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ABSTRACT

Performance can be influenced by many factors, including management factors, abilities,
discipline, fraining and also work motivation. But the most important factors are the factors of
training and work motivation. This study aims to determine the effect of training and work
motivation partially and simultaneously on employee performance in the Medan City Fire
Prevention Service.

The population of this study amounted to 250 employees. To determine the number of
samples used Slovin formula, obtained as many as 71 people. Data collecti on techniques in this
study were questionnaires and documentation studies. While the data analysis technique used is
the classic assumption test, multiple regression, t test, F test and coefficient of determination.

The results showed that fraining and work motivation had a positive and significant effect
partially and simultaneously on employee performance in the Medan City Fire Prevention Service.
The coefficient of determination (R Square) is 0.724. That is, variations in employee performance
can be explained by training and work motivation by 72.40%, while the remaining 27.60% is
explained by other factors. It is thus recommended that a trainer instructor who fruly masters the
training material, and design tfraining materials to suit the needs of all the trainees are
recommended. Agencies need to pay attention to their employees by providing financial benefits
that are comparable to the work charged to the employees concerned. Training and motivation
contributed greatly to the performance of the Medan City Fire Fighting Agency, which amounted
to 72.40%, but there were still opportunities to improve performance by providing leadership
training and career development.
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ABSTRAK

Kinerja dapat dipengaruhi oleh banyak faktor, meliputi faktor manajemen, kemampuan,
disiplin, pelatihan dan juga motivasi kerja. Tetapi faktor yang paling utama adalah faktor
pelatihan dan motivasi kerja. Penelitian ini mempunyai tujuan untuk mengetahui pengaruh
pelatihan dan motivasi kerja secara parsial dan simultan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Pencegah Pemadam Kebakaran Kota Medan.

Populasi penelitian ini berjumlah 250 orang pegawai. Untuk penentuan jumlah sompel
digunakan rumus Slovin, diperoleh sebanyak 71 orang. Teknik pengumpulan data dalam
penelitian ini adalah kuesioner dan studi dokumentasi. Sedangkan teknik analisis data yang
digunakan adalah uji asumsi klasik, regresi berganda, uiji t, uji F dan koefisien determinasi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan dan motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan secara parsial dan simultan tferhadap kinerja pegawai pada Dinas Pencegah Pemadam
Kebakaran Kota Medan. Nilai koefisien determinasi (R Square) adalah sebesar 0,724. Artinya,
variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh pelatihan dan motivasi kerja sebesar 72,40 %,
sedangkan sisanya 27,60 % lagi dijelaskan oleh faktor lain. Dengan demikian disarankan agar
memilih instruktur pelatin yang benar-benar menguasai materi pelatihan, serta merancang materi
pelatihan agar sesuai dengan kebutuhan semua peserta pelatinan. Instansi perlu memperhatikan
pegawainya dengan memberikan imbalan finansial yang sebanding dengan pekerjaan yang
dibebankan kepada pegawai yang bersangkutan. Pelatihan dan motivasi berkontribusi besar
ternadap kinerja Dinas Pencegah Pemadam Kebakaran Kota Medan yaitu sebesar 72,40 %,
namun masinh ada peluang untuk meningkatkan kinerja dengan cara memberikan pelatihan
kepemimpinan dan pengembangan karir.

Kata Kunci: Pelatihan, Motivasi Kerja, Kinerja
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A. Pendahuluan

Perkembangan dan perfumbuhan
instansi sangat didukung oleh kesatuan dan
keselarasan dari  keseluruhan komponen
yang ada dalom perusahaan yang mampu
memberikan respon yang positif terhadap
perusahaan. Pegawai atau tenaga kerja
sebagai sumberdaya manusia, dalam suatu
instansi merupakan komponen yang ada
dalam instansi yang terpenting dalam usaha
pencapaian tujuan instansi, unfuk dapat
mencapai tujuan tersebut pimpinan instansi
sebaiknya memberikan perhatian khusus
terhadap para pegawai.

Betapapun canggihnya teknologi tidak
akan berdaya guna tanpa ada penge-
lolaan yang lebih baik dari para pego-
wainya. Suatu hal yang tidok dapat
diabaikan dan harus disadari adalah bahwa
setiap pegawai memiliki fujuan tertentuy,
salah satu diantaranya adalah fujuan untuk
memenuhi kebutuhan hidup sehari-harinya
melalui upah atau gaji yang diterimanya.

Setiap organisasi perlu memberikan per-
hatian khusus terhadap pegawai dengan
merangsang mereka untuk dapat bekerja
dengan giaf, karena pegawai berfungsi
sebagai pelaksana dalam mencapai tujuan
organisasi. Pegawai dapat menggunakan
fasilitas-fasilitas yang ada di dalam orgo-
nisasi. Dengan menggunakan berbagai
fasilitas kerja tersebut, pegawai dapat mela-
kukan setfiap peker-jaan dengan lebih baik
dan dapat meningkatkan kinerja. Kinerja
pegawai dapat dilihat dari kuantitas dan
kualitas yang dicapai dalam melaksanakan
tugasnya sesuadi dengan tanggung jawab
yang diberikan. Untuk mencapai kinerja
yang tfinggi dibutuhkan seorang pemimpin
yang mampu mengarahkan  pegawai
kearah tujuan yang akan dicapai.

Dinas Pencegah Pemadam Kebakaran
Kota Medan atau yang sering disingkat
Damkar atau PMK yang terletak di Jl. Candi
Borobudur No.2 Petisah Tengah, Medan
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Petisah Kota Medan adalah satuan yang
bertugas memadamkan kebakaran, mela-
kukan penyelamatan, dan menanggulangi
bencana atau kejadian lainnya. Dinas Pen-
cegah Pemadam Kebakaran juga terkao-
dang ditugaskan untuk memberi sosialisasi
dan pendidikan kepada rakyat sipil tentang
kebakaran dan cara menanganinya.

Berdasarkan pengamatan  peneliti  di
Dinas Pencegah Pemadaman Kebaokaran
Kota Medan masih terdapat kekurangan-
kekurangan. Semangat pegawai untuk
melakukan pekerjaan tergolong rendah.

Secara teoritis kinerja dapat dipengaruhi
oleh banyak faktor, meliputi faktor mana-
jemen, kemampuan, disiplin, pelatihan dan
juga motivasi kerja. Tetapi faktor yang paling
utama adalah faktor pelatihan dan motivasi.
Faktor pelatihan  aokan  meningkatkan
kemampuan kerja pegawai sedangkan
faktor motivasi kerja akan memberikan
semangat kerja kepada pegawai untuk
meraih prestasi yang tinggi.

Pelatihan merupakan suatu proses bela-
jar untuk meningkatkan keterampilan kerja
di lapangan, sehingga pelatihan umumnya
dilakukan dengan cara berhadapan lang-
sung dengan pekerjaan itu sendiri atau
simulasi dari pekerjaan. Melalui proses pelati-
han diharapkan dapat memperbaiki penge-
tahuan, keterampilan dan sikap kerja pego-
wai, sehingga dapat meningkatkan kemam-
puannya untuk melaksanakan suatu peker-
jaan, yang pada gilirannya akan meningkat-
kan kinerjanya. Suatu proses pelatinan juga
telah terbukti efektif untuk mempercepat
seorang pegawadi memahami pekerjaannya
sebelum benar-benar berhadapan dengan
pekerjaan itu sendiri.

Pada Dinas Pencegah Pemadam Keba-
karan Kota Medan, pelatihan pegawai
tergolong kurang memadai, karena pelo-
fihan fidak dirancang sesuai kondisi kete-
rampilan masing-masing pegawai. Program
pelatihan dilakukan tanpa memperhatikan
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tingkat keterampilan yang dimiliki pegawai,
sehingga sebagian besar program pelatinan
terkesan hanya sekedar untuk memenuhi
atau mengisi kegiatan bagian personalia.
Tidaok terdapat perhatian khusus untuk
melatih  pegawai yang kurang trampil,
sehingga pegawai yang kurang frampil
terutama pegawai baru tidak dapat secara
maksimum memanfaatkan pelatinan untuk
meningkatkan  keterampilannya  secara
nyata. Mangjemen cenderung lebih mem-
perhatikan pelatinan bagi pegawai berpres-
tasi yang akan dipromosikan pada jabatan
yang lebih finggi pada perusahaan,
sehingga sebagian besar pegawai tidak
memperoleh  manfaat  dari  program
pelatihan.

Faktor mofivasi juga cukup dominan
mempengaruhi kinerja pegawai. Sebagian
besar dari kinerja pegawai justru dipenga-
ruhi olen dorongan yang timbul dari dalam
dirinya untuk melakukan pekerjaan dengan
sungguh-sungguh  dibanding  dorongan
yang dipaksakan dari luar dirinya. Keadaan
tersebut disebabkan bahwa yang dimak-
sud dengan dorongan untuk bekerja adalah
fimbulnya kebutuhan-kebutuhan hidup ter-
hadap berbagai hal, yang hanya dapat
dipenuhi dengan melakukan pekerjaan
secara berhasil. Mangjemen dapat meng-
gunakan harapan-harapan  pemenuhan
kebutuhan hidup sebagai alat motivasi agar
pegawai secara aktif meningkatkan hasil-
hasil yang dapat dicapai pada setfiap
waktu.

Pada Dinas Pencegah Pemadam Keba-
karan Kota Medan, motivasi dalam bentuk
penghasilan tidak mampu meningkatkan
semangat kerja pegawai. Keadaan tersebut
disebabkan gaji yang diperoleh pegawai
tidak sebanding dengan beban kerja yang
tergolong finggi. sehingga faktor kelelahan
menjadi sesuatu yang melemahkan fisik dan
semangat kerja tanpa dibarengi dengan
perawatan atau pemeliharaan fisik yang
memadai. Adanya tfunjongan perbaikan
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penghasilan (TPP) belum memberikan kese-
jahteraan kepada pegawai karena unfuk
memperoleh TPP unsur penilaian kinerja dan
disiplin harus ferpenuhi, hal ini disebabkan
sistem  penilaian  kinerja  masih  kurang
objektif, sehingga pegawai kurang bersema-
ngat untuk disiplin dalam bekerja, sehingga
kinerja pegawai mengalami penurunan.

Berdasarkan uraian di atas penulis tertarik
melakukan penelitian dengan memilin judul:
"Pengaruh Pelatihan dan Mofivasi Kerja
terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas

Pencegah Pemadom Kebakaran Kota
Medan”.
B. Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah di

atas, dan untuk memperjelas permasala-
han sebagai dasar pendlisan ini maka
penulis mencoba merumuskan masalah
sebagai berikut :

1. Apakah pelatihan berpengaruh terha-
dap kinerja pegawai pada Dinas
Pencegah Pemadam Kebakaran Kota
Medan?

2. Apakah motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Pencegah Pemadam Kebakaran Kota
Medan?

3. Apakah pelatihan dan motivasi kerja
secara simultan berpengaruh terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Pencegah
Pemadam Kebakaran Kota Medan?

C. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh
jawaban secara konkrit tentang hal-hal
yang menjadi permasalahan  penelitian,
yaitu:

1. Untuk mengetahui apakah pelatihan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Pencegah Pemadam
Kebakaran Kota Medan?

2. Untuk mengetahui apakah motivasi
kerja berpengarun terhadap kinerja
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pegawai pada Dinas Pencegah
Pemadam Kebakaran Kota Medan?

3. Untuk mengetahui apakah pelatihan
dan mofivasi kerja secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Pencegah Pemadam
Kebakaran Kota Medan<e

D. Kajian Teoritis
1. Kinerja

Di dalam organisasi terdapat kumpulan
orang yang memiliki kompentensi yang
berbeda beda, yang saling terganfung
safu dengan lainnya, yang berusaha untuk
mewujudkan kepentingan bersama.

Pentingnya prestasi kerja yang rasional
dan objekifif meliputi paling sedikit dua
kepentingan yaitu, kepentingan pegawai
yang bersangkutan dan  kepentingan
organisasi. Tetapi pada dasarnya fujuan
bersama yang diwujudkan oleh organisasi
adalah mencari keuntungan. Oleh karena

itu diperlukan pegawai-pegawai  yang
mempunyai prestasi kerja yang tinggi.
Menurut  Suprianto  (2010:12),  “Kinerja

adalah suatu kondisi yang diperoleh seo-
rang pegawai pada suatu periode tertentu”.
Bagi pegawai kinerja berperan sebagai
umpan balik tentang berbagai hal seperti
kemampuan, kekurangan dan potensi untuk
menentukan tujuan, jalur, rencana dan
prestasi kerja tersebut. Sedangkan bagi
organisasi kinerja pegawai sangat penting
dalom pengambilan  keputusan  seperti
identifikasi program pendidikan dan pelo-
tihan, rekruitmen, seleksi, penempatan dan
promosi. Definisi ini mengartikan kinerja
merupakan hasil kerja yang dinilai dengan
membandingkan standar yang sudah
ditetapkan sehingga terlihat apakah prestasi
pegawai tersebut sudah baik atau belum
baik.

2. Pelatihan

Istilah training yang diidentikkan dengan

kegiatan lafihan adalah suatu proses
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belgjar yang lebih mengutamakan aspek
pelatihan dan pengalaman bekerja di
lapangan. Melalui proses ini diharapkan
dapat mengubah pengetahuan, keteram-
pilan dan sikap kerja mendasar seseorang,
sehingga dapat memperbaiki kemam-
puannya untuk melaksanakan suatu peker-
jaan dengan lebih baik dan produktif,
dengan kata lain seseorang berprestasi
dalam pekerjaannya.

Menurut  Dessler  (2011:280) bahwa
"Pelatihan mengacu kepada metode yang
digunakan untuk memberikan pegawai
baru afau yang ada saaf ini dengan
keterampilan yang mereka butuhkan untuk
melakukan pekerjaan”. Artinya, latihan bagi
pegawai merupakan proses yang harus
terus-menerus berlangsung dalam rangka
meningkatkan pengetahuan, keterampilan
dan sikap kerja yang relevan dengan usaha-
usaha memperbaiki produkfivitas kerja
pegawai serta produktivitas kerja organisasi
secara keseluruhan.

3. Motivasi Kerja

Pimpinan perusahaan selalu berharap
agar pegawainya dapat melaksanakan
kegiatan yang dibebankan pada mereka
dengan baik sesuai dengan yang diingin-
kan. Apabila tugas yang dibebankan
tersebut fidak dilaksanakan dengan baik,
maka perlu  diketahui  sebab-sebabnya,
apakah karena kurangnya kemampuan
untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut
atau kurangnya dorongan (motivasi) yang
telah diberikan atasan kepada bawao-
hannya.

Secara etimologi kata “motivasi” berasal
dari kata motif. Gerungan (2009:140) mem-
beri arti motif itu sebagai berikut: “motif itu
merupakan suatu pengertian yang meling-
kupi semua penggerak, alasan-asalan,
atau dorongan-dorongan dalam dirinya
manusia yang menyebabkan ia berbuat
sesuafu”. Sedangkan Kartono (2010:135)
memberi pengertian motivasi, yaitu “moti-
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vasi  bekerja fidoak hanya berwujud
kebutuhan ekonomi sgja, akan tetapi juga
berwujud penghargaan (respect) dari
lingkungan, prestasi, status sosial yang
merupakan ganjaran sosial yang bersifat
immaterial”. Definisi ini mengartikan bahwa
moftivasi pegawai fidak hanya membu-
tuhkan kebutuhan ekonomi saja tfetapi
membutuhkan penghargaan, prestasi dan
status  sosial yang akan meningkatkan
semangat pegawai untuk bekerja.

Hipotesis

Berdasarkan kajian teoritis, penelitian
terdahulu dan kerangka berpikir yang telah
diuraikan di atas, maka hipotesis dalam
penelitian ini adalah:

1. Terdapat pengaruh pelatihan terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Pencegah
pemadam Kebakaran Kota Medan.

2. Terdapat pengaruh motivasi  kerja
terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Pencegah pemadam Kebakaran Kota
Medan.

3. Terdapat pengaruh pelatihan dan
motivasi kerja terhadap kinerja pega-
wai pada Dinas Pencegah pemadam
Kebakaran Kota Medan.

E. Metode Penelitian

1. Tempat Dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada Dinas
Pencegah Pemadam Kebakaran Kota
Medan, yang berlokasi di JI. Candi Boro-
budur No. 2 Petisah Tengah, Medan Petisah
Kota Medan. Penelitian ini dijadwalkan
pada bulan Februari 2019 s/d April 2019.

2. Populasi Dan Sampel

Sugiyono (2012:115) menyatakan
bahwa populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri dari objek atau subjek yang
mempunyai  kualitas  dan  karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
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dipelgjari dan kemudian ditarik kesimpulan.
Populasi penelitian ini berjumlah 250 orang
pegawai di Jl. Candi Borobudur No. 2
Petisah Tengah, Medan Petisah Kota
Medan.

3. Teknik Pengumpulan Data

Jenis data yang dikumpulkan serta
sumbernya adalah data primer dan
sekunder. Data primer, yaitu data yang
diperoleh langsung dari daftar pertanyaan
(questionaire) dan wawancara (inferview).
Data sekunder, yaitu data yang diperoleh
melalui studi dokumentasi.

Teknik pengumpulan data penelitian
sebagai berikut:

a. Kuesioner

Menurut Sugiyono (2012:199), “kuesioner
merupakan feknik pengumpulan data
yang efisien bila peneliti tahu dengan
pasti variabel yang akan diukur dan
tahu apa yang bisa diharapkan dari
responden”. Peneliti memberikan kuesio-
ner untuk diisi oleh responden sehubu-
ngan dengan pengaruh pelatihan dan
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai
Dinas Pencegah Pemadam Kebakaran
Kota Medan.

b. Studi Dokumentasi

Menurut Sugiyono (2012:198), “studi doku-
mentasi adalah teknik pengambilan data
yang diperoleh dari laporan yang sudah
diolah sebelumnya”, berupa kinerja
pegawai Dinas Pencegah Pemadam
Kebakaran Kota Medan.

4. Definisi Operasional Variabel

Terdapat dua variabel bebas (indepen-
dent variable), yaitu pelatihan (X;) dan
motivasi kerja (Xz2) dan satu variabel terikat
(dependent variable), vyaitu kinerja (Y)
dalam penelitian ini. Definisi operasional
dari masing-masing variabel tersebut serta
indikatornya dapat dilihat pada Tabel 1.
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Tabel 1. Definisi Operasional Variabel

Variabel Penelitian Definisi Indikator-indikator Skala
1 2 3 4
Kinerja (Y) Kinerja merupakan seberapa baik 1. Ketepatan waktu penyelesaian
pegawai mengerjakan pekerjaan 2. Kualitas hasil kerja Likert
mereka jika dibandingkan dengan satu | 3. Usaha mengatasi kesulitan masalah)
set standar dan kemudian dalam pekerjaan
mengkomunikasikan informasi 4. Kerjasama
tersebut 5. Kejujuran pegawai melaksanakan
pekerjaan
Pelatihan (X1) Suatu usaha untuk meningkatkan 1. Fasilitas pelatihan
kemampuan tekni;, teoritig, konseptual | 2 |nstruktur palatihan Likert
dan moral pegawai sesuai kebutuhan 3 Materi pelatih
pekerjaan atau jabatan melalui - vater! pelatinan
pendidikan dan latihan. 4. Waktu pelatihan
5. Manfaat pelatihan

Motivasi Kerja (X2) Keadaan dalam pribadi seseorang
yang mendorong keinginan untuk
melakukan berbagai kegiatan guna
mencapai hasil kerja yang tinggi,
dengan harapan akan mendapat

sebanding dengan hasil kerjanya

sejumlah imbalan atau balas jasa yang

1. Imbalan yang diterima dalam bentuk
gajl Likert

2. tunjangan dan jenis penerimaan
pegawai lainnya

. Penghargaan

. Kompensasi

5. pemberian hukuman

B~ w

G. Hasil dan Pembahasan
1. Deskripsi Data Penelitian
Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini adalah
pegawdai pada Dinas pencegah Pemadam
Kebakaran Kota Medan dengan jumlah
sampel 71 pegawai, dan disebar sebanyak
71 kuesioner. Dengan pembagian kuesioner
kepada responden mengenai variabel-
variabel penelitian yang telah ditentukan
sebelumnya.

Tabel 2. Karakteristik Responden
Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%)
Pria 48 67,61
Wanita 23 32,39
Jumlah 71 100,00

Sumber: Hasil pengolahan data kuesioner

Dari Tabel 6 dapat dilihat bahwa
responden yang berjenis kelamin pria
adalah sebanyak 48 orang (67.61%) dan

responden yang berjenis kelamin wanita
adalah sebanyak 23 orang (32,39%).

Tabel 3. Karakteristik Responden
Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Persentase (%)
< 20 tahun - -
21 -30 tahun 7 9,86
31-40tahun 20 28,17
41 - 50 tahun 40 56,34
> 50 tahun 4 5,63
Jumlah 71 100,00

Sumber: Hasil pengolahan data kuesioner

Dari Tabel 3 dapat dilihat bahwa
responden dalam penelitian ini yang paling
banyak adalah berusia berkisar 41-50 tahun
yaitu  berjumlah 40 orang (56,34%),
sedangkan pegawai yang berusia berkisar
21-30 berjumlah 7 orang (9.86%), pegawai
yang berusia 31-40 berjumlah 20 orang
(28,17%), dan pegawai yang di atas 50
tahun yaitu sebanyak 4 orang (5.63%).
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Tabel 4. Karakteristik Responden
Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah | Persentase (%)
SMA Sederajat 14 19,72
D3 23 32,39
S1 33 46,48
S2 1 1,41
Jumlah 71 100,00

Sumber: Hasil pengolahan data kuesioner

2. Deskripsi Variabel Penelitian

Tanggapan Responden Tentang Pelatihan

Donny Marasutan Harahap — limu

Dari Tabel 8 dapat dilihat bahwa ting-
kat pendidikan yang menjadi responden
dalam penelitian ini adalah S1 (Sarjana)
yaitu berjumlah 33 orang (46,48%). Kemu-
dian, Diploma sebanyak 23 orang (32,39%),
SMA berjumiah 14 orang (19.72%) dan S2
berjumlah 1 orang (1.41%).

Tabel 5. Tanggapan Responden terhadap Pelatihan Pegawai pada

Dinas Pencegah Pemadam Kebakaran Kota Medan

T Setuju Kurang Setuju Tidak Setuju Sa”g:ttu]l']dak

Jih % | Jh | % | Jh | % o] % | Jnh ] %

Butir 1 B | 2 | 5 | » | 16 | 23 2 3 5 7
Butir 2 6 | 2 | 2 | 3 | » | » 7 10 2 3
Butir 3 13 8 | 11 | 15| 25 | 7 0 | 15 | 2
Butir 4 5 | 35 | 24 | 3 | 1 16 3 4 8 1
Butir 5 6 | 2 | 13 | 18 | 32 | 4 8 1 2 3
Butir 6 8 | 25 | 24 | % | 16 | 2 8 1 5 7
Butir 7 6 | 23 | 35 | 4 | 16 | 2 2 3 2 3
Butir 8 5 | 35 | 24 | m | 1 16 3 4 8 1
Butir 9 7 | o | 29 | 4| 7| 5 7 3 4
Butir 10 7 | ow | 2 | 4 | 13 18 5 7 4 6

Sumber : Hasil Angket

Tanggapan Responden Tentang Motivasi Kerja

Tabel 6. Tanggapan Responden terhadap Motivasi Kerja pada

Dinas Pencegah Pemadam Kebakaran Kota Medan

Pernyataan Sangat Setuju Setuju Kurang Setuju Tidak Setuju SanSg:ttu'J]'l:dak
Jh % JIh % Jh % Jh % Jih %

Butir 1 14 20 27 38 19 27 1 1 10 14
Butir 2 2 3 21 30 23 32 23 32 2 3
Butir 3 14 20 26 36 14 20 8 11 9 13
Butir 4 5 7 35 49 14 20 10 14 7 10
Butir 5 8 1" 31 44 19 27 3 4 10 14
Butir 6 17 24 23 32 12 17 10 14 9 13
Butir 7 8 1" 15 22 26 37 11 15 11 15
Butir 8 10 14 29 41 15 21 9 13 8 11
Butir 9 12 17 28 40 20 28 5 7 6 8
Butir 10 12 17 27 38 17 24 6 8 9 13

Sumber : Hasil Angket
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Tanggapan Responden Tentang Kinerja

Donny Marasutan Harahap — limu

Tabel 7. Tanggapan Responden terhadap Kinerja pada
Dinas Pencegah Pemadam Kebakaran Kota Medan

Peryataan Sangat Setuju Setuju Kurang Setuju Tidak Setuju Sansg;]:ttuJTl:dak
Jh % JIh % Jh % Jh % Jih %

Butir 1 7 10 34 47 16 23 14 20 - -
Butir 2 7 10 33 46 16 23 14 20 1 1
Butir 3 5 7 25 35 27 38 12 17 2 3
Butir 4 3 4 36 51 22 31 9 13 1 1
Butir 5 6 8 32 45 24 34 9 13 - -
Butir 6 1" 15 20 29 24 34 13 18 3 4
Butir 7 3 4 38 55 23 32 6 8 1 1
Butir 8 7 10 16 23 32 45 15 21 1 1
Butir 9 4 6 40 56 19 27 7 10 1 1
Butir 10 11 15 31 45 18 25 11 15 -

Sumber : Hasil Angket

Pengujian Hipotesis dan pembahasannya

Uji Asumsi Klasik

Uji normalitas menguji apakah dalam
sebuah model regresi, variabel bebas dan
variabel terikat, atau keduanya mempu-
nyai distribusi normal aftau tidak. Model
regresi yang baik adalah distribusi data
normal afau mendekati normal. Deteksi
normalitas dengan melihat penyebaran
data (titik) pada sumbu diagonal dari
grafik. Dasar pengambilan keputusan:

a. Jka data menyebar di sekitar garis
diagonal dan mengikuti arah garis dia-
gonal, maka model regresi memenuhi
asumsi hormalitas.

b. Jka data menyebar jauh dari garis
diagonal dan atau tidak mengikuti arah
garis diagonal, maka model regresi tidak
memenuhi asumsi hormalitcs.

Grafik Normal P-P Plot dapat dilihat
pada gambar berikut.

Normal P-P Plot of R jon Standardized
Rum ual

Dependent Variable: Kinerja (Y)

¥ T T T T T
0.0 [ 04 oe o8 10
Obsearved Cum Prob

Gambar 1. Uji Normalitas
Sumber: Hasil Pengolahan Data (2019)
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Tabel 8. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test
Unstandardized Residual
N kil
Normai Parameters™” Mean 0000000
$Std. Deviation 458799
Most Extreme Differences Absolute 088
Positive 088
Negative -089
Kolmogorov-Smimov Z 1,308
Asymp. Sig. (2-talled) o
2, Test distribution is Normal
b. Calcutated from data.
Sumber : Hasil Pengolahan Data (2019)
Scattarplot
Dependent Variable: Kinerja (Y)
Q
o
2] ° o
oo o o % o
o o u° o °°cbu o 2
" 3 o o2 :"’o?’ é’o oo"no
3 ° © o 0:?% = ° °
% 7] o
M 3 2 5 H 1 H
Regression Standardized Pradicted Value
Gambar 2. Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Hasil Pengolahan Data (2019)
Tabel 9. Uji Multikolinieritas
CosMciems*
‘Swadedand
oaliciorts | Cosficent
Modal B Su. Emor Bew [ Jowane | v
1 (Consmnt) 7048 2083 3482 o
Pabatiuan (1) s 048 £ 8307 000 L) 100
Methasi Kone 02) 403 047 ’ua_J 8680 000 963 1038

8. Cependont \artabie: Kineda ()
Pengujian Hipotesis
Analisis Regresi Linier Berganda

Untuk mengetahui pengaruh variabel
pelatihan (Xi) dan variabel motivasi kerja
(X2) terhadap variabel kinerja (Y) dilakukan
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dengan uji regresi berganda dari hasil
pengolahan data SPSS, seperti terlihat
pada Tabel 10.

Tabel 10. Analisis Regresi Linier Berganda

Coafficlents*
Standardized
Unsta C Coefic
NModal B Bots [l
1 (Constant) T.A45 2063 3462 001
Polathan (X1) arg 046 539 8307 000
Motvas| Karja 32) A03 047 562 8560 000

0, Depandant Variable: Kinere (V)
Sumber: Diolah dengan SPSS

Berdasarkan Tabel 10 dapat dibuat
persamaan umum pengaruh pelatihan dan
motivasi kerja ferhadap kinerja pegawai
sebagai berikut:

Y =7,145+ 0,379 X1 + 0,403 X2

1. Nilai konstanta sebesar 7,145, artinya jika
nilai pelatihan dan mofivasi bernilai nol
maka kinerja akan tetap bernilai sebesar
7,145.

2. Nilai koefisien regresi pelatihan 0,379,
arfinya apabila pelatihan naik 1 satuan
maka kinerja pegawai akan naik sebesar
0,379 satuan dan apabila pelatihan
turun 1 satuan maka kinerja pegawai
akan turun 0,379 satuan.

3. Nilai koefisien regresi motivasi kerja 0,403,
arfinya apabila motivasi kerja naik 1
satuan maka kinerja pegawai alcan naik
sebesar 0,403 satuan dan apabila
motivasi turun 1 satuan maka Idnerja
pegawai akan turun 0,403 satuan.

Pengujian Secara Parsial (Uji t)

Uji parsial dilakukan untuk mengetahui
pengaruh secara parsial antara variabel
bebas terhadap variabel terikat berikut:

Tabel 11. Coefficients Uji t

Coefficients*
Standardized
Ui nts
8 Sid. Emor Bews L
1 (Constant) 7.145 2063 3482 001
Puiathan (X1) 37 046 539 8307 000
Mothasi Keqga (X2) 403 047 562 B8.660 000

a. Dependent Variabie: Kinena (Y)

Sumber: Diolah dengan SPSS

JURNAL PROINTEGRITA | jumnal.darmaagung.ac.id | Vol. 3, Nomor 3/Xll/Pasca-UDA/ Des. 2019 |

Donny Marasutan Harahap — limu

1. Nilai t-hitung untuk variabel pelatihan
sebesar 8,307>1,995 dengan tingkat
signifikansi sebesar 0,000<0,05, sehingga
Ho ditolak dan Ha diterima. Arfinya,
pelatihan berpengaruh positif  dan
signifikan secara parsial  tferhadap
kinerja pegawai pada Dinas Pencegah
Pemadam Kebakaran Kota Medan.

2. Nilai t-hitung untuk variabel mofivasi
sebesar 8,660>1,995 dengan fingkat
signifikan  0,000<0,05 sehingga Ho
ditolak dan Ha diterima. Arfinya moti-
vasi berpengaruh positif dan signifikan
secara parsial terhadap kinerja pega-
wai Dinas Pencegah Pemadam Keba-
karan Kota Medan.

Pengujian Secara Simultan (Uji F)

Uji simultan dilakukan untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh pelatihan dan
motivasi secara simultan terhadap kinerja
pegawai. Hal ini dapat dilihat dengan
membandingkan F hitung dan F tabel pada
tingkat signifikan (a) = 5%. Hasil pengujian
secara simultan ditunjulckan path Tabel 12.

Tabel 12. ANOVA Uji F

ANOVA*
Sum of
gt |MeanSquare | F ;
1 Regression 1466.619 2 733310 89.157 000*
Residual 559.208 68 8225
Total 2025915 70

a. Prediciors: (Constant), Motivas Kerja ()X2), Pelatihan (X1)
b. Dependent Varlable: Kinerja (Y)

Sumber: Diolah dengan SPSS

Tabel 12 diatas menunjukkan bahwa
secara simultan terdapat pengaruh signifi-
kan antara variabel bebas (pelatihan dan
motivasi) terhadap variabel terikat (kinerja
pegawai). Pengaruh tersebut ditunjukkan
pada nilai Fhitung sebesar 89,157> Ftabel
sebesar 3,132. Dengan demikian diambil
keputusan maka Ho ditolok dan Ha
diterima, artinya bahwa secara simultan
variabel pelatihan dan motivasi  kerja
berpengaruh positif  dan signifilcan
terharlap kinerja pegawai Dinas Pencegah
Pemadam Kebalcaran Kota Medan.
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Pengujian Determinasi (R2)

Koefisien determinasi (R) berguna untuk
mengetahui pengaruh antara pelatihan
dan motivasi kerja terhadap kinerja pego-
wai path Dinas Pencegah Pemadam Keba-
karan Kota Medan. Koefisien determinasi (R
Square) berguna untuk mengetahui sejauh
mana variabel terikat (kinerja pegawai)
dapat dijelaskan oleh variabel bebas
(pelatihan dan motivasi kerja). Berdasarkan
hasil pengujian SPSS versi 20 diperoleh hasil
sebagai berikut:

Tabel 17. R Square

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of

L iodel LR ___LRSquare
1 851° 724 716

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja (X2), Pelatihan (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja (Y)

2.86792

Sumber: Diolah dengan SPSS

Berdasarkan Tabel 18 dapat dilihat:

1. Nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,851,
artinya  hubungan antara  variabel
pelatihan dan motivasi kerja terhadap
variabel kinerja adalah kuat karena nilai
R mendekati nilai 1.

2. Koefisien determinasi R2 adalah sebesar
0,724. Artinya 72,40 %. Artinya, variosi
kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh
pelatihan dan motivasi kerja sebesar
72,40 %, sedangkan sisanya 27,60 % lagi
dijelaskan oleh faktor lain, yaitu seperti
kepemimpinan, pengembangan karir
dan falctor-faktor lainnya yang tidak
dijelaskan dalam model penelitian ini.

2. Pembahasan Hasil Penelitian

a. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja
Pega-wai Dinas Pencegah Pemadam
Kebakaran Kota Medan

Dari hasil penelitian diketahui bahwa
variabel pelatihan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai Dinas Pencegah
Pemadam  Kebokaran  Kota  Medan.
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Semakin  baik pelatihan maka kinerja
pegawai juga semakin  baik. Dengan
demikian jelas bahwa kinerja pegawai
pada Dinas Pencegah Pemadam Keba-
karan Kota Medan dapat ditingkatkan
dengan cara memperbaiki pelatihan pada
instansi.

Menurut  Dessler (2011:280) bahwa
pelatihan mengacu kepada metode yang
digtmakan untuk memberikan pegawai
baru atau yang ada saat ini dengan
keterampilan yang mereka butuhkan untuk
melakukan pekerjaan.

Berdasarkan jawaban responden dapat
diurailcan terdapat beberapa kelemahan
dalam program pelafihan pada instansi,
yaitu instruktur kurang menguasai materi
pelatihan  dan materi  pelatihan  tidak
dirancang sedemikian rupa agar sesuaqi
dengan kebutuhan peserta pelatinan

Instruktur pelatin pada instansi seharus-
nya lebih menguasai materi yang diberikan
selama  menjalani  program  pelafihan.
Penguasaan materi  pelafihan  tersebut
sangaf perlu agar pelatih lebih mampu
memberikan penjelasan atau pun praktek,
sehingga peserta pelatih menjadi lebih
mudah menguasai materi pelatinan.  Jika
pelatih kurang menguasai materi pelatinan
maka dapat dipastikan  bahwa proses
pelatihan berjalan tfidaok lancar bahkan
cenderung akan membosankan bagi para
peserta pelatihan. Peserta pelatihan men-
jadi jenuh dan tidak terfokus kepada materi
sehingga manfaat program  pelafihan
menjadi kurang maksimum diterima oleh
para pegawai peserta pelatihan. Oleh
karena itu perlu diupayakan agar instansi
mencari instruktur yang benar-benar mengu-
asai materi pelatihan sehingga pegawai
menjadi lebih mudah memaharni materi
yang diberikan.

Kelemahan lain dari program pelatinan
pada instansi adalah materi  pelatihan
kurang sesuai dengan kebutuhan peserta
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pelatihan. Menurut sumber informasi, kea-
daan tersebut disebabkan peserta pelati-
han terdiri dari pegawai yang mempunyai
bidang tugas yang berbeda-beda, pado-
hal materi pelatihan yang diberikan sama
kepada semua peserta pelatihan. Akibat-
nya terdapat sebagiaon pegawai yang
kurang membutuhkan beberapa materi
pelafihan yang diberikan, sesuai dengan
bidang kerja yang ditanganinya. Oleh
karena itu, instansi perlu merancang
sedemikian rupa agar materi pelatinan
benar-benar sesuai dengan bidang kerja
semua peserta pelatihan.

Instruktur pelatih juga memegang pera-
nan penting dalam pelaksanaan pelatihan.
Instruktur adalah personil ahli yang berperan
memberikan penjelasan  dan jika perlu
melakukan praktek mengenai materi yang
digjarkan  kepada peserta  pelatihan.
Mentuut penulis persyaratan utama menjadi
instruktur adalah menguasai materi pelo-
tihan serta mengkomuni-kasikannya dengan
bahasa yang mudah dimengerti. Jika
instruktur kurang menguasai materi pelatihnan
maka instruktur  fersebut  akan  kesulitan
mengarahkan peserta pelatihan dengan
cara dan bahasa yang mudah dimengerti,
sehingga pelalcsanaan pelatihan menjadi
lcurang bemanfaat dalam meningkatkan
kemampuan kerja pegawai.

Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian Rachmawati (2016) yang menun-
jukkan bahwa hasil andlisis korelasi Pearson
0,794 atau 79,4% yang menunjukkan bahwa
korelasi antara pelatihan dan motivasi kerja
dan kinerja pegawai adalah Icuat fingkat
hubungan, rata-rata pelatinan dan motivasi
tersebut memiliki hubungan yang positif
dan signifikan dengan variabel kinerja.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan
penelitian Leonardo Agusta dan Macliono
Sutanto (2013) dan hasil penelitian Suprapto
(2016) yang menunjukkan hasil bahwa
pelatihan berpengamh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.
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b. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap
Kinerja Pegawai Dinas Pencegah
Pemadam Kebakaran Kota Medan.

Dari hasil penelitian diketahui bahwa
variabel motivasi kerja berpengaruh signifi-
kan terhadap kinerja pegawai Dinas Pence-
gah Pemadam Kebakaran Kota Medan.
Semakin baik mofivasi kerja maka kinerja
pegawai juga semakin baik. Dengan
demikian jelas bahwa kinerja pegawai path
Dines Pencegah Pemadam Kebakaran
Kota Medan dapat ditingkatkan dengan
cara memperbaiki motivasi kerja pada
instansi.

Menurut Wahjosumidjo (2008:177) bah-
wa motivasi merupakan keadaan dalam
pribadi seseorang yang mendorong keingi-
nan unfuk melakukan berbagai kegiatan
utnuk mencapai hasil kerja yang tinggi,
dengan harapan akan mendapat sejumlah
imbalan afau balas jasa yang sebanding
dengan hasil kerjanya.

Berdasarkan urcian tersebut di atas
maka manajemen perlu memperbaiki mofi-
vasi pada instansi dengan cara memper-
baiki kelemahan vyang terdapat path
motivasi agar kepuasan kerja meningkat.
Adapun kelemahan motivasi path instansi
adalah  beban kerja tidaok seimbang
dengan imbalan fmansial serta kurangnya
penghargaan dalam bentuk pengemba-
ngan kemampuan pegawai.

Keseimbangan imbalan finansial
dengan beban kerja perlu diperhatikan agar
semuad jasa pegawai merasa diperhittmgkan
akan mendapat imbalan yang sepadan dari
instansi  sehingga motivasi kerja menjadi
meninglcat. Tanpa adanya kontribusi yang
memadai dari instansi maka pegawai akan
kurang bersemangat dan kurang puas
dengan pekerjaannya.

Menurut penulis bahwa penghargaan
dalam bentuk kontribusi dengan melakukan
pengembangan ferhadap kemampuan
pegawai perlu unfuk mendorong semangat
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kerja. Pegawai layak mendapatkan kontri-
busi berupa pengembangan kemampuan
untuk menjamin jenjang karir yang lebih
tinggi di masa mendatang, sekaligus untuk
menjamin ketersediaan tenaga kerja yang
ahli untfuk dapat dipekerjaan pada instansi.

Hasil penelitian ini sejalan  dengan
penelitian Suprapto (2016) yang mempe-
roleh hasil bahwa pelatihan dan mofivasi
secara bersama-sama berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai di
PT. Kaltim Prima Coal Sangatfta, dimana
motivasi lebih dominan berpengaruh positif
dan signifikan  dibandingkan  dengan
pelafihan.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan
penelitian Budiartha (2014) yang menunjuk-
kan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai pada PT.
Gasandry.

c. Pengaruh Pelatihan dan Motivasi Kerja
Secara Simultan terhadap Kinerja
Pegawai Dinas Pencegah Pemadam
Kebakaran Kota Medan

Secara simultan terdapat pengaruh
signifikan antara variabel bebas (pelatihan
dan motivasi) terhadap variabel terikat
(kinerja pegawai), artinya bahwa secara
simultan variabel pelatihan dan motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas Pencegah Pema-
dam Kebakaran Kota Medan.

Menurut  Suprianto  (2010:12) bahwa
kinerja adalah suatu kondisi yang diperoleh
seorang pegawai pada suatu periode
tertentu. Bagi pegawai kinerja berperan
sebagai umpan balik tentang berbagai hal

seperti  kemampuan, kekurangan dan
potensi untuk menentukan tujuan, jalur,
rencana dan prestasi  kerja tersebut.

Sedangkan bagi organisasi prestasi kerja
pegawai sangat penting dalam pengam-
bilan keputusan seperti identifikasi program
perdidikan dan pelatihan, rekruitmen,
seleksi, penempatan dan promosi.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan peneli-
fian Suprapto (2016) yang memperaleh
basil bahwa pelatihnan dan motivasi secara
bersama-sama  berpengaruh  posifif  dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di PT.
Kaltim Prima Coal Sangatta.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan
penelitian Leonardo Agusta dan Madiono
Sutanto  (2013) yang memperoleh hasil
pelatihan dan motivasi kerja berpengaruh
posifif  dan  signifikan  terhadap  kinerja
pegawai.

H. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian disimpul-
kan bahwa:
1. Persamaan umum regresi linier
berganda yang diperoleh adalah:

Y =7,145+ 0,379 Xi + 0,403 Xz, konstanta
adalah 0,7145, nilai koefisien regresi
pelatinan sebesar 0,379, artinya apabila
pelatihan naik 1 satfuan maka kinerj a
pegawai akan naik sebesar 0,379 satuan
dan nilai koefisien regresi mofivasi kerja
sebesar 0,403, artinya apabila motivasi
kerja naik 1 satuan maka kinerja pego-
wai akan naik sebesar 0,403 satuan.

2. Terdapat pengaruh pelatihan sebesar
8,307>1,995 dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,000 <0,05, sehingga Ho ditolak
dan Ha diterima. Artinya, pelatihan ber-
pengaruh positif dan signifikan secara
parsial terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Pencegah Pemadam Kebakaran
Kota Medan.

3. Terdapat pengaruh motivasi kerja sebe-
sar 8,660>1,995 dengan tingkat signifikan
0,000<0,05 sehingga Ho ditolak dan Ha
diterima. Arfinya motivasi kerja berpe-
ngaruh positif  dan  signifikan  secara
parsial terhadap kinerja pegawai Dinas
Pencegah Pemadaom Kebakaran Kota
Medan.
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4, Bahwa pelatihan dan motivasi kerja
secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan  tferhadap kinerja  pegawai
Dinas Pencegah Pemadam Kebakaran
Kota Medan. Hal ini dapat dilihat dari
nilai Fritung sebesar 89,157> Fiavel Seboesar
3,132, dengan nilai koefisien determinasi
(R Square) adalah sebesar 0,724.
Artinya, variasi kinerja pegawai dapat
dijelaskan oleh pelatihan dan motivasi
kerja sebesar 72,40%, sedangkan sisanya
27,60 % lagi dijelaskan oleh faktor Iain.

Berdasarkan kesimpulan di atas maka

disarankan kepada manajemen instansi
agar:
1. Instansi  sebaiknya memilin instrukfur

pelafih yang benar-benar menguasai
materi pelatiban, serfa  merancang
materi pelatihan agar sesuai dengan
kebutuhan semua peserta pelatihan.

2. Instansi perlu memperhatikan pegawai-
nya dengan memberikan imbalan finan-
sial yang sebanding dengan pekerjaan
yang dibebankan kepada pegawai
yang bersangkutan.

3. Sebaiknya pegawai perlu meningkatkan
kinerjanya dengan memanfaatkan pelu-
ang melalui pengembangan karir dan
promosi jabatan untuk pegawai yang
betprestasi.

4. Perlu penelitian lanjutan oleh penelitian
lain dengan meneliti pengaruh variabel
pengembangan karir dan  promosi
jabatan terhadap kinerja pegawai.
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