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Abstract. This research aims to identify, analyze and show the impact of training, career development and
motivation on employee performance at PT. PLN UP3 Sidoarjo. This research uses quantitative
research techniques. Types of primary data sources. This research used 95 respondents from a sample
of PT employees. PLN UP3 Sidoarjo. The analysis technique uses multiple linear regression analysis,
classical assumptions, partial test (t test), simultaneous test (f test) and coefficient of determination
which are the types of hypothesis testing used in this research data analysis. Data processing in this
study used the Statistical Program for Social Science (SPSS) version 26. The resultsobtained in this study
explain that the training variable has a positive and significant effect on employee performance, the
career development variable has a positive and significant effect on employee performance, and work
motivationhas an effect positive and significant on employee performance at PT. PLN UP3 Sidoarjo. The
study results from this research have implications that focus on trainer qualifications, level of
satisfaction, initiative and creativity, showingthat creative employees must be able to innovate in finding
new opportunities, doing new things, taking ideas from things around them, having a broad outlook.
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Abstrak. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi, menganalisis, dan menunjukkan dampak dari
pelatihan, pengembangan karir, dan motivasi terhadap kinerja pegawai di PT. PLN UP3 Sidoarjo.
Penelitian ini menggunakan teknik penelitian kuantitatif. Jenis sumber data primer. Penelitian ini
menggunakan 95 responden dari sampel pegawaiPT. PLN UP3 Sidoarjo. Teknik analisis menggunakan
analisis regresi linier berganda, asumsi klasik, uji parsial (uji t), uji simultan (uji f) dan koefisien
determinasi merupakan jenis pengujian hipotesis yang digunakan dalam analisis data penelitian ini.
Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan Statistical Program for Social Science (SPSS)versi
26. Hasil yang diperoleh dalam penelitian ini menjelaskan bahwa variabel pelatihan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, variabel pengembangan karir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai di PT. PLN UP3 Sidoarjo. Hasil kajian dari penelitian ini memiliki implikasi yang
berfokus pada kualifikasi pelatih, tingkat kepuasan, inisiatif dan kreativitas menunjukkan bahwa
karyawan yang kreatif harus mampu berinovasi dalam menemukan peluang baru, melakukan hal baru,
mengambil ide dari hal-hal di sekitarnya, berwawasan luas.

Kata Kunci - Pelatihan, Pengembangan Karir, Motivasi, Kinerja Pegawai.

|. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia yang berkualitas didalam suatu organisasi maupun perusahaan memegang kontribusi yang
sangat penting dalam perkembangan perusahaaan. Salah satu upaya yang diimplementasikan berupa pelatihan,
pengembangan karir dan motivasi.[1]. Perusahaan membutuhkan kemampuan pendukung berupa empat pilar utama
untuk mencapai tujuan perusahaan, sumber daya manusia yang berkualitas, sistem yang terintegrasi, serta teknologi
dan strategi yang tepat [2]. Dalam hal ini, kinerja pegawai harus diperhatikan secara matang demi kemajuan
perusahaan. Untuk meningkatkan kinerja pegawai, perusahaan sebaiknya menerapkan beberapa cara, seperti
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menyelenggarakan pelatihan yang berorientasi pada kinerja, pengembangan karir dan motivasi untuk menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif dan menciptakan motivasi [3]. Dalam hal ini peneliti memfokuskan objek pada PT.
PLN UP3 Sidoarjo. PT. Perusahaan Listrik Negara (Persero) sebuah badan usaha milik negara Indonesia. Penyedia
jasa kelistrikan terbesar di Indonesia. Yang keberadaannya sangat dibutuhkan oleh masyarakat. Dalam hal ini
masyarakat sekarang banyak mengkonsumsi listrik sebagai kebutuhaan sehari hari. Oleh karnanya perusahaan PLN
sangat berpengaruh besar terhadap negara dan masyarakat. Dalam pelayanan oprasionalnya, PLN mengelompokkan
fungsi unit induknya salah satunya ialah unit pelaksana dimana dibawah unit induk sebagai pengelompokan wilayah
pelayanan PLN kedalam ruang lingkup yang lebih mengerucut agar pelayanan lebih berfokus pada masyarakat. Untuk
lebih meningkatkan pelayanan dan kinerja perusahaan dibutuhkan sumber daya manusia yang maksimal.

Kinerja yang dilakukan di PT. PLN ini dilihat dari susut kwh yang semakin menurun akan mengalami
kinerja yang meningkat. sehingga dalam hal ini perusahaan pada PT.PLN harus menjaga nilai optimalisasian pada
susut kwh yangmana sangat berhubungan dengan peningkatan kinerja karyawan. Berdasarkan data diatas kwh susut dari
bulan januari hingga oktober mengalami kestabilan dalam jumblah susut kwh [4]. Salah satu bentuk upaya yang
dilakukan oleh PT.PLN UP3 Sidoarjo ini dengan mengadakan pelatihan kepada pegawai agar kinerja perusahan yang
dijalankan bisaterleksana dengan sebaik mungkin.

Pelatihan merupakan suatu program yang dilakukan untuk merangsang atau menggairahkan seseorang agar
dapatmeningkatkan kemampuannya dalam suatu pekerjaan tertentu dan memperoleh pengetahuan umum [4] Tidak
hanya itu juga pelatihan kerja juga di dasari dengan motivasi kerja yang meningkatkan kinerja karyawan. Bentuk
upaya tersebut diharapkan berdampak positif bagi perusahaan dan berakhir meningkatkan sistem integrasi antar
divisi maupun individu dalam hal performa kinerja pegawai, guna memberikan kontribusi yang bermanfaat bagi
perusahaaan, kemudian berdampak baik bagi pegawai dari segi kemampuan dan skill setiap individu, kemampuan
pastinya diterapkan di lingkungan kerja.

Untuk meningkatkan kinerja pegawai memerlukan pengembangan Kkarir yang jelas. Pengembangan Karir
merupakan upaya untuk meningkatkan jabatan atau pangkat pegawai baik melalui Pendidikan atau pelatihan. Setiap
pegawai menginginkan pengembangan karir yang lebih baik, dengan pengembangan ini mereka akan mendapat
manfaat yang jauh lebih baik dari sebelumnya, baik materil maupun non materil. Melalui pengembangan Karir,
pegawai didorong atau termotivasi untuk melaksanakan tugasnya dengan lebih efektif dan efisien. Tidak hanya
pengembangan Karir yang dibutuhkan dalam meningkatkan sumber daya manusia adapun salah satunya yang
dibutuhkan dalam meningkatkan sumber daya manusia yaitu dengan motivasi kerja.

Motivasi kerja yaitu hasrat yang timbul dalam diri seseorang untuk mengembangkan dirinya menjadi lebih
baik dalam segala hal melalui inspirasi, dorongan dan motivasi untuk melakukan aktivitas dengan ihklas, gembira
dan menyeluruh sehingga memberikan hasil kerja yang bermutu tinggi. Pegawai mempunyai motivasi yang beragam,
tidak hanya termotivasi oleh bentuk uang atau keinginan ambisi dirinya saja melainkan untuk kebutuhannya dalam
kesuksesan. Faktanya, kinerja yag tinggi seringkali mendatangkan kepuasan bagi pegawai karena mereka termotivasi
dengan baik dan cenderung mampu mencapai tujuan organisasi sesuai tujuan yang direncanakan [5].

Penelitian ini dilatar belakangi oleh Emprical Gap adalah perbedaan antara fenomena empiris yang
diselidiki. Temuan penelitian akan mengungkap kesenjangan ini. Oleh karena itu, setiap peneliti harus mewaspadai
adanya kontradiksi dalam penelitiannya. Kesenjangan ini muncul akibat disparitas antara temuan penelitian dengan
data sebenarnya. Dalam situasi ini, peneliti mungkin menggunakan kekurangan tersebut sebagai subjek penelitian.
Dengan demikian, peneliti dapat menghindari kesenjangan dengan cara membandingkan fenomena yang diteliti
dengan penelitian sebelumnya yang didukung oleh teori yang tepat.

Terdapat beberapa penelitian terdahulu mengenai pelatihan terhadap kinerja karyawan yang dilakukan oleh
[4] mengatakan bahwa pelatihan berpengaruh secara signifikan terhadap Kkinerja pegawai. Penelitian yang
dilaksanakan oleh [6] menunjukkan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Sedangkan penelitian yang dilakukan [7] menunjukkan variabel pelatihan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.
Penelitian yang dilakukan [8] menyatakan bahwa pelatihan memiliki pengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.

Terdapat beberapa penelitian terdahulu mengenai pengembangan Kkarir yang dilakukan oleh [9]
menunjukkan pengembangan karir tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. Pada penelitian yang
dijalankan oleh [10] menunjukkan bahwa pengembangan karir mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja pegawai. Adapun penelitian yang dilakukan oleh [5] menghasilkan bahwa pengembangan Karir tidak
berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian yang dilakukan [11] menunjukkan bahwa
pengembangan Kkarir tidak signifikan terhadap variabel kinerja pegawaai.

Terdapat beberapa penelitian terdahulu mengenai motivasi kerja yang dijalankan oleh [12] mengatakan
bahwa motivasi mempunyai pengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian yang dijalankan oleh [11]
mengatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh secara positif terhadap kinerja pegawai. Penelitian yang dijalankan
oleh [6] mengatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan
penelitian yang dilakukan oleh [13] menyatakan bahwa variabel motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Penelitian yang dilaksanakan [14] menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja pegawai.
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Ada yang terbukti dan ada yang tidak terbukti. Terdapat bias, kelemahan atau keterbatasan pada metode
penelitian pada peneliti terdahulu. Pada variabel pelatihan ditemukan penelitian menyatakan bahwa pelatihan secara
parsial dapat mempengaruhi akan tetapi ada hasil penelitian yang menyatakan secara parsial bahwa pelatihan tidak
signifikan terhadap kinerja. Begitu pun dengan pengembangan karir dimana ada penelitian yang menyatakan bahwa
pengembangan karir tidak signifikan dan ada juga yang menyatakan bahwa pengembangn Karir berpengaruh secara
persial terhadap kinerja pegawai. Sedangkan motivasi juga terdapat bahwa ada yang menyatakan bahwa motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan ada juga yang menyatakan bahwa motivasi kerja juga berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja pegawi. Berdasarkan pembahasan diatas, maka dapat dirumuskan masalah untuk
mengetahui bahwa apakah pelatihan, pengembangan karir, motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada PT.PLN UP3
Sidoarjo?

Berdasarkan rumusan masalah diatas maka didapatkan pertanyaan apakah pelatihan, pengembangan Karir,
motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dan apakah pelatihan,
pengembangan karir, motivasi kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
Halini mendorong peneliti mengambil judul “Pengaruh Pelatihan, Pengembangan karir dan Motivasi terhadap
Kinerja Pegawai pada PT.PLN UP3 Sidoarjo”

Literatur Review
Pelatihan kerja (X1)
Menurut [15] pelatihan merupakan upaya untuk mengembangkan kinerja pegawai dalam suatu proyek tertentu yang
menjadi tanggung jawabnya dan tugas yang berkaitan dengan pekerjaanya. Fokusnya sekarang adalah mendukung
pegawai mengendalikan keterampilan dan kemampuan khusus mereka supaya berhasil dalam pekerjaan. Pelatihan
merupakan peningkatan penguasaan berbagai keahlian dan teknik untuk melakukan tugas yang spesifik, rinci, dan
rutin. Yang kegiatannya memerlukan fokus dengan waktu singkat atau berkepanjangan. Arah yang disebut
perencanaan ditentukan berdasarkan apa yang terjadi dan apa yang akan didapatkan. Keuntungan dan akibat yang
diinginkan dari pelatihan harus didefinisikan dengan gamblang tanpa mengurangi kapasitas dan efektivitas organisasi.
Pelatihan menurut [17] merupakan suatu proses perilaku pegawai secara sistematis untuk mencapai target

organisasi. Pelatihan melibatkan keterampilan dan kemampuan pegawai untuk melakukan kerjaan yang ada. Fokus
pelatihaan saat ini dengan membantu pegawai memperoleh keterampilan serta kemampuan agar berhasil dalam
menjalankan pekerjaannya. Adapun indikator pelatihan menurut [18] sebagai berikut :

1. Tujuan Pelatihan

2. Materi

3. Metode

4. Kualifikasi Peserta

5. Kualifikasi pelatih

Hubungan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai [19] Pelatihan memiliki hubungan positif. Pelatihan yang

baik dan tepat akan meningkatkan kinerja pegawai. Temuan ini diperkuat dengan penelitian [20] mengatakan bahwa
variabel pelatihan memiliki dampak positif dikarnakan setiap pelatihan dianggap sebagai aktifitas dalam usaha
untukmemperbaiki prestasi kerja yang menjdi tanggung jawab untuk mewujudkan tujuan — tujuan perseorangan.

Pengembangan Karir (X2)

Menurut [21]Pengembangan Karir adalah peningkatan yang dilakukan oleh individu untu memperoleh karir
pribadinya. Pegawai harus meningkatkan dirinya untuk target karir yang lebih baik dan mengembangkan potensi yang
dimiliki agar tercapainya tujuan dan Karir yang diinginkan. [22] Menggambarkan pengembangan karir melalui
pengetahuan, keterampilan dan perilaku yang meningkatkan kemampuan pegawai dalam memenuhi tuntutan
pekerjaan dan kebutuhan konsumen yang terus berubah. Dengan demikian, pengembangan karir bagi seorang pegawai
merupakan suatu langkah menuju program karir yang diusung oleh sumber daya diperusahannya, manajer atau bagian
lain dari perusahannya.[23] Berpendapat bahwa pengembangan karir merupakan keadaan dimana seseorang dalam
bekerja mengekspresikan dirinya dengan meningkatkan tahapan karir atau status profesionalnya sehingga dapat
terpenuhi kebutuhannya dan didukung dengan apresiasi penilaian terhadap karakter seseorang terutama dari
pengalamannya. Adapun indikator pengembangan karir menurut [24] dalam penelitin [25]adalah sebagai berikut:
Perlakuan yang adil dalam berkarir
Kepedulian para atasan langsung.

Informasi
Adanya minat untuk dipromosikan
Tingkat kepuasan

agrwdE

Hubungan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai [26] Pengembangan karir memiliki hubungan positif.
Pengembangan Karir adalah upaya meningkatkan pengetahuan, keterampilan, sikap dan karakteristik pribadi guna
mendapat rencana karir. Pengembangan Kkarir dapat bermanfaat bagi pegawai untuk meningkatkan kinerja pegawai
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seperti menggembangkan pegawai yang dapat memasarkan, menggali potensi pegawai, mendorong pertumbuhan, dan
memenuhi kebutuhan pegawai. Temuan ini diperkuat oleh penelitian yang dilakukan [27] mencetuskan bahwa
pengembangan karir berdampak positif terhadap kinerja pegawai yang mana pengembangan karir merupakan setiap
pegawai harus memiliki rencana yang jelas tentang apa yang dapat mereka capai di puncak tangga, asalkan mereka
berkinerja dengan baik.

Motivasi Kerja (X3)

Berdasarkan [28] Motivasi merupakan faktor yang menggerakkan seseorang untuk melaksanakan tindakan
tertentu. Motivasi sesekali dipahami sebagai bagian yang menentukan tindakan seseorang dalam melaksanakan tugas.
Motivasi Kerja merupakan sumber daya tersembunyi pada diri seseorang, yang bisa dikelola untuk dikembangkan
oleh diri sendiri atau kekuatan eksternal, terutama yang berkisar pada imbalan moneter dan imbalan non moneter
yang dapat berdampak positif maupun negatif[29] Menurut [30] motivasi kerja diartikan sebagai perilaku dan nilai
yang mempengaruhi seseorang untuk membantu mencapai hal dan tujuan yang sesuai dengannya. Adapun indikator
variabel motivasi menurut [31] sebagai berikut :

1. Dorongan mencapai tujuan
2. Semangat kerja

3. Inisiatif dan kreatifitas

4. Rasa tanggung jawab

Hubungan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai [32] motivasi memiliki hubungan positif. Motivasi kerja
merupakan satu diantara faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Motivasi digunakan sebagai alat untuk
memotivasi seseorang agar melakukan tindakan untuk mencapai hasil. Temuan ini didukung oleh penelitian [33]
menyatakan bahwa variabel motivasi memiliki dampak positif karna setiap motivasi mempunyai dorongan dalam
menggerakkan seseorang mempunyai keinginan dan kemauan dalam proses menjalankan pekerjaan dsecara maksimal
dan mencapai tujuan.

Kinerja Pegawai (Y)

Menurut [34]Kinerja merupakan gambaran sejauh mana suatu kegiatan atau program strategi
dilaksanakan untuk mencapai tujuan organisasi yang dituangkan dalam rancangannya sehingga menghasilkan
strategi organisasi.

Kinerja pegawai mendeskripsikan bahwa kinerja merupakan dampak yang ingin pegawai capai dalam
pekerjaannya menurut ukuran tertentu yang berjalan pada perusahaan. Kinerja merupakan dimana kondisi yang
diketahui dan dikonfirmasi oleh pihak tertentu untuk memastikan sejauh mana tercapainya hasil individu berkaitan
dengan pandangan organisasi[2]. Kinerja pegawai merupakan hasil yang dilakukan pegawai selama melaksanakan
tugas baiksecara kualitas maupun kuantitas sesuai dengan tugas yang diberikan. Berdasarkan sudut pandang diatas
maka dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah segala sesuatu yang dicapai oleh seorang pegawai dengan
mengerahkan segenap kemempuannya untuk mencapai hasil yang terbaik, dengan memperhatikan kualitas dan
kapasitas. Sehingga tercapaiefesiensi dalam bertindak dan mencapai hasil yang terbaik dan mendorong pertumbuhan
perusahaan kearah yang lebihmaju [35]. Suatu hasil pelaksanaan suatu pekerjaan, baik bersifat/material maupun non
fisik/non material. Adapun indikator kinerja pegawai menurut [36] yaitu sebagai berikut :

1. Kuantitas

2. Kualitas

3. Ketepatan waktu
4. Efektivitas

Il. METODEPENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Jenis penelitian ini membahas tentang pengaruh atau
hubangan antar dua atau lebih variabel X terhadap variabel Y [37]. Berdasarkan sumber data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah dengan menggunakan data primer, yaitu diperoleh langsung dari objek penelitian, wawancara,
observasi, dan daftar pertanyaan yang disebarkan kepada responden, diolah dalam bentuk data melalui alat statistik
yang diberikan kepada karyawan PT. PLN UP3 Sidoarjo.

Lokasi Penelitian
Lokasi pada penelitian ini di PT. PLN UP3 Sidoarjo, JI. Ahmad Yani No0.47-49, Sidokumpul, Kec.
Sidoarjo, Kabupaten Sidoarjo, Jawa Timur, Indonesia.

Populasi dan sampel
Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. PLN UP3 Sidoarjo yang berjumlah 95 karyawan
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yangakan menjadi sampel serta responden dalam penelitian ini.

Teknik pengumpulan data

Teknik sampling pada penelitian ini menggunakan non probability sampling dengan menggunakan metode
sampling jenuh atau total sampling [38] yang berjumlah 95 responden. Metode pengumpulan data dalam penelitian
ini menggunakan kuisioner skala likert. Pemberian pada skor atau nilai untuk masing-masing jawaban favorable yang
digunakan untuk mengukur sikap, dan pendapat yang berisi sangat tidak setuju (STS) dengan poin 1, tidak setuju (TS)
dengan poin 2, netral (N) dengan poin 3, setuju (S) dengan poin 4, dan sangat setuju (SS) dengan poin 5. Analisis data
dan pengolahan data yang digunakan pada penelitian ini yakni SPSS versi 25[39].

Teknik analisis data

Teknik analisis data pada penelitian ini menggunakan analisi regresi linier sederhana. Adapun tahap — tahap
pengujiannya yaitu dengan Uji Validitas, Uji Reliabilitas, Uji Asumsi Klasik, meliputi : (Uji Normalitas, Uji
Multikolinieritas, Uji Heteroskedastisitas), Uji Analisis Regresi Linier Sederhana, Koefisien Korelasi, Koefisien
Determinasi, dan Uji Hipotesis meliputi : (Uji T dan Uji F).

Kerangka konseptual

Pelatihan (X1)

Kinerja Pegawai

(8]

Pengembangan
Karir(X2)

H4

Motivasi Kerja

(x3)

Gambar 1. Kerangka Konseptual
Sumber : Proses Data (2024)

Keterangan :

Berdasarkan kerangka konseptual diatas maka hipotesis adalah sebagai berikut :

H1 : Pengaruh Pelatihan secara parsial terhadap kinerja pegawai PT. PLN UP3 Sidoarjo

H2 : Pengaruh Pengembangan karir secara parsial terhadap kinerja pegawai PT. PLN UP3 Sidoarjo

H3 : Pengaruh Motivasi Kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai PT. PLN UP3 Sidoarjo

H4 : Pengaruh Pelatihan, Pengembangan karir dan Motivasi kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai PT.
PLNUP3 Sidoarjo

1. HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas

Validitas data dapat dinilai dengan menggunakan alat ukur untuk mengkuantifikasi rentang di mana suatu
atribut dapat diukur. Jika rhitung lebih besar dari 0,05, maka dapat dinyatakan bahwa uji validitas berditribusi valid.
Dan jika rhitung<rtabel maka uji validitas dinyatakan tidak valid.

Tabel 3. Uji Validitas
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Variabel Pernyataar rhitung rtabel sig. (2-tailed Deskrips

Pelatihan (X1) 1 0,589 0,201 0,000 Valid

2 0,642 0,201 0,000 Valid

3 0,578 0,201 0,000 Valid

4 0,654 0,201 0,000 Valid

5 0,747 0,201 0,000 Valid

Pengembangan Karir (X2 1 0,511 0,201 0,000 Valid
2 0,619 0,201 0,000 Valid

3 0,698 0,201 0,000 Valid

4 0,615 0,201 0,000 Valid

5 0,717 0,201 0,000 Valid

Motivasi (X3) 1 0,716 0,201 0,000 Valid

2 0,874 0,201 0,000 Valid

3 0,881 0,201 0,000 Valid

4 0,818 0,201 0,000 Valid

Kinerja Pegawai (YY) 1 0,797 0,201 0,000 Valid
2 0,800 0,201 0,000 Valid

3 0,682 0,201 0,000 Valid

4 0,797 0,201 0,000 Valid

Sumber : Proses (2024)

Pada perhitungan uji validitas diatas menunjukkan bahwa variabel Pelatihan (X1), Pengembangan Karir (X2),
Motivasi (X3), dan Kinerja Pegawai (Y) dengan rhitung > 0,201. Disisi lain semua variabel dan item pernyataan
yang digunakan untuk pengukuran memiliki signifikansi statistik pada tingkat 0,000<0,05. Maka dinyatakan bahwa
uji validitas diatas adalah valid. pada nilai sig. (2-tailed) nilai setiap variabel memiliki nilai 0,000 < 0,05. Maka
dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas
Uji Reliabilitas dinyatakan reliabel jika nilai Cronbach’s alpha > dari 0,60 maka dinyatakan reliabel.

Tabel 3.2 Uji Reliabilitas

N of It Hasil Koefisien
Variable Cronbach®  Cronbach’ Deskrips
alpha alpha
Pelatihan (X1) 5 0,644 > 0,60 Reliabel
Pengembangan Karir (X2 5 0,628 > 0,60 Reliabel
Motivasi (X3) 4 0,842 > 0,60 Reliabel
Kinerja Pegawai () 4 0,765 > 0,60 Reliabel

Sumber : Proses (2024)

Pada tabel 3.2 nilai Cronbach’s alpha masing variabel Pelatihan X1, Pengembangan Karir X2, Motivasi
X3, dan Kinerja Pegawai Y memiliki nilai yang > dari 0,60 maka tabel diatas dinyatakan reliabel.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
Uji Normalitas untuk mengetahui apakah variabel bebas dan terikat berdistribusi normal atau tidak normal.
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Dapat dinyatakan dalam bentuk garis vertikal scatterplot dan uji one-sample Kolmogorov Smirnov.

Tabel 3.3 Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residu

N
Normal Mean 0,00000
ParametersaP
Std. Deviation 2,155728
Most Extreme  Absolute 0,0
Differences
Positive 0,0
Negative -0,0
Test Statistic 0,0
Asymp. Sig. (2- ,20(
tailed)
Monte Carlo Si¢ Sig. ,6(
(2-tailed)
99% Confiden Lower 0,5
Interval Bound
Upper 0,6
Bound

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

e. Based on 10000 sampled tables with starting seed 299883525.
Sumber : Proses (2024)

Uji normalitas juga dapat dinyatakan pada tabel 3.3 melalui uji one-sample Komolgorov-Smirnov, dengan melihat
hasil pada Asymp (2-Sig.Tailed) yang memiliki nilai 200°¢ lebih besar dari 0,05 dan uji Monte Carlo Sig. (2-
Sig.tailed) dengan nilai sebesar 0,603¢ lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan pada uji normalitas pada
penelitian ini dapat dinyatakan bahwa berdistribusi normal.

Uji Multikolinieritas

Untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya problem multikolinearitas atau tidak. Model regresi
dapat memenuhi syarat apabila tidak terjadi multikolinearitas dilakukan dengan mengamati nilai VIF (Variance
Inflatio Factor) yaitu < 10 dan nilai Collinearity Statistics.

Tabel 3.4 Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Model Unstan(_ja_rdized Standz_ir_diz i Sig. CoIIir_lea_lr
Coefficients Coefficier Statistic
B Std. Errc Beta Toleranc  VIF
1 (Constant) -15,193 2,913 -5,216 0,000
PELATIHAN_X1 0,439 0,203 0,259 2,160 0,033 0,346 2,8€
PENG_KARIR_X 0,679 0,202 0,402 3,365 0,001 0,349 2,8¢€
MOTIV_KERJA . 0,273 0,098 0,213 2,775 0,007 0,846 1,1€
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a. Dependent Variable: KINERJA_PEGAWAI

Sumber : Proses (2024)

Pada tabel 3.4 menunjukkan bahwa nilai masing — masing variabel pada kolom VIF menunjukkan tidak ada
masalah multikolinearitas. Pada variabel Pelatihan X1 memiliki nilai sebesar 2,888 < 10, pada variabel
Pengembangan Karir X2 memiliki nilai sebesar 2,867 < 10, dan pada variabel Motivasi X3 memiliki nilai sebesar
1,182 <10. Juga dapat dilihat dari nilai Collinearity Statistics yang setiap hasil nilai variabel memiliki nilai > 0,05.
Maka dapat disimpulkan bahwa uji multikolinier pada penelitian dinyatakan tidak terjadi multikolinieritas.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas menguji apakah sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu
pengamatan kepengamatan yang lain, jika tidak tergambar pola yang jelas atau pola yang berkumpul maka model
regresi bersifat homogen atau tidak terjadi heteroskedastisitas.

Scatterplot
Dependent Variable: KINERJA_PEGAWAI
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Gambar 3.2 Uji Heteroskedastisitas
Sumber : Proses (2024)

Pada gambar 3.2 menunjukkan bahwa tidak terdapat pola yang berkumpul, melainkan titik — titik pola
menyebar, maka dapat disimpulkan bahwa gambar diatas tidak terjadi heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Linier

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh baik secara parsial maupun simultan
antara variabel independent terhadap variabel dependen, yaitu Pelatihan (X1), Pengembangan Karir (X2), Motivasi
(X3) terhadap Kinerja Pegawai ().

Tabel 3.5 Analisi Regresi Berganda
Coefficients?

Unstandardized Coefficien Standardiz

Mode Coefficient t  Sig
B Std. Erro Beta

1 (Constant) -15,1 2,9 -52 0,0

PELATIHAN_X1 0,4 0,2 02 21 00

PENG_KARIR_X2 0,6 0,2 04 33 00

MOTIV_KERJA_X: 0,2 0,0 02 27 00

a. Dependent Variable: KINERJA_PEGAWAI

Sumber : Proses Data (2024)

Hasil uji analisi regresi linear berganda ditampilkan pada tabel 3.4. Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel
3.4 kolom Unstandardized Coefficients bagian B maka nilai koefisien regresi masing — masing variabel dapat
disusun persamaan regresinya sebagai berikut:
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Y =Db1X1 +hb2X2 +h3X3 +e
Y =0,439+ 0,679 + 0,273 + 2,913

Dimana:

X1 : Pelatihan

X2 : Pengembangan Karir
X3 : Motivasi

Y : Kinerja Pegawai

e : Std. Error

Dari hasil persamaan tersebut, maka dapat diartikan bahwa:

1. Nilai konstanta sebesar -15,193 menunjukkan bahwa jika Pelatihan, Pengembangan Karir, Motivasi sebesar 1
satuan maka Kinerja Pegawai sebesar -15,193 satuan.

2. Nilai koefisien regresi sebesar 0,439 menunjukkan bahwa setiap peningkatan variabel Pelatihan (X1) sebesar 1
satuan dapat menyebabkan peningkatan Kinerja Pegawai sebesar 0,439 satuan.

3. Nilai koefisien regresi sebesar 0,679 menunjukkan bahwa setiap peningkatan variabel Pengembangan
Pengembangan Karir (X2) sebesar 1 satuan dapat menyebabkan peningkatan Kinerja Pegawai sebesar 0,679
satuan.

4. Nilai koefisien regresi sebesar 0,273 menunjukkan bahwa setiap peningkatan variabel Motivasi (X3) sebesar 1
satuan dapat menyebabkan peningkatan Kinerja Pegawai sebesar 0,273 satuan.

Uji Hipotesis
Uji T (Parsial)

Pada uji t penelitian ini digunakan untuk mengukur tingkat pengaruh signifikansi secara parsial antara variabel
bebas Pelatihan (X1), Pengembangan Karir (X2), dan Motivasi (X3) terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Pegawai
(). Hal ini dapat dilihat pada tabel 3.5

Tabel 3.6 Uji T
Coefficients?
Unstandardized Coefficien Standardize )
Mode Coefficient t  Sig
B Std. Erro Beta
1 (Constant) -15,1 2,9 -52 0,0
PELATIHAN_X1 0,4 0,2 0,2 21 0,0
PENG_KARIR_X2 0,6 0,2 04 33 00
MOTIV_KERJA_X: 0,2 0,0 02 27 00

a. Dependent Variable: KINERJA_PEGAWAI

Sumber : Proses (2024)
H1 Variabel Pelatihan (X1)

Pada tabel 3.6 nilai t hitung variabel Pelatihan (X1) sebesar 2,160 dan nilai t tabel sebesar 1,662, maka nilai t
hitung > t tabel (2,301 > 1,664) dan nilai signifikansi 0,033 < 0,05 dengan pengaruh sebesar 0,439 maka HO ditolak
dan Ha diterima yang artinya secara parsial bahwa variabel Pelatihan (X1) berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) PT. PLN UP3 Sidoarjo.

H2 Variabel Pengembangan Karir (X2)

Pada tabel 3.6 nilai t hitung variabel Pengembangan Karir (X2) sebesar 3,365 dan nilai t tabel sebesar 1,662,
maka nilai t hitung > t tabel (3,365 > 1,662) dan nilai signifikansi 0,001 < 0,05 dengan pengaruh sebesar 0,679 maka
HO ditolak dan Ha diterima yang artinya secara parsial bahwa variabel Pengembangan Karir (X2) berpengaruh
secara positif dan signifikansi terhadap variabel Kinerja Pegawai (YY) PT. PLN UP3 Sidoarjo.

H3 Variabel Motivasi (X3)

Pada tabel 3.6 nilai t hitung variabel Motivasi (X3) sebesar 2,775 dan nilai t tabel sebesar 1,662, maka nilai t
hitung > t tabel (2,775 > 1,662) dan nilai signifikansi 0,007 < 0,05 dengan pengaruh sebesar 0,273 maka HO ditolak
dan Ha diterima yang artinya secara parsial bahwa variabel Motivasi (X3) berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) PT. PLN UP3 Sidoarjo.

Uji F
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Pada uji F digunakan untuk menguji signifikansi hubungan antara variabel X dan Y, apakah variabel X1, X2,

X3, (Pelatihan, Pengembangan Karir, Motivasi) benar — benar berpengaruh terhadap variabel Y (Kinerja Pegawai)
secara bersama — sama atau simultan. Hipotesis yang digunakan dalam pengujian ini adalah:

Ho : Variabel — variabel bebas yaitu Kepemimpinan Trafnsformasi, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi tidak
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan.

Ha : Variabel — variabel bebas yaitu Pelatihan, Pengembangan Karir, Motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Pegawai. Dasar pengambilan Kinerja Pegawai adalah menggunakan angka
probabilitas signifikansi, yaitu:

a. Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak.

b. Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,50, maka Ho ditolak dan Ha diterima.

Hasil uji F ditampilkan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 3.7 Uji F
ANOVA?
Sum of
Model Square df Mean Square F Sig.
1 Regression 526,4 1754 36,5 ,0(
Residual 436,8 4,8
Total 963,3

a. Dependent Variable: KINERJA_PEGAWAI
b. Predictors: (Constant), MOTIV_KERJA X3, PENG_KARIR_X2, PELATIHAN_X1

Sumber : Proses (2024)
Df : (n-k)
Df:95-4=091
a=5%=0,05

H4 Variabel Komitmen Kepemimpinan Transformasi, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi

Berdasarkan tabel 3.7 nilai F hitung sebesar 36,559 > F tabel 2,472 dan nilai signifikansi 0,000° < 0,05 maka
Ho diterima dan Ha ditolak. Dari hasil analisis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secara
simultan atau bersama — sama antara Pelatihan, Pengembangan Karir, Motivasi terhadap Kinerja Pegawai.
Koefisien Korelasi Berganda

Uji korelasi berganda digunakan untuk mengetahui besarnya kontribusi yang diberikan variabel bebas
(independent) secara bersama — sama terhadap variabel terikat (dependen) yang ditunjukkan dengan persentase,
semakin tinggi korelasi berganda maka semakin tinggi kemampuan variabel independennya. Hasil uji korelasi
berganda ditampilakn pada tabel sebagai berikut:

Tabel 3.7 Koefisien Determinasi
Model Summary®

R R Squar Adjusted R Std. Error of the Estimate
Square
Model
1 K 0,5 0,5 2,1

a. Predictors: (Constant), MOTIV_KERJA_X3, PENG_KARIR_X2, PELATIHAN_X
b. Dependent Variable: KINERJA_PEGAWAI

Sumber : Proses (2024)

Berdasarkan tabel 3.7 dapat disimpulkan bahwa nilai korelasi berganda (R) sebesar 0,739, koefisien determinasi
berganda (R?) sebesar 0,547 dan koefisien determinasi (Adj R?) sebesar 0,532. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
Pelatihan, Pengembangan Karir, Motivasi dapat menjelaskan Kinerja Karyawan pada R 73,9% sisanya sebesar
26,1%, (R?) 54,7% dan sedangkan sisanya sebesar 45,3% dijelaskan pada variabel lain, pada (Adj R?) 53,2% dan
sedangkan sisanya 46,8%, untuk sisanya dijelaskan oleh variabel lainnya juga.

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License ( CC
BY ) . The use, distribution or reproduction in other forums is permitted, provided the original author(s) and the copyright owner(s) are credited and that the
original publication in this journal is cited, in accordance with accepted academic practice. No use, distribution or reproduction is permitted which does not

comply with these terms.



H1 : Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan pada hasil analisis data secara parsial membuktikan bahwa pelatihan berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PT. PLN UP3 Sidoarjo. Pelatihan dibangun dengan lima indikator
yaitu: tujuan pelatihan, materi, metode, kualifikasi peserta, kualifikasi pelatih. Pada penelitian ini indikator yang
paling dominan memberikan kontribusi yang tinggi pada variabel pelatihan yaitu kualifikasi pelatih. Hal ini
membuktikan bahwa Pelatih atau instruktur yang akan memberikan materi pelatihan harus memenuhi standar
sertifikasi yang meliputi contohnya pengetahuan tentang isi pelatihan, kemampuan membangkitkan motivasi, dan
kemampuan menggunakan teknik partisipatif di PT. PLN UP3 Sidoarjo. Untuk indikator yang lemah pada variabel
pelatihan yaitu Metode pelatihan. Hal ini menyatakan bahwa pada dimensi metode pelatihan dapat dikatakan sebuah
teknik partisipatif yaitu contonya diskusi kelompok, konfrensi, simulasi, bermain peran (demonstrasi) dan games,
latihan dalam kelas, test, kerja tim dan study visit (studi banding).

Maka hasil pada penelitian ini relevan dengan penelitian [1] dan [2] yang menyatakan bahwa pelatihan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun hal ini bertolak belakang dengan penelitian [3]
dan [4] yang menyatakan bahwa pelatihan tidak berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

H2 : Pengaruh Pengembangan Karir Tehadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan pada hasil analisa data secara parsial membuktikan bahwa pengembangan karir berdistribusi
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PT. PLN UP3 Sidoarjo. Pengembangan karir dibangun dengan lima
indikator yaitu: pengembangan dalam berkarir, kepedulian kepada atasan langsung, informasi tentang berbagai
peluang promosi, adanya minat untuk dipromosikan, Tingkat kepuasan. Pada penelitian ini indikator yang paling
dominan memberikan kontribusi tinggi yaitu tingkat kepuasaan. Hal ini membuktikan Meskipun setiap orang dapat
dikatakan ingin mencapai kemajuan, termasuk dalam kariernya, namun ukuran keberhasilan yang digunakan
berbeda-beda. Perbedaan ini disebabkan oleh tingkat kepuasan seseorang, yang pada akhirnya tidak serta merta
berarti keberhasilan dalam meraih posisi puncak dalam bisnis. Namun juga contoh pada Tingkat kepuasan yaitu
mengandung arti kesiapsiagaan menerima kenyataan karena adanya perbedaan kendala pembatas yang dialami
seseorang. Karyawan senang jika mereka dapat mencapai level tertentu dalam pekerjaannya meskipun belum
banyak menaiki jenjang karier. Pada indikator yang paling lemah pada variabel pengembangan Karir yaitu perlakuan
yang adil dalam berkarir. Contoh pada dimensi perlakuan yang adil itu hanya bisa berwujud apabila kriteria
promosi didasarkan pada pertimbangan pertimbangan yang objektif, rasional dan diketahui secara aluas dikalangan
pegawai.

Maka hasil pada penelitian ini relevan dengan penelitian [5] dan [6] yang menyatakan bahwa
pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun hal ini bertolak belakang
dengan penelitian [7] dan [8] yang menyatakan bahwa pengembangan Karir tidak berpengaruh signfikan terhadap
Kinerja karyawan.

H3 : Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan pada hasil analisa data secara parsial membuktikan bahwa motivasi berdistribusi positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai PT. PLN UP3 Sidoarjo. Motivasi dibangun dengan empat indikator yaitu:
dorongan mencapai tujuan, semangat kerja, inisiatif dan kreativitas, rasa tanggung jawab. Pada penelitian ini
indikator yang paling dominan memberikan kontribusi yaitu inisiatif dan kreatifitas. hal ini membuktikan bahwa
inisiatif dan kreatifitas diartikan sebagai kemampuan seorang pegawai atau karyawan untuk memulai atau
melanjutkan suatu pekerjaan dengan penuh tenaga tanpa adanya dorongan dari orang lain atau atas kemauannya
sendiri, sedangkan contoh pada inisiatif dan kreativitas diartikan sebagai kemampuan seorang pegawai atau pegawai
dalam menemukan hubungan baru dan menciptakan kombinasi-kombinasi baru dalam rangka mencapai tujuan.
menemukan sesuatu yang baru. Pada indikator motivasi yang memiliki nilai paling rendah yaitu Dorongan mencapai
tujuan. Contoh pada dimensi dorongan mencapai tujuan yakni Seseorang yang mempunyai motivasi kerja yang
tinggi maka dalam dirinya mempunyai dorongan yang kuat untuk mencapai kinerja yang maksimal, yang nantinya
akan berpengaruh terhadap tujuan dari suatu perusahaan atau instansi.

Maka hal ini relevan dengan penelitian [9] dan [8] yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun hal ini bertolak belakang dengan hasil penelitian [10]
dan [11] yang menyatakan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai.

H4 : Pengaruh Pelatihan, Pengembangan Karir, Motivasi terhadap Kinerja Pegawai.

Berdasarkan pada hasil Analisa data membuktikan secara simultan bahwa pelatihan, pengembangan Karir,
motivasi berdistribusi positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PT. PLN UP3 Sidoarjo. Hal ini membuktikan
HO diterima dan Ha ditolak. Hal ini dapat digunakan untuk PT. PLN UP3 Sidoarjo dalam merubah sebuah pelatihan,
pengembangan karir dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di PT. PLN UP3 Sidoarjo. Namun penelitian ini
sesuai dengan penelitian [12] yang menyatakan pelatihan, pengembangan karir dan motivasi secara simultan atau
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bersama-sama berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
V. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan dapat ditarik kesimpulan sesuai dengan
rumusan masalah diatas, pertanyaan penelitian, dan tujuan penelitian. Penelitian ini menunjukkan bahwa variabel
pelatihan, pengembangan karir dan motivasi kerja memiliki hasil yang berpengaruh positif dan signifikan secara
parsial terhadap kinerja pegawai di PT. PLN UP3 Sidoarjo. Variabel pelatihan, pengembangan karir, dan motivasi
juga secara simultan atau bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Populasi dalam
penelitian ini sebanyak 95 karyawan dan di jadikan sampel pada penelitian ini sebanyak 95 karyawan. Saran yang
dapat diberikan oleh peneliti untuk perusahaan berdasarkan temuan penelitian adalah: 1). ada baiknya para pegawai,
diberikan sebuah kesempatan untuk mengembangkan karirnya sesuai dengan prestasi atau hasil kerjanya, hal tersebut
dapat berpengaruh terhadap kinerja. 2). Ada baiknya pimpinan selalu memotivasi para pegawai, sehingga dengan
pemberian motivasi dapat memberikan sebuah dorongan dan semangat kerja bagi pegawai untuk bekerja keras dan
tekad yang tinggi. 3). Organisasi menjaga dan mengelola sumber daya manusianya dengan baik, sehingga pegawai
sebagai sumberdaya manusia di dalam organisasi dapat menjalankan tugas dan amanah dengan baik sesuai fungsinya,
sehingga tidak mengalami adanya sebuah hambatan atau kendala dalam pencapaian sasaran organisasi, dengan
sendirinya kinerja pegawai dapat tercapai. Dengan demikian penulis hanya dapat meneliti dengan variabel pelatihan,
pengembangan Kkarir, dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Saran untuk peneliti selanjutnya dianjurkan dengan
meyebar kuisioner menggunakan Google Form dan kuisioner manual. Karena dapat membantu peneliti untuk
menyelesaikan penelitian dengan cepat
Terima kasih penelitian ini dapat terselesaikan dengan baik atas bantuan dan bimbingan dari berbagai pihak. Oleh karena itu
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