 .601 .582 1.19447

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja( X1), Pelatihan Kerja (X2)
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai ( Y)
Sumber: Data Olahan, 2024

Dari hasil perhitungan diperoleh koefisien determinasi atau (R2) dalam penelitian ini sebesar
0,601 atau 60,1%, artinya kinerja pegawai dipengaruhi oleh variabel motivasi kerja dan pelatihan kerja
sebesar 60,1% dan sisanya 39,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti di dalam penelitian ini.
Uji Hipotesis (Uji t)

Uji parsial dalam penelitian ini digunakan dengan tujuan untuk melihat pengaruh secara individu
(parsial) antara variabel bebas pelatihan kerja (X1), dan motivasi kerja (X2), terhadap kinerja pegawai di
kantor Unit Pelaksana Pelatihan Kehutanan dan Pemberdayaan Masyarakat (Y). Tingkat signifikan yang
digunakan sebesar 5% atau sebesar 0,05 (two tailed test) dengan derajat bebas df = n-k = 41 (44-3), maka
dapat diperoleh nilai tabel sebesar 2,0195. Hasil uji parsial (Uji t) pada penelitian ini dapat dijabarkan
sebagai berikut:

Tabel Hasil Uji Hipotesis (Uji t)

Standardized
Unstandardized Coefficients [Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.749 2.299 760 451
Pelatihan Kerja (X1) .349 .085 435 4.081 <.001
Motivasi Kerja (X2) .526 112 1499 4.680 <.001

1. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil analisis signifikansi parsial (uji t) pada tabel di atas, maka dapat ditarik kesimpulan
sebagai berikut:
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1. Uji parsial antara variabel pelatihan kerja (X1) terhadap kinerja pegawai di kantor Unit Pelaksana
Pelatihan Kehutanan dan Pemberdayaan Masyarakat diperoleh nilai thitung lebih besar daripada nilai
ttabel yaitu sebesar 4,081 (4,081>2,019), sedangkan nilai signifikan yang diperoleh adalah sebesar
0,001 lebih kecil dari pada taraf alpha 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa H1 diterima dan HO ditolak,
artinya terdapat pengaruh signifikan antara pelatihan kerja (X1) terhadap kinerja pegawai di kantor
Unit Pelaksana Pelatihan Kehutanan dan Pemberdayaan Masyarakat (Y).

2. Uji parsial antara variabel motivasi kerja (X2) terhadap kinerja pegawai di kantor Unit Pelaksana
Pelatihan Kehutanan dan Pemberdayaan Masyarakat diperoleh nilai thitung lebih besar daripada nilai
ttabel yaitu sebesar 4,680 (4,680 > 2,019), sedangkan nilai signifikan yang diperoleh adalah sebesar
0,001 lebih kecil dari pada taraf alpha 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa bahwa H2diterima dan HO
ditolak, artinya terdapat pengaruh signifikan antara motivasi kerja (X2) terhadap kinerja pegawai di
kantor Unit Pelaksana Pelatihan Kehutanan dan Pemberdayaan Masyarakat (Y).

Uji Simultan (Uji F)

Pada penelitian ini uji simultan digunakan bertujuan untuk menguji tingkat signifikan dari
pengaruh variabel pelatihan kerja (X1), dan motivasi kerja (X2) secara bersama-sama terhadap kinerja
pegawai di kantor Unit Pelaksana Pelatihan Kehutanan dan Pemberdayaan Masyarakat (Y). Jika thitung >
ftabel dan nilai < 0,05 (a = 5%), maka variabel independen secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen. Hasil uji simultan (uji F) dijabarkan sebagai berikut:

Tabel Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA2

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 188.139 2 44.070 30.888 [<.001P
Residual 58.497 41 1.427
Total 146.636 43

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja dan Pelatihan Kerja

Berdasarkan tabel tersebut menunjukkan bahwa pada penelitian ini nilai fhittung sebesar 30,888
lebih besar dari pada nilai ftabel yaitu sebesar 3,23 (30,888 > 3,230), sedangkan nilai signifikan sebesar
0,000 lebih kecil dari pada taraf alpha 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa H3 diterima dan HO di tolak,
artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara pelatihan kerja (X1), dan motivasi kerja (X2) secara
bersama-sama terhadap kinerja pegawai di kantor Unit Pelaksana Pelatihan Kehutanan dan
Pemberdayaan Masyarakat (Y).

PEMBAHASAN

1. Uji parsial antara variabel pelatihan kerja (X1) terhadap kinerja pegawai di kantor Unit Pelaksana
Pelatihan Kehutanan dan Pemberdayaan Masyarakat diperoleh nilai thitung lebih besar daripada nilai
ttabel yaitu sebesar 4,081 (4,081>2,019), sedangkan nilai signifikan yang diperoleh adalah sebesar
0,001 lebih kecil dari pada taraf alpha 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa H1 diterima dan HO ditolak,
artinya terdapat pengaruh signifikan antara pelatihan kerja (X1) terhadap kinerja pegawai di kantor
Unit Pelaksana Pelatihan Kehutanan dan Pemberdayaan Masyarakat (Y).

2. Uji parsial antara variabel motivasi kerja (X2) terhadap kinerja pegawai di kantor Unit Pelaksana
Pelatihan Kehutanan dan Pemberdayaan Masyarakat diperoleh nilai thitung lebih besar daripada nilai
ttabel yaitu sebesar 4,680 (4,680 > 2,019), sedangkan nilai signifikan yang diperoleh adalah sebesar
0,001 lebih kecil dari pada taraf alpha 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa bahwa H2diterima dan HO
ditolak, artinya terdapat pengaruh signifikan antara motivasi kerja (X2) terhadap kinerja pegawai di
kantor Unit Pelaksana Pelatihan Kehutanan dan Pemberdayaan Masyarakat (Y).

SIMPULAN
Dari hasil dan pembahasan tersebut, maka dapat ditarik kesimpulan:

1. Secara parsial menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
dalam melakukan tugasnya pada Kantor UPT Pelatihan Kehutanan Provinsi Riau.

2. Secara parsial menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dalam
melakukan tugasnya pada Kantor UPT Pelatihan Kehutanan Provinsi Riau.

3. Secara simultan menunjukkan bahwa peletihan dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai dalam melakukan tugasnya pada Kantor UPT Pelatihan Kehutanan Provinsi Riau.
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