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Abstrak: Tujuan dari artikel ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.
Pendekatan penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
kuantitatif yang bersifat deskriptif dan aasosiatif.Dari hasil penelitian ini diperoleh
adanya pengaruh kepemimpinan, motivasi dan pelatihan kerja terhadap kinerja
karyawan di PDAM Tirta Deli Kabupaten Deli Serdang. Adapun objek penelitian
merupakan semua karyawan di PDAM Tirta Deli Kabupaten Deli Serdang dengan
populasi sebesar 48 orang karyawan, dimana seluruh populasi dijadikan sampel
penelitian dengan menggunakan sampel jenuh. Teknik analisis pada penelitian ini
menggunakan uji asumsi klasik, metode rergresi linier berganda, uji hipotesis dan uji
koefisien determinasi. Pengolahan data menggunakan perangkat lunak SPSS versi
24. Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh
negatif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Lain halnya dengan variabel
motivasi yang berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Selanjutnya variabel pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Secara simultan kepemimpinan, motivasi dan pelatihan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kata Kunci : Kepemimpinan, Motivasi, Pelatihan, Kinerja

Abstract: The purpose of this article is to find out and analyze the influence of
leadership, motivation and work environment on employee performance. The
research approach that will be used in this research is a quantitative approach that
is descriptive and associative. From the results of this study obtained the influence
of leadership, motivation and work training on employee performance in PDAM
Tirta Deli Deli Serdang Regency. The research object is all employees in PDAM
Tirta Deli, Deli Serdang Regency with a population of 48 employees, where the
entire population is used as a research sample using a saturated sample. The
analysis technique in this study uses the classic assumption test, multiple linear
regression methods, hypothesis testing and coefficient of determination tests. Data
processing using SPSS software version 24. From the results of the study showed
that the leadership variable did not have a significant negative effect on employee
performance. Another case with motivational variables that have a positive effect
but not significant on employee performance. Furthermore, job training variables
have a positive and significant effect on employee performance. Simultaneously
leadership, motivation and training have a significant effect on employee
performance.
Keywords: leadership, motivation, training, performance

PENDAHULUAN
Semua perusahaan pasti memerlukan manajemen yang berkaitan dengan

usaha-usaha untuk mencapai tujuan tertentu bagi perusahaan tersebut. Tidak hanya
pada sektor swasta, sektor public juga memerlukan manajemen yang baik agar dapat
memberikan pelayanan kepada publik atau masyarakat yang memerlukan dengan baik
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pula. Berhasil atau tidaknya suatu organisasi dalam mencapai tujuannya tergantung
oleh keberhasilannya dari pada individu organisasi itu sendiri dalam menjalankan
tugas mereka.

Kepemimpinan merupakan hal yang sangat penting dalam manajerial, karena
kepemimpinan maka proses manajemen akan berjalan dengan baik dan pegawai akan
bergairah dalam melakukan tugasnya (Hasibuan, 2012). Motivasi adalah
pemberian dorongan-dorongan individu untuk bertindak yang menyebabkan orang
tersebut berperilaku dengan cara tertentu yang mengarah pada tujuan (Murty &
Hudiwinarsih, 2012), sedangkan menurut Siagian (2011) menjelaskan motivasi adalah
daya pendorong yang mengakibatkan seorang anggota organisasi mau dan rela untuk
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan
menunaikan kewajibannya.

Pengembangan karyawan dapat juga dilaksanakan dalam bentuk pelaksanaan
pelatihan bagi karyawan, yang merupakan salah satu sarana untuk menciptakan
sumber daya manusia yang berkualitas dengan sasaran dan tujuan perusahaan.
Pelatihan bertujuan untuk memperbaiki kinerja karyawan dalam mencapai hasil kerja
yang ditetapkan. Perbaikan kinerja dapat dilakukan dengan cara memperbaiki
pengetahuan karyawan, keterampilan karyawan maupun sikap karyawan itu sendiri
terhadap tugasnya. (Hermanto, 2005), sedangkan pelatihan merupakan upaya yang
berkaitan dengan peningkatan kemampuan atau keterampilan karyawan yang sudah
menduduki suatu pekerjaan atau tugas tertentu. (Notoadmojo, 2009)

Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Deli berperan besar dalam penyediaan air
bersih. Dengan meningkatnya jumlah penduduk yang semakin pesat maka semakin
banyak pula masyarakat yang memerlukan fasilitas air bersih dari Perusahaan Daerah
Air Minum Tirta Deli Kabupaten Deli Serdang. Berdasarkan pengamatan penulis dari
kenyataan dan juga banyaknya keluhan masyarakat di media massa yang ditujukan ke
PDAM, ternyata kualitas pelayanan dari perusahaan ini masih kurang memuaskan. Hal
ini berdasarkan banyaknya kritik maupun keluhan masyarakat sebagai pengguna jasa
baik yang secara langsung maupun yang tidak langsung seperti kelambatan dalam
menangani masalah, diskriminasi, kurangnya tanggapan terhadap keluhan masyarakat,
dan lain sebagainya. Belum maksimalnya pelayanan itu tentu tidak lepas dari faktor
kepemimpinan yang diterapkan, motivasi kepada karyawan, maupun pelatihan dan
kinerja karyawan serta faktor-faktor yang lain.

Fenomena yang terjadi saat ini di PDAM Tirta Deli yaitu banyaknya karyawan
yang masih belum maksimal bekerja sesuai dengan job yang telah di tentukan oleh
perusahaan kepada masing-masing karyawan, seperti hal nya dalam penagihan
rekening masih terdapat banyak tunggakan yang tidak tertagih hal ini akibat dari
kelalaian dan kurang disiplin pegawai penagihan dalam menjalankan pekerjaannya,
bahkan penempatan pegawai yang tidak sesuai dengan latar belakang pendidikan, serta
masih kurangnya pelatihan kerja yang diberikan perusahaan terhadap pegaiwai yang
sesuai dengan job pegawai tersebut. Pada bagian penceking meter, pegawai kurang
teliti dalam membaca angka meter pelanggan sehingga sering menimbulkan kerugian
bagi perusahaan ataupun pelanggan, kesalahan seperti ini sangat merugikan
perusahaan maupun pelanggan PDAM sendiri, hal ini bisa diminimalisir dengan
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diadakannya pelatihan bagi karyawan tersebut dalam hal pencekingan meter
pelanggan yang baik serta ada nya dorongan motivasi dari pimpinan.

LANDASAN TEORI
Kinerja Karyawan

Secara etimologi, kinerja berasal dari kata prestasi kerja (performance).
Sebagaimana dikemukakan oleh (Mangkunegara, 2017) bahwa istilah kinerja berasal
dari kota job performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi
sesungguhnya yang dicapai seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

(yuwalliatin & Sitty, 2006) mengatakan bahwa kinerja diukur dengan
instrumen yang dikembangkan dalam studi yang tergabung dalam ukuran kinerja
secara umum kemudian diterjemahkan kedalam penelitian perilaku secara mendasar,
meliputi : a) Kuantitas kerja b) Kualitas kerja c) Pengetahuan tentang pekerjaan d)
Pendapat atau pernyataan yang disampaikane) Perencanaan kegiatan Sedangkan
menurut (Prawirosoentono, 2008) “Kinerja atau dalam bahasa inggris adalah
performace”, yaitu: hasil kerja yang dapat dicapai sesorang atau sekelompok orang
dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam
rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut (Hasibuan, 2012)
mengungkapkan bahwa “Kinerja merupakan gabungan tiga faktor penting, yaitu
kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan
delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi pekerja”. Apabila kinerja tiap individu
atau karyawan baik, maka diharapkan kinerja perusahaan akan baik pula. Menurut
(Mangkunegara, 2017), terdapat berbagai faktor kinerja karyawan, antara lain: a.
Faktor Kemampuan. b. Faktor motivasi

Selain itu indikator – indikator kinerja karyawan menurut (Wibowo,
Manajemen Kinerja, 2017) : a) Tujuanmerupakan sesuatu keadaan yang lebih baik
yang ingin dicapai dimasa yang akan dating. b) Standarmerupakan suatu ukuran
apakah tujuan yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar, tidak dapat diketahui
kapan suatu tujuan tercapai. c) Umpan balik melaporkan kemajuan baik, kualitas
maupun kuantitasdalam mencapai tujuan yang didefenisikan oleh standar. d) Alat dan
sarana merupakan sumberdaya yang dapat digunakan untuk membantu menyelesaikan
tujuan dengan sukses. e) Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang
untuk menjalankan suatu pekerjaan yang diberikan kepadanyadengan baik. f) Motif
merupakan alasan atau mendorong bagi seseorang untuk melakukan sesuatu. g)
Peluang pekerja perlumendapatkan kesempatan untuk menunjukan prestasi kerjanya.

Kepemimpinan
Menurut (Robbins & P Stephen, 2011),  kepimpinan adalah “Kemampuan

untuk mempengaruhi suatu kelompok untuk pencapaian suatu visi atau tujuan”.
Kepemimpinan merupakan salah satu faktor penting dalam mencapai tujuan
organisasi, hal ini terjadi karena menurut Oemar (2001:166) dalam Indrasari
“Seseorang yang menduduki jabatan pemimpin dalam manajerial suatu organisasi
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mempunyai peranan penting, tidak hanya secara internal bagi organisasi yang
bersangkutan akan tetapi juga dalam menghadapi pihak luar organisasi”. Peran-peran
tersebut yaitu : peran sebagai katalisator, peran sebagai fasilitator, peran sebgai
pemecah masalah, peran sebagai penghubung sumber, dan peran sebagai komunikator.
Gaya kepemimpinan merupakan salah satu hal yang dapat membuat perusahaan dapat
berhasil dalam mencapai tujuannya.

Menurut (Wahjosumidjo, 2010), kata “memimpin” mempunyai arti
memberikan bimbingan, menuntun, mengarahkan, dan berjalan di depan (precede).
Pemimpin berperilaku untuk membantu organisasi dengan kemampuan maksimal
dalam mencapai tujuan. Pemimpin tidak berdiri sendiri di samping, melainkan mereka
memberikan dorongan dan memacu (to prod), berdiri di depan yang memberikan
kemudahan untuk kemajuan serta memberikan inspirasi organisasi dalam mencapai
tujuan.

Menurut (Koontz & O Donnel, 1986) yang dimaksud kepemimpinan secara
umum, merupakan pengeruh, seni atau proses mempengaruhi sekelompok orang,
sehingga mereka mau bekerja dengan sungguh-sungguh untuk meraih tujuan
kelompok. Sedangkan kepemimpinan menurut (Mulyasa, 2011) dapat diartikan
sebagai kegiatan untuk mempengaruhi orang-orang yang diarahkan untuk pencapaian
tujuan bersama atau organisasi.

Menurut (Sutarto, 2006) “Kepemimpinan adalah kemampuan untuk
mempengaruhi perilaku seseorang atau sekelompok orang untuk mencapai tujuan
tertentu pada situasi tertentu.”Variabel-variabel kepemimpinan menurut (Gitosudarmo
Indriyo & Sudita I Nyoman, 2008) adalah: a) CaraBerkomunikasi b) Pemberian
Motivasi c) Kemampuan Memimpin d) Pengambilan Keputusan e) Kekuasaan yang
Positif

Berdasarkan penjelasan diatas dalam penelitian ini mengadopsi indikator
kepemimpinan yang disesuaikan dengan kepemimpinan sebenarnya adalah :1)
Kerendahan hati 2) Kejujuran, keadilan dan dapat dipercaya 3) Berkomitmen 4)
Kesabaran 5)Transparan

Motivasi
Menurut (Griffin & Moorhead, 2013), saat ini, secara virtual semua orang

praktisi dan sarjana punya definisi motivasi tersendiri. Biasanya kata-kata berikut ini
dimasukkan dalam definisi: hasrat, keinginan, harapan, tujuan, sasaran, kebutuhan,
dorongan, motivasi dan insentif.

Herzberg dan synderman (1959), dewasa ini mengembangkan teori isi yang
dikenal sebagai teori motivasi dua-faktor. Kedua faktor tersebut disebut dissatisfier-
satisfier, motivator hygiene, atau faktor ekstrinsik-interistik, bergantung pada
permbahasan dari teori. Penelitian awal yang memancing muculnya teori ini
memberikan dua kesimpulan spesifik. Pertama, adanya serangkaian kondisi ekstrinsik,
konteks pekerjaan yang menimbulkan ketidakpuasan antarkaryawan ketika kondisi
tersebut tidak ada. Jika kondisi tersebut ada, kondisi tersebut tidak selalu memotivasi
karyawan. Kondisi ini adalah dissatisfier atau faktor hygiene, karena faktor-faktor itu
diperlukan untuk mempertahankan, setidaknya, suatu tingkat dari tidak adanya
kepuasan. Faktor-faktor tersebut diantaranya: a) Gaji b) Keamanan pekerjaan c)
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Kondisi kerja d) Status e) Prosedur perusahaan f) Kualitas pengawasan teknis g)
Kualitas hubungan interpersonal antar rekan kerja, dengan atasan dan dengan
bawahan.

Komponen indikator motivasi kerja menurut (Sastrohadiwiryo, 2003) sebagai
berikut: 1) Kinerja yaitu keinginan seseorang untuk bekerja dan kebutuhan dapat
mendorongnya mencapai sasaran 2) Penghargaan yaitu penghargaan atau pengakuan
atas suatu kinerja yang telah dicapai seseorang akan menjadi peransang yang kuat dan
kepuasan batin karyawan karena telah berhasil menyelesaikan pekerjaannya. 3)
Tantangan yaitu adanya tantangan merupakan perangsang yang kuat bagi manusia
untuk mengatasinya dan penyelesaian masalah yang dihadapi karyawan 4) Tanggung
jawab yaitu adanya rasa memiliki akan menimbulkan motivasi untuk turut merasa
tanggung jawab dan rasa tanggung jawab dapat memicu karyawan dalam mengatasi
permasalahan yang dihadapi. 5) Keterlibatan terdiri dari rasa ikut terlibat dalam suatu
proses pengambilan keputusan dapat disebut dengan kotak saran yang dijadikan
masukan untuk manajemen perusahaan, merupakan perangsang yang kuat untuk
karyawan juga Saling menghargai antar karyawan merupakan cara untuk
bersosialisasi di lingkungan kerja 6) Pengembangan dimana terdiri dari adaptasi
karyawan di lingkungan kerja,tingkatan partisipasi karyawan dalam memberikan
inovasi pada perusahaan dan sikap saling bekerja sama antar karyawan 7) Kesempatan
yaitu kesempatan untuk maju dalam jenjang karir yang terbuka juga harapan kerja
yang lebih baik.

Pendapat lain mengemukakan bahwa indikator motivasi terdiri dari : (1) Kerja
keras, (2) Orientasi masa depan, (3) Tingkat cita-cita yang tinggi, (4) Orientasi tugas
dan keseriusan tugas, (5) Usaha untuk maju, (6) Ketekunan bekerja, (7) Hubungan
dengan rekan kerja, (8) Pemanfaatan waktu (Mangkunegara, 2017)

Pelatihan
Pada umumnya setiap organisasi sering terjadi kesenjangan antara kebutuhan

akan promosi tenaga kerja yang diharapkan oleh organisai dengan kemampuan tenaga
kerja dalam merespom kebutuhan, organisasi perlu melakukan suatu upaya untuk
menjembatani kesenjangan ini. Salah satu cara yang dapat dilakukan
perusahaan/organisasi yaitu dengan pelatihan. Melalui program pelatihan diharapkan
seluruh potensi yang dimiliki dapat ditingkatkan sesuai dengan kebutuhan dan
keinginan perusahaan atau setidaknya mendekati apa yang diharapkan oleh perusahaan.

Pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek dengan menggunakan
prosedur yang sistematis dan terorganisir sehingga karyawan operasional belajar
pengetahuan teknik pengerjaan dan keahlian untuk tujuan tertentu. (Hasibuan, 2012)
Pelatihan adalah proses sistematik pengubahan perilaku para karyawan dalam suatu
arah guna meningkatkan tujuan-tujuan operasional (Henry, 2012) Menurut
(Notoadmojo, 2003) Pelatihan berkaitan dengan peningkatan kemampuan dan
keterampilan karyawan yang sudah menduduki jabatan atau tugas tertentu. Penekanan
dalam suatu pelatihan adalah pada tugas yang akan dilaksanakan ( job orientation ).
Disamping itu pelatihan pada umumnya menekankan pada kemampuan psikomotor,
meskipun didasari pengetahuan dan sikap.

Faktor-faktor yang perlu dipertimbangkan dalam pelatihan yaitu : a) Efektivitas
biaya b) Materi program yang dibutuhkan c) Prinsip-prinsip pembelajaran d) Ketepatan
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dan kesesuaian fasilitas e) Kemampuan dan preferensi peserta pelatihan f) Kemampuan
dan preferensi instruktur pelatihan.

Ada beberapa dimensi dan indikator dalam pelatihan seperti yang akan
dijelaskan oleh (Mangkunegara, 2017), Indikator-indikator pelatihan tersebut yaitu
sebagai berikut: 1) Instruktur 2) Peserta 3) Materi 4) MetodeTujuan

METODE PENELITIAN
Pendekatan penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah

pendekatan kuantitatif yang bersifat deskriptif dan aasosiatif.Dari hasil penelitian ini
diperoleh adanya pengaruh kepemimpinan, motivasi dan pelatihan kerja terhadap
kinerja karyawan di PDAM Tirta Deli Kabupaten Deli Serdang. Adapun objek
penelitian merupakan semua karyawan di PDAM Tirta Deli Kabupaten Deli Serdang
dengan populasi sebesar 48 orang karyawan, dimana seluruh populasi dijadikan
sampel penelitian dengan menggunakan sampel jenuh. Teknik analisis pada penelitian
ini menggunakan uji asumsi klasik, metode rergresi linier berganda, uji hipotesis dan
uji koefisien determinasi. Pengolahan data menggunakan perangkat lunak SPSS versi
24.

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN
Hasil

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam metode regresi, variabel
terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model
regresi yang baik adalah data yang berdistribusi normal atau mendekati
normal.Berikut adalah hasil pengujian normalitasdapat dilihat dari grafik probability
plot, hasil penelitian data yang telah diolah dengan pengujian SPSS versi 24.0 adalah
sebagai berikut:

Gambar1 Hasil Pengujian Normalitas
Sumber: Pengolahan data SPSS 24

Pada gambar diatas diketahui hasil dari pengujian normalitas bahwa data
menunjukkan penyebaran titik-titik data cenderung mendekati garis diagonal.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang diolah merupakan data yang
berdistribusi normal dan uji normalitas terpenuhi.
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Uji multikolinieritas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen. Cara yang digunakan
untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varians (Variance Inflasi
Factor/VIF), yang tidak melebihi 4 atau 5.

Tabel 1 Hasil Pengujian Multikolinearitas

Sumber: Pengolahan data SPSS 24

Dari tabel diatas menunjukkan nilai VIF masing-masing variabel yaitu variabel
kepemimpinan (X1) sebesar 1.006, motivasi (X2) sebesar 1,042 dan pelatihan (X3)
sebesar 1,040 maka dapat diketahui bahwa nilai VIF dalam batas toleransi yang telah
ditentukan tidak melebihi batas korelasi yang telah ditentukan yaitu tidak lebih besar
dari 4 atau 5. Maka model ini tidak terjadi masalah multikolinearitas.

Selanjutnya melakukan pengujianheteroskedastisitasyang mana memiliki tujuan
untuk mengetahui apakah dalm model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari
residual suatu pengamatan ke pengamatan lainnya. Jika varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homokedasitas dapat diketahui
dengan melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi varabel independen dengan nilai
residualnya

Gambar 2 Hasil Pengujian Heteroskedasitas
Sumber: Pengolahan data SPSS 24

Standardized
Coefficients

B Std. Error Beta Tolerance VIF

(Constant) 11.604 4.921
Kepemimpinan -0.011 0.021 -0.066 0.994 1.006

Motivasi 0.036 0.090 0.050 0.959 1.042
Pelatihan 0.675 0.145 0.577 0.962 1.040

1

Model

Unstandardized
Coefficients

Collinearity Statistics
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Uji multikolinieritas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen. Cara yang digunakan
untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varians (Variance Inflasi
Factor/VIF), yang tidak melebihi 4 atau 5.

Tabel 1 Hasil Pengujian Multikolinearitas

Sumber: Pengolahan data SPSS 24

Dari tabel diatas menunjukkan nilai VIF masing-masing variabel yaitu variabel
kepemimpinan (X1) sebesar 1.006, motivasi (X2) sebesar 1,042 dan pelatihan (X3)
sebesar 1,040 maka dapat diketahui bahwa nilai VIF dalam batas toleransi yang telah
ditentukan tidak melebihi batas korelasi yang telah ditentukan yaitu tidak lebih besar
dari 4 atau 5. Maka model ini tidak terjadi masalah multikolinearitas.

Selanjutnya melakukan pengujianheteroskedastisitasyang mana memiliki tujuan
untuk mengetahui apakah dalm model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari
residual suatu pengamatan ke pengamatan lainnya. Jika varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homokedasitas dapat diketahui
dengan melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi varabel independen dengan nilai
residualnya

Gambar 2 Hasil Pengujian Heteroskedasitas
Sumber: Pengolahan data SPSS 24
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Standardized
Coefficients

B
Std.

Error
Beta

(Constant) 11.604 4.921 2.358 0.023
TOTALX1 -0.011 0.021 -0.066 -0.547 0.587
TOTALX2 0.036 0.090 0.050 0.400 0.691
TOTALX3 0.675 0.145 0.577 4.671 0.000

1

Model

Unstandardized
Coefficients

t Sig.

Standardized
Coefficients

B Std. Error Beta
(Constant) 11.604 4.921 2.358 0.023

Kepemimpinan -0.011 0.021 -0.066 -0.547 0.587

Motivasi 0.036 0.090 0.050 0.400 0.691

Pelatihan 0.675 0.145 0.577 4.671 0.000

1

a. Dependent Variable: Total Kinerja Pegawai

Model
Unstandardized

Coefficients t Sig.

Dari gambar grafik scatterplot diatas dapat Hasil Uji Heteroskedastisitas diatas,
terlihat bahwa jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan
dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedasitas.

Analisis Regresi Linier Berganda
Penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda. Analisis ini digunakan

untuk mengukur kekuatan dua variabel atau lebih dan juga menunjukan arah hubungan
antara variabel dependen dengan variabel independen. Adapun rumus dari regresi
linier berganda (multiple linier regression) secara umum adalah sebagai berikut :

Tabel 2 Hasil Analisis Regresi Berganda

Sumber : Pengolahan data SPSS 24
Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan analisis sebagai berikut : Y =

(11,604) + (-0,011) + (0,036) + (0,675) + ε. Dimana berdasarkan persamaan tersebut
dapat diuraikan sebagai berikut, nilai konstanta yang didapat mempunyai nilai sebesar
11,604yang artinya, apabila variabel bebas yang ada pada penelitian yaitu
kepemimpinan, motivasi, dan pelatihan tidak memberikan pengaruh, maka kinerja
akan bernilai 11,604. Dari hasil regresi didapat bahwa nilai koefisien kepemimpinan
sebesar -0,011dan bertanda negatif, yang artinya kepemimpinan berpengaruh negative
tidak signifikan. Dari hasil regresi didapat bahwa nilai koefisien motivasi sebesar
0,136 dan bertanda positif, yang artinya apabila motivasi semakin baik maka kinerja
pegawai juga akan semakin baik. Dari hasil regresi didapat bahwa nilai koefisien
pelatihan sebesar 0,675 dan bertanda positif, yang artinya apabila pelatihan semakin
baik maka kinerja pegawai juga akan semakin baik.

Uji t
Uji parsial (uji t) ini bertujuan untuk mengetahui  seberapa jauh pengaruh

variabel independen secara parsial terhadap variabel dependen.
Tabel 3 Hasil Uji t

Sumber : Pengolahan data SPSS 24
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Berdasarkan tabel diatas mengenai hasil uji t menunjukkan nilai thitungyaitu
Nilai thitung untuk variabel kepemimpinan sebesar -0,547 yang dimana lebih kecil dari
pada ttabel (2,011) atau nilai sig 0,587 lebih besar dari nilai signifikan 0,05.
Berdasarkan hasil yang telah diperoleh maka H0 diterima untuk variabel
kepemimpinan, dengan demikian secara parsial variabel kepemimpinan berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Deli Kabupaten Deli Serdang.
Selanjutnnya Nilai thitung untuk variabel motivasi sebesar 0,400 yang dimana lebih
kecil dari ttabel (2,011) atau nilai sig 0,691 lebih besar dari nilai signifikan 0,05.
Berdasarkan hasil yang telah diperoleh maka H0 diterima untuk variabel motivasi,
dengan demikian secara parsial variabel motivasi berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Deli Kabupaten Deli Serdang. Dan Nilai thitung

untuk variabel pelatihan sebesar 4,671  yang dimana lebih besar dari ttabel (2,011) atau
nilai sig 0,000 lebih kecil dari nilai signifikan 0,05. Berdasarkan hasil yang telah
diperoleh maka H0 ditolak untuk variabel pelatihan, dengan demikian secara parsial
variabel pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM
Tirta Deli Kabupaten Deli Serdang.

Uji F
Tabel 4 Hasil Uji F

Sumber : Pengelolaan data SPSS 24

Berdarkan tabel diatas diperoleh fhitung sebesar 8,020 dan lebih besar dari ftabel

2,57 dan signifikansinya adalah 0,000 lebih kecil dari 0,05. Maka dengan demikian H0
ditolak dan variabel bebas yaitu kepemimpinan, motivasi, dan pelatihan secara
simultan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Deli
Kabupaten Deli Serdang.

Uji Koefisien Determinasi (R2)

Tabel 5 Uji Koefisien Determinasi (R2)

Sumber : Pengelolaan data SPSS 24

Sum of
Squares df

Mean
Square F Sig.

Regression 97.100 3 32.367 8.020 .000b

Residual 177.567 44 4.036
Total 274.667 47

Model
1

a. Dependent Variable: Total Kinerja
b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Motivasi, Pelatihan

Change
Statistics
R Square
Change

F Change df1 df2
Sig. F

Change

1 .595a 0.354 0.309 2.00888 0.354 8.020 3 44 0.000 1.362

Durbin-
Watson

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Motivasi, Pelatihan
b. Dependent Variable: Total Kinerja

Model R R Square
Adjusted
R Square

Std.
Error of

the
Estimate
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Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat pada kolom Adjusted R Square sebesar
0,309 yang dimana artinya sumbangsih variabel kepemimpinan, motivasi, dan
pelatihan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Deli Kabupaten Deli Serdang sebesar
30,9% dan sisanya 69,1% dijelaskan oleh variabel lainnya.

.
PEMBAHASAN
Pengaruh Kepemimpinan terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan hasil penelitian maka diperoleh nilai thitung untuk variabel
kepemimpinan sebesar -0,547 yang dimana lebih kecil dari pada ttabel (2,011) atau nilai
sig 0,587 lebih besar dari nilai signifikan 0,05. Berdasarkan hasil tersebut maka H0
diterima untuk variabel kepemimpinan, dengan demikian secara parsial variabel
kepemimpinan berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM
Tirta Deli Kabupaten Deli Serdang, hal ini berarti menurut penilaian responden
kepemimpinan masih kurang memuaskan akan tetapi tidak mempengaruhi kinerja
karyawan bahkan kinerja karyawan cenderung meningkat walaupun kepemimpinan
tidak meningkat.

Dari hasil jawaban responden pegawai terdapat 1 (satu) responden yang tidak
setuju dan 4 responden yg menyatakan kurang setuju dengan pernyataan poin 1 yaitu
(pimpinan bersikap hangat dan membina rasa saling percaya). Terdapat 2 responden
yg menyatakan kurang setuju pada pernyataan poin 4 (memimpin dengan keteladanan
/ perilaku) terdapat 1 responden yang menyatakan kurang setuju bahwa pada
pernyataan poin 2 (pimpinan membina hubungan baik antara bawahan dan relasi),
pada penyataan poin 7 (Bersikap respek, mendengarkan keluhan, sharing informasi
dan bisa mengakui kelebihan orang lain), juga terdapat 1 responden yang menyatakan
kurang setuju, pada poin 8 (Terbuka terhadap suatu perubahan) terdapat 1 responden
yang mentakan kurang setuju, hal ini bermakna bahwa pimpinan belum berhasil dalam
menjalin hubungan kekeluargaan dan saling percaya kepada seluruh pegawai, akan
tetapi hal ini bisa juga diakibatkan oleh ada kesan yang kurang baik dari pimpinan
terhadap beberapa pegawai.

Handoko (2003) menyatakan, dalam kenyataannya para pemimpin dapat
mempengaruhi moral dan kepuasan kerja, loyalitas kerja, keamanan, kualitas
kehidupan kerja terutama tingkat prestasi suatu organisasi. Hasil penelitian tidak
sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. (Arianty, 2016)

Pengaruh Motivasi terhadap kinerja pegawai
Berdasarkan hasil penelitian maka diperoleh nilai thitung untuk variabel motivasi

sebesar 0,400  yang dimana lebih kecil dari ttabel (2,011) atau nilai sig 0,691 lebih besar
dari nilai signifikan 0,05. Berdasarkan hasil yang telah diperoleh maka H0 diterima
untuk variabel motivasi, dengan demikian secara parsial variabel motivasi
berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Deli
Kabupaten Deli Serdang. Hal ini berarti karyawan/pegawai sudah tidak perlu diberi
motivasi karena tanpa dimotivasi karyawan sudah memiliki tugas dan tanggung jawab
masing – masing sehingga hal ini membuat karyawan mau tidak mau harus
menyelesaikan pekerjaan dan tanggung jawab tersebut sesuai denga deadline yang
sudah ditetapkan. Hal ini berarti hipotesis kedua Motivasi Pegawai berpengaruh positif
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dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai PDAM Tirta Deli Kabupaten Deli Serdang
tidak dapat diterima.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Widijanto,
2017); (Julianry, Syarief, & Affandi, 2017), (Subari, S & Riady, H, 2015), (Gultom,
2014). Hasil ini menunjukkan bahwa motivasi hanya berperan sebagai pendorong
karyawan agar lebih giat lagi dalam bekerja, dan apabila karyawan diberikan motivasi
yang positif oleh pimpinan, maka karyawan akan merasa dihargai sehingga dalam
bekerja karyawan akan merasa senang.

Pengaruh Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil penelitian maka diperoleh nilai thitung untuk variabel

motivasi sebesar 4,671  yang dimana lebih besar dari ttabel (2,011) atau nilai sig 0,000
lebih kecil dari nilai signifikan 0,05. Berdasarkan hasil yang telah diperoleh maka H0
ditolak untuk variabel pelatihan, dengan demikian secara parsial variabel pelatihan
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Deli Kabupaten
Deli Serdang. Hal ini berarti berdasarkan hasil pernyataan responden penulis
menyimpulkan bahwa samakin meningkatnya pelatihan maka kinerja karyawan juga
akan meningkat secara parsial.

Dari hasil pernyataan responden pada pernyataan 1 (Materi yang diberikan
dalam Pelatihan selama ini sesuai yang dibutuhkan karyawan) terdapat 4 responden
yang menyatakan kurang setuju, 1 responden menyatakan tidak setuju dan 1 responden
yang menyatakan sangat tidak setuju, dari hasil pernyataan ini dapat penulis simpulkan
bahwa dari pengamatan penulis pelatihan yang didapatkan pegawai ada yang tidak
bersinggungan dengan bidang karyawan tersebut. Pada pernyataan 3,4 dan 6 terdapat 1
responden yang menyatakan kurang setuju. Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Agusta & Sutanto, 2013); (Widijanto, 2017); (Khan,
2012); (Andayani & Makian, 2016); (Rispati, SU, & Dewi, 2013) dan (Subari, S,.&
Riady, H, 2015). Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Hasil ini menunjukkan bahwa semakin seringnya karyawan mengikuti pelatihan
yang sesuai dengan pekerjaannya, akan meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri.
Bahkan menurut (Idrees, Xinping, Shafi, Hua, & Nazeer, 2015), kinerja karyawan
dapat ditingkatkan menjadi lebih besar dengan adanya peningkatan pelatihan
karyawan. Adapun implikasi manajerial dari penelitian ini adalah jika kuantitas dan
kualitas pelatihan semakin baik dan ditingkatkan, maka secara tidak langsung akan
meningkatkan kinerja karyawan, dan memberikan kebebasan kepada karyawan untuk
mengikuti jenis pelatihan sesuai dengan minatnya masing-masing. Selain itu jika
metode pelatihan disesuaikan dengan kondisi dan tuntutan pekerjaan, akan bisa
menciptakan karyawan yang memiliki kompetensi yang diinginkan perusahaan, untuk
mencapai tujuan perusahaan (Kusuma, Musadieq, & Nurtjahjono, 2015).

Menurut (Hasibuan, 2003) bahwa dengan adanya pelaksanaan program
pelatihan, akan bisa membentuk dan meningkatkan kemampuan serta pengetahuan
karyawan, bahkan kemampuan dan pengetahuan yang karyawan dapatkan harus
menjadikan mereka ahli dalam melakukan tugasnya, karena keahlian sifatnya spesifik
dan fokus.

Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, dan Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai
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Berdasarkan hasil penelitian maka diperoleh fhitung sebesar 8,020 dan lebih besar
dari ftabel 2,57 dan signifikansinya adalah 0,000 lebih kecil dari 0,05. Maka dengan
demikian H0 ditolak dan variabel bebas yaitu kepemimpinan, motivasi, dan pelatihan
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dari
hasil pernyataan responden dapat penulis simpulkan bahwa semakin meningkatnya
kepemimpinan,motivasi dan pelatihan juga serta merta akan meningkatkan kinerja
pegawai PDAM Tirta Deli Kabupaten Deli Serdang.

SIMPULAN
Berdasarkan data yang diperoleh maupun hasil analisis data yang telah

dilakukan serta pembahasan yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya, maka
dapat ditarik kesimpulan mengenai pengaruh Kepemimpinan, Motivasi dan Pelatihan
terhadap Kinerja Karyawan pada PDAM Tirta Deli Kabuptaen Serdang adalah sebagai
berikut, kepemimpinan berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM
Tirta Deli Kabupaten Deli Serdang, motivasi berpengaruh tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai PDAM Tirta Deli Kabupaten Deli Serdang, pelatihan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Deli Kabupaten Deli
Serdang, kepemimpinan, motivasi, dan pelatihan secara simultan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Deli Kabupaten Deli Serdang

Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran-saran Adapun saran yang dapat
disampaikan oleh peneliti untuk Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Deli Kabupaten
Deli Serdang adalah sebagai berikut, diharapkan kepemimpinan yang lebih baik dalam
memberi dorongan dan motivasi kerja bagi karyawan PDAM Tirta Deli Kabupaten
Deli Serdang. Tingkatkan kuantitas dan kualitas pelatihan, karena secara tidak
langsung akan meningkatkan kinerja karyawan. Sesuaikan metode pelatihan dengan
kondisi dan tuntutan pekerjaan, maka akan menciptakan karyawan yang memiliki
kompetensi yang diinginkan perusahaan, untuk mencapai tujuan perusahaan.
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