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Abstract 

 
This study aims to determine the effect of motivation and job training on the performance of PPL employees at the 
Kediri district agriculture office. The population of PPL employees at the Kediri Regency Agricultural Office is 149 
people consisting of 84 PNS employees and 65 PPK. The sampling technique in this study used the Random 
Sampling method. The analysis technique used is quantitative analysis technique with multiple linear regression 
method. The results showed that motivation and job training had a simultaneous effect on the performance of PPL 
employees; motivation does not affect the performance of PPL employees; Job training affects the performance of PPL 
employees. 
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Abstrak 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi dan pelatihan kerja terhadap kinerja 
pegawai PPL pada dinas pertanian kabupaten Kediri. Populasi pegawai PPL pada dinas pertanian 
kabupaten kediri adalah 149 orang yang terdiri dari 84 pegawai PNS dan 65 PPPK. Teknik 
pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan metode Random Sampling. Teknik analisis yang 
digunakan adalah teknik analisis kuantitatif dengan metode regresi linear berganda. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa motivasi dan pelatihan kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja 
pegawai PPL; motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai PPL; pelatihan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai PPL. 
Kata Kunci : Motivasi, Pelatihan Kerja, Kinerja 
 
Latar Belakang Teoritis 

Pada perkembangan globalisasi ini 
banyak instansi pemerintahan yang dituntut 
untuk dapat memaksimalkan kinerja 
pegawai. Hal ini berarti bahwa sebuah 
instansi harus mampu menganalisis faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 
pegawai. Dalam mengatasi hal tersebut 
sumber daya manusia (SDM) adalah paling 
utama yang harus diperhatikan 
perkembangannya karena dengan adanya 
SDM yang baik dan professional akan sangat 
membantu dalam memaksimalkan kinerja 
dalam suatu instansi. Dengan adanya SDM 
yang baik maka kinerja yang dihasilkan akan 
mempengaruhi kemajuan instansi tersebut 
begitu juga sebaliknya jika kinerja suatu 
instansi tidak baik maka akan menghambat 
kemajuan instansi. Menurut Suwatno (2011: 
196) “kinerja merupakan performance atau 
unjuk kerja. Kinerja dapat pula diartikan 
sebagai prestasi kerja atau pelaksanaan kerja 
atau hasil unjuk kerja”. Faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja seseorang menurut 

Robert L. Mathis dan John Jackson (2001: 
82) yaitu kemampuan pegawai, motivasi, 
dukungan atau dorongan yang diterima, 
keberadaan pekerjaan yang dilakukan dan 
hubungan dengan organisasi atau instansi. 
Kinerja pegawai PPL pada Dinas Pertanian 
Kabupaten Kediri, masih kurang maksimal. 
Terdapat beberapa pegawai yang kurang 
profesional dan disiplin misalnya saat jam 
istirahat banyak pegawai yang mengulur 
waktu dan istirahatnya terlambat kembali 
pada tugas yang seharusnya dilaksanakan 
kurang maksimalnya kinerja yang dihasilkan 
oleh pegawai PPL pada Dinas Pertanian 
Kabupaten Kediri karena kurangnya 
motivasi kerja bagi pegawai.  

Pengertian motivasi kerja menurut 
Suwatno (2011: 171) adalah motivasi berasal 
dari kata latin movere yang berarti dorongan, 
daya penggerak atau kekuatan yang 
menyebabkan suatu tindakan atau perbuatan. 
Kata movere, dalam bahasa inggris, sering 
disepadankan dengan motivation yang berarti 
pemberian motif, penimbulan motif, atau hal 
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yang menimbulkan dorongan atau keadaan 
yang menimbulkan dorongan. Secara harfiah 
motivasi berarti pemberiaan motif. 
Seseorang melakukan suatu tindakan pada 
umumnya mempunyai suatu motif. 
Seseorang melakukan sesuatu dengan 
sengaja, tentu ada suatu maksud atau tujuan 
yang mendorongnya melakukan suatu 
tindakan. Motif dasar dari seseorang tersebut 
adalah adanya kebutuhan orang tersebut 
akan kebanggaan dan kehormatan serta, 
mungkin limpahan materi. Motivasi yang ada 
pada diri seseorang merupakan pendorong 
yang akan mewujudkan suatu perilaku guna 
mencapai tujuan kepuasan dirinya. Orang 
mau bekerja untuk memenuhi kebutuhan, 
baik kebutuhan yang disadari (conscious needs) 
maupun kebutuhan atau keinginan yang 
tidak disadari (unconscious needs); demikian 
juga orang mau bekerja untuk mendapatkan 
kebutuhan fisik dan mental. Dengan adanya 
motivasi yang baik dan tepat bagi pegawai 
akan sangat berguna untuk membangun 
kesadaran akan pentingnya kerja yang 
optimal, disiplin dan professional. Jika dilihat 
dari segi motivasi eksternal yang pegawai 
dapatkan, mereka kurang mendapatkan 
motivasi yang baik dari atasan ataupun 
partner kerjanya. Kurangnya motivasi 
tersebut menjadikan kurangnya kesadaran 
akan tanggung jawab pekerjaan pegawai 
tersebut. Untuk mengatasi hal tersebut perlu 
dilakukan pemberian motivasi kepada 
pegawai sehingga akan lebih termotivasi 
untuk dapat bekerja lebih disiplin dan 
bekerja lebih professional. Dengan adanya 
motivasi yang baik dan tepat yang ditujukan 
kepada pegawai akan sangat membantu 
dalam perkembangan kinerja pegawai itu 
sendiri dan tentunya dampak yang baik 
untuk Dinas Pertanian Kabupaten Kediri 
sehingga akan lebih maju dan unggul. 
Namun tidak hanya dengan motivasi yang 
baik saja yang mempengaruhi kinerja 
pegawai, pelatihan-pelatihan yang 
dilaksanakan oleh Dinas Pertanian 
Kabupaten Kediri diduga juga akan 
mempengaruhi kinerja pegawai. Dengan 
adanya pelatihan yang tepat dapat 
menjadikan pegawai bekerja dengan benar 
dan sesuai dengan bidangnya.  

Pengertian tentang pelatihan itu 
sendiri menurut Gary Dessler dalam 
Suwatno (2011:118), pelatihan merupakan 

proses mengajarkan pegawai baru atau yang 
ada sekarang, keterampilan dasar yang 
mereka butuhkan untuk menjalankan 
pekerjaan mereka, sedangkan menurut 
Andrew dalam Suwatno (2011:117), 
pelatihan merupakan proses jangka pendek 
yang mempergunakan prosedur sistematis 
dan terorganisasi di mana pegawai non 
manajerial mempelajari pengetahuan dan 
keterampilan teknis dalam tujuan terbatas. 
Menurut Wayne dalam Suwatno (2011:117), 
pelatihan terdiri dari program-program yang 
disusun terencana untuk memperbaiki 
kinerja di level individual, kelompok dan 
organisasi, memperbaiki kinerja yang dapat 
diukur perubahannya melalui pengetahuan, 
keterampilan, sikap dan perilaku social dari 
pegawai itu. Pelatihan bagi pegawai 
bertujuan untuk memberikan pengetahuan 
dan keterampilan yang sesuai dengan bidang 
yang dikerjakan oleh pegawai, sehingga 
pegawai akan tepat sasaran sesuai dengan  
yang dikerjakannya dan jika pegawai 
mempunyai keahlian yang sesuai dengan 
bidangnya maka pekerjaan akan selesai tepat 
waktu. Pemberian pelatihan kerja juga harus 
sesuai dengan kebutuhan pegawai sehingga 
tidak akan mengorbankan banyak waktu dan 
biaya yang dikeluarkan. Pelatihan yang tepat 
ini akan memberikan kemampuan yang tepat 
pula bagi pegawai dan tentunya untuk Dinas 
Pertanian Kebupaten Kediri. Namun pada 
Dinas Pertanian Kabupaten Kediri kurang 
mendapatkan pelatihan yang cukup dalam 
pengembangan keterampilan ataupun 
inovasi. Kurangnya pelatihan kerja yang 
sangat bermanfaat pada perkembangan 
kemampuan pegawai untuk dapat berinovasi 
dalam bidang pelayanan Dinas Pertanian 
Kabupaten Kediri yang akan berdampak 
pada kemajuan kinerja. Dengan adanya 
inovasi dalam pelayanan tersebut akan 
meningkatkan kinerja pegawai sehingga 
keuntungan juga akan dirasakan masyarakat 
Kabupaten Kediri.  
Oleh sebab itu penelitian ini dilakukan untuk 
meneliti lebih lanjut tentang faktor-faktor 
yang mempengaruhi kinerja pegawai. Karena 
dengan adanya motivasi yang baik akan 
menghasilkan kemauan bagi pegawai untuk 
bekerja lebih baik namun tanpa adanya 
pelatihan yang akan meningkatkan 
kemampuan yang baik pula pegawai tidak 
dapat bekerja dengan baik begitu juga 
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sebaliknya, jika seorang pegawai memiliki 
kemampuan namun tidak ada kemauan dalam 
bekerja, maka hasil kerja yang dihasilkan juga 
tidak akan maksimal. Jadi adanya kemauan 
juga harus diiringi dengan adanya 
kemampuan sehingga akan menghasilkan 
kinerja pegawai yang baik bagi instansi 
tersebut. Berdasarkan latar belakang tersebut 
penulis tertarik untuk mengadakan penelitian 
di Dinas Pertanian Kabupaten Kediri dengan 
judul “Pengaruh Motivasi Dan Pelatihan 
Kerja Terhadap Kinerja pegawai PPL pada 
Dinas Pertanian Kabupaten Kediri. 
Rumusan Masalah 

Rumusan Masalah berdasarkan uraian 
pada latar belakang masalah, maka dapat 
ditarik rumusan masalah sebagai berikut: 
1. Apakah Motivasi dan Pelatihan Kerja 

secara simultan berpengaruh terhadap 
Kinerja pegawai PPL pada Dinas 
Pertanian Kabupaten Kediri. 

2. Apakah Motivasi berpengaruh terhadap 
Kinerja pegawai PPL pada Dinas 
Pertanian Kabupaten Kediri. 

3. Apakah Pelatihan Kerja berpengaruh 
terhadap Kinerja pegawai PPL pada 
Dinas Pertanian Kabupaten Kediri. 

 
Tujuan Penelitian 

Tujuan umum penelitian ini adalah 
untuk mengidentifikasi pengaruh Motivasi 
Kerja dan Pelatihan Terhadap Pegawai PPL 
pada Dinas Pertanian Kabupaten Kediri. 
Sejumlah tujuan khusus yang melandasi 
dilaksanakannya penelitian ini dirumuskan 
sebagai berikut : 
1. Menguji secara simultan pengaruh antara 

motivasi kerja dan pelatihan terhadap 
kinerja pegawai PPL pada Dinas 
Pertanian Kabupaten Kediri. 

2. Menguji pengaruh Motivasi terhadap 
Kinerja pegawai PPL pada Dinas 
Pertanian Kabupaten Kediri. 

3. Menguji pengaruh Pelatihan Kerja 
terhadap Kinerja pegawai PPL pada 
Dinas Pertanian Kabupaten Kediri. 
 

Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 

Hasil Penelitian bisa digunakana sebagai 
literasi untuk peneliti selanjutnya.  

Dengan demikian akan memudahkan 
pencarian alternatif pemecahan masalah-
masalah dalam penelitian tersebut. 

2. Manfaat Empiris 
Memberikan wawasan kepada masyarakat 
atau pembaca lainnya bahwa motivasi dan 
pelatihan sangat penting untuk 
diperhatikan dalam menilai sebuah 
kinerja disebuah Instansi. 

 
Motivasi 
 Motivasi adalah dorongan yang timbul 
pada diri seseorang secara sadar atau tidak 
sadar untuk melakukan suatu tindakan 
dengan tujuan tertentu Kompri (2015:1). 
Menurut Samsudin (2009:81), motivasi 
adalah proses mempengaruhi atau 
mendorong dari luar terhadap seseorang atau 
kelompok pekerja agar mereka mau 
melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan. 
Pendapat lain dari Rivai dan Sagala 
(2009:837), motivasi adalah serangkaian 
sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi 
individu untuk mencapai hal yang spesifik 
sesuai dengan tujuan individu. Sejalan 
dengan Samsudin, Rivai dan Sagala, menurut 
Hasibuan (2010:141), motivasi adalah hal 
yang menyebabkan, menyalurkan, dan 
mendukung perilaku manusia supaya mau 
bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang 
optimal. Menurut Behnaz (2013), Motivasi 
dapat didefinisikan sebagai proses psikologis 
yang dapat mendorong dan menstimulasi 
seseorang yang dapat mencapai daftar teratas 
dalam target penjualan atau menjadi anggota 
tim yang salah. 
 Menurut Suwanto (2011:177), bahwa 
“motivasi kerja pegawai dipengaruhi oleh 
kebutuhan fisik, kebutuhan akan keamanan, 
keselamatan, kebutuhan sosial, kebutuhan 
akan penghargaan diri dan kebutuhan 
perwujudan diri”. Kemudian dari faktor 
tersebut diturunkan menjadi indikator-
indikator untuk mengetahui tingkat motivasi 
kerja pada pegawai, yaitu: 

1. Kebutuhan fisik 

2. Kebutuhan rasa aman 

3. Kebutuhan social 

4. Kebutuhan harga diri 

5. Kebutuhan aktualisasi diri 

Pelatihan Kerja 
 Pelatihan kerja adalah suatu upaya 
dalam rangka pengembangan sum ber daya 

manusia, oleh karena itu pelatihan kerja 
merupakan bagian dari suatu proses 
pendidikan yang tujuannya adalah untuk 
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meningkatkan kemampuan atau 
keterampilan tertentu pada seseorang atau 
kelompok orang. Ada berbagai macam 
pengertian pelatihan kerja dan batasannya 
dari para ahli dengan sudut pandang yang 
berbeda. Oemar Hamalik (2000: 10), 
menyatakan bahwa pelatihan adalah suatu 
proses yangmeliputi serangkaian tindakan 
(upaya) yang dilaksanakan dengan sengaja 
dalam bentuk pemberian bantuan kepada 
tenaga kerja yang dilakukan oleh tenaga 
professional kepelatihan dalam satuan waktu 
yang bertujuan untuk meningkatkan 
kemampuan kerja peserta dalam bidang 
pekerjaan tertentu guna meningkatkan 
efektivitas dan produktivitas dalam suatu 
organisasi. B. Siswanto Sastrohadiwiryo 
(2002: 199), menyatakan pelatihan 
merupakan proses membantu para tenaga 
kerja untuk memperoleh efektivitas  dalam 
pekerjaan mereka yang sekarang atau yang 
akan datang melalui pengembangan 
kebiasaan tentang pikiran, tindakan, 
kecakapan, penge tahuan, dan sikap yang 
layak. 
 Indikator-indikator pelatihan menurut 
Anwar Prabu Mangkunegara (2012 : 
116),diantaranya: 

1. Jenis pelatihan 

2. Tujuan pelatihan 

3. Materi 

4. Metode yang digunakan 

5. Kualifikasi peserta 

6. Kualifikasi pelatih 

7. Waktu  
 

Kinerja 
 Menurut Sutrisno (2010:151) kinerja 
adalah hasil kerja yang telah dicapai 
seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam 
melaksanakan aktivitas kerja, sedangkan 
menurut Mangkunegara (2009:67), kinerja 
adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seseorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggungjawab yang diberikan 
kepadanya. Kinerja karyawan didefinisikan 
sebagai variabel yang memiliki banyak 
dimensi dan komponen serta elemen yang 
berbeda sesuai dengan pekerjaannya. 
Menurut Darsana (2013) kinerja pegawai 
terdiri dari beberapa indikator yaitu: 1) 
bekerja berdasarkan standar instansi, hasil 

kerja, target dan tepat waktu; 2) pekerjaan 
bisa diselesaikan; 3) kehadiran tinggi; 4) 
saling membantu dan saling menghormati 
antar karyawan; 5) peduli dengan keamanan 
kerja; 6) menyampaikan risiko kesalahan 
rekan kerja dan melakukan tugas yang 
diberikan, dan 7) menunjukkan kreativitas 
dengan ide-ide baru. 
 Menurut Bernadin (2010:25) “Berhasil 
tidaknya kinerja yang telah dicapai oleh 
organisasi dipengaruhi oleh tingkat kinerja 
pegawai secara individual maupun secara 
kelompok”. Dengan asumsi semakin baik 
kinerja pegawai maka diharapkan hasil suatu 
kinerja organisasi semakin baik. Beberapa 
pendekatan untuk mengukur sejauh mana 
pegawai mencapai suatu kinerja secara 
individual adalah sebagai berikut: 
1. Kualitas 
2. Kuatitas 
3. Ketepatan waktu 
4. Efektifitas 
5. Kemandirian  
 
Metodologi Penelitian 
Rancangan Penelitian 
 Penelitian menggunakan pendekatan 
kuantitatif yang menampilkan analisis dan 
bersifat statistik dengan angka dan bertujuan 
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan 
(Sugiono, 2008). Dengan metode ini 
diharapkan dapat mengungkapkan pengaruh 
Motivasi dan Pelatihan Kerja terhadap Kinerja 
pegawai PPL pada Dinas Pertanian Kabupaten 
Kediri. 
Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan pada pegawai PPL 
Dinas Pertanian Kabupaten Kediri yang 
berlokasi dibeberapa kecamatan wilayah 
kabupaten kediri dan dilaksanakan pada tanggal 
22 februari sampai 26 februari 2021. 
Populasi dan Sampel 
Menurut Sugiyono (2014:115), populasi 
penelitian adalah wilayah generalisasi yang 
terdiri atas objek atau subyek yang mempunyai 
kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya. Jumlah 
populasi pegawai PPL pada Dinas Pertanian 
Kabupaten Kediri Adalah 149 orang yang 
terdiri dari 84 pegawai PNS dan 65 orang 
Pegawai non PNS. 
 Menurut Sugiyono (2014:81), Sampel 
adalah bagian dari jumlah karakteristik yang 
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dimiliki oleh populasi tersebut. Pengambilan 
sampel harus sesuai dengan kualitas dan 
karakteristik suatu populasi. Bila populasi 
besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari 
semua yang ada pada populasi, maka peneliti 
bisa menggunakan sampel. 

 
Teknik Pengumpulan Data 
1.  Data Primer 

Data yang diperoleh secara langsung 
dari objek penelitian tentang motivasi dan 
pelatihan pada Dinas Pertanian Kabupaten 
Kediri yaitu melalui penyebaran kuesioner 
dan wawancara dengan pihak terkait. 

 
 

2.  Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang di 

peroleh bukan dari sumber secara langsung, 
melainkan melalui buku, jurnal, Thesis 
terdahulu atau yang sudah di kumpulkan oleh 
pihak lain atau sudah diolah. Dalam hal ini 
meliputi susunan struktur organisasi, sejarah 
singkat Dinas Pertanian Kabupaten Kediri dan 
lain- lain. 
Teknik Pengambilan Sampel 

Menurut Arikunto (2010 : 134-185) 
Sampel merupakan bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi 
tersebut. Teknik pengambilan sampel pada 
penelitian ini menggunakan metode Random 
sampling, karena populasi penelitian berjumlah 
lebih dari 100 maka maka peneliti menentukan 
jumlah sampel menggunakan rumus Slovin 
yaitu, n = N / (1 + (N x e²)). Hal ini dilakukan 
karena status pegawai PPL terbagi menjadi 2 
yaitu, tenaga PNS dan PPPK. Maka dari itu 
peneliti mengambil kedua jenis status pegawai 
PPL secara acak supaya mengetahui pengaruh 
Motivasi dan Pelatihan kerja secara merata 
pada Dinas Pertanian Kabupaten Kediri yang 
digunakan sebagai populasi yaitu sebanyak 149 
orang. 
Teknik Analisis Data 
1.   Uji Statistik 
Deskriptif 

Statistik deskriptif digunakan untuk 
memberikan gambaran variabel- variabel 
yang diteliti, mencakup nilai rata-rata (mean, 
nilai minimum, nilai maksimum, dan standar 
deviasi (Priyatno, 2016). 
2.   Uji Asumsi Klasik 

Penggunaan model analisis regresi 
berganda terikat dengan sejumlah asumsi dan 

harus memenuhi asumsi-asumsi klasik yang 
mendasari model  tersebut. Pengujian asumsi 
yang harus dipenuhi agar Persamaan regresi 
dapat digunakan dengan baik (uji persyaratan 
analisis) sebagai berikut : 
a. Uji Normalitas 

Menurut Duwi Priyatno dalam jurnal Tri 
Wartono (2018 : 85) uji normalitas pada 
model regresi ini digunakan untuk menguji 
apakah nilai residual yang dihasilkan dari 
regresi terdistribusi secara normal atau 
tidak. Kriteria pengambilan keputusan yaitu 
jika signifikan > 0,05 maka data 
berdistribusi normal, dan jika signifikansi < 
0,05 maka data tidak berdistribusi normal. 

b. Uji Autokorelasi 
Menurut Duwi Priyanto dalam jurnal Tri 
Wartono (2018:85) Autokorelasi adalah 
keadaan dimana pada model regresi ada 
korelasi antar residual pada periode t 
dengan residual pada periode sebelumnya 
(t-1). Suatu model dapat dinyatakan tidak 
terjadi gejala autokorelasi jika nilai 
probabilitas nilai Durbin – Waston >  
0,05. 

c. Uji Multikolinearitas 
Menurut Duwi Priyanto dalam jurnal Tri 
Wartono (2018:85) Uji multikolinearitas 
bertujuan untuk menguji adaya korelasi 
antar variabel bebas (independen). Suatu 
model persamaan regresi dikatakan bebas 
dari gejala multikolinearitas, apabila nilai 
dari variance inflation factor (VIF) di bawah 
10 dan nilai tolerance value-nya di atas 
0,10. 

d. Uji Heteroskedastisitas 
Menurut Duwi Priyanto dalam jurnal Tri 
Wartono (2018:05) uji heterokedastisitas 
digunakan untuk mengetahui ada atau 
tidaknya ketidaksamaan varian dari 
residual untuk semua pengamatan pada 
model regresi. Jika hasil probabilitasnya 
memiliki nilai signifikansi > nilai alphanya 
(0,05), maka model ini tidak mengalami 
heteroskedastisitas. 

3. Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi linier berganda digunakan 
untuk mengukur kekuatan hubungan dua 
variabel atau lebih yang menunjukkan 
arah hubungan antar variabel independen 
dengan variabel dependen. Berikut model 
persamaan regresi yang digunakan dalam 
penelitian ini : 
Y = a+b1X1 + b2X2 + + b3X3 
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4. Uji T 
Statistik uji t digunakan untuk menunjukkan 
seberapa jauh pengaruh satu variabel 
independen secara individual dalam 
menerangkan variasi variabel dependen 
(Ghozali, 2016: 97). Dengan kriteria jika p-
value < 0,05 maka Ho ditolak dan jika p-
value > 0,05 maka      H0 diterima. 

5. Uji F 
Uji F digunakan untuk menunjukkan 
apakah semua variabel ndependen yang 
dimasukkan dalam model memiliki 
pengaruh secara bersama-sama (simultan) 
terhadap variabel dependen (Ghozali, 
2016:96). Apabila probabilitas signifikansi 
> 0.05, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 
Apabila probabilitas signifikansi < 0.05, 
maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

6. Uji R2 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya 
mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. Nilai koefisien determinasi 
adalah antara nol dan satu. Nilai (R2 ) yang 
kecil berarti kemampuan variabel-variabel 
independen dalam menjelaskan variasi 
variabel dependen sangat terbatas. Nilai 
yang mendekati satu berarti variabel-
variabel independen memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variasi variabel dependen 
(Ghozali, 2011: 97). 
 
Hasil Dan Pembahasan 
Gambaran Uumum 
 Arah kebijakan Dinas Pertanian 
Kabupaten Kediri adalah meningkatkan 
pembangunan pertanian tenaman pangan, 
hortikultura dan perkebunan dengan 
memadukan sub sistem sarana prasarana, 
produksi, distribusi dan pemasaran serta 
sub system pendukung (permodalan, 
teknologi, SDM) secara utuh dan 
terintegrasi dengan memperhatikan 
keunggulan potensi ekosistem dan 
pariwisata. 
 

Hasil Analisis 

1. Uji Validitas 
Uji validitas dilakukan untuk mengetahui 
apakah alat ukur yang telah disusun benar-
benar mampu mengukur apa yang harus 
diukur. 

 
2. Uji Reliabiltas 

Uji reliabilitas adalah untuk menguji 
seberapa akurat angket terhadap kesesuaian 
data yang diteliti sebagai hal yang 
dipertanggung jawabkan. Pengujian 
reliabilitas dalam penelitian ini 
menggunakan komputer dengan bantuan 
SPSS versi 16.0. jika nilai alpha < 0,06 
makatidak reliabel, dan nilai alpha > 0,06 
maka reliabel. Secara umum keandalan 
dalam kisaran > 0,060 s/d 0,08 baik, serta 
dalam kisaran. 0,80 s/d 1.00 dianggap 
sangat baik. 

 
Berdasarkan tabel diatas semua variabel 
menunjukkan Cronbach Alpha lebih besar dari 
0,60. Dengan demikian dapat ditarik 
kesimpulan bahwa semua variabel tersebut 
reliabel. 
Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 

 
Hasil pengujian normalitas pada Tabel 
diatas, menunjukkan bahwa nilai 
signifikansi dari pengujian One Sample 
Kolmogrov-Smirnov Test yang ditunjukkan 
pada tabel Asymp. Sig (2-tailed) untuk 
semua variabel adalah lebih kecil dari 0,05 
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sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh 
variabel dalam penelitian ini terdistribusi 
secara tidak normal. 

b. Uji MultiKolinearitas 

 
Berdasarkan Tabel diatas, hasil perhitungan 
nilai Variance Infation Foctor (VIF) dari senua 
variabel menunjukkan nilai dibawah 4. 
sesuai dengan kriteria jika nilai VIF dibawah 
4 maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada 
multikolinearitas antar variabel motivasi dan 
pelatihan kerja dalam model regresi. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

 
Bedasarkan Tabel diatas, menunjukkan nilai 
F yang ditemukan sebesar 150,713 dengan 
signifikan 0,000. Karena nilai signifikan 
kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan 
terjadi heteroskesdastisitas. 

d. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah 
dalam model regresi linear ada korelasi 
antara kesalahan pengganggu pada periode t 
dengan kesalahan pengganggu pada periode 
t-1 (sebelumnya). 

 
Berdasarkan tabel diatas diperoleh nilai 
Durbin-Watson sebesar 1,943 karena nilai 
terebut berada tidak antara 2 dan 4 maka 
dapat disimpulkan bahwa terjadi 
autokorelasi untuk persamaan regresi 
variabel kinerja pegawai atas variabel 
Motivasi dan Pelatihan Kerja. 

 
Uji Regresi Linier Berganda 

 
1. R = 0,955 artinya koefisien korelasi 

sebesar 0,955. Angka menunjukkan 
derajat korelasi antara variabel motivasi 
dan pelatihan kerja terhadap kinerja 
pegawai. 

2. R square = 0,912 artinya variansi dalam 
kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh 
motivasi dan pelatihan kerja melalui 
model sebesar 91,2% sisanya 8,8%  
berasal dari variabel lain, atau dengan 
bahasa sederhana besarnya kontribusi 
motivasi dan pelatihan kerja terhadap 
kinerja pegawai adalah sebesar 91,2% dan 
sisanya 8,8% berasal dari variabel lain. 

3. B X1 = 0,120 artinya variansi dalam 
kinerja dapat dijelaskan oleh motivasi 
melalui model sebesar 12% sisanya 88% 
berasal dari variabel lain, atau dengan 
bahasa sederhana besarnya kontribusi 
motivasi terhadap kinerja pegawai adalah 
sebear 12% dan sisanya 88% berasal dari 
variabel lain. 

4. B X2 = 0,709 artinya variansi dalam 
kinerja dapat dijelaskan oleh pelatihan 
kerja melalui model sebesar 91,2% 
sisanya 8,8% berasal dari variabel lain, 
atau dengan bahasa sederhana besarnya 
kontribusi motivasi terhadap kinerja 
pegawai adalah sebear 91,8% dan sisanya 
8,8% berasal dari variabel lain. 

5. Adjusted R Square = 0,906. Ukuran ini 
maknanya hampir sama dengan R Square, 
hanya saja Adjusted R Square ini nilainya 
lebih stabil karena sudah disesuaikan 
dengan jumlah variabel bebasnya. 

6. Pada variable motivasi (X1) nilai b = 
0,120 dan t hitung 1,949  > 2,045 dengan 
sig = 0,061. Oleh karena nilai sig. < 0,05 
maka H0 ditolak dan H1 diterima yang 
artinya motivasi berpengaruh secara 
parsial terhadap kinerja pegawai PPL 
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pada Dinas Pertanian Kabupaten Kediri. 

7. Pada variabel pelatihan kerja (X2) nilai b 
= 0,709 dan t hitung 8,021 < 2,045 
dengan sig = 0,000. Oleh karena nilai sig. 
< 0,05 maka H0 diterima dan H1 ditolak 
yang artinya pelatihan kerja tidak 
berpengaruh secara parsial terhadap 
kinerja pegawai PPL pada Dinas 
Pertanian Kabupaten Kediri. 

8. Hasil determinasi ditemukan F hitung 
sebesar 150,713 dengan sig. = 0,000 dan 
F hitung > F tabel 3,32. Oleh karena itu, 
nilai sig < 0,05 maka H0 ditolak yang 
artinya motivasi dan pelatihan kerja 
berpengaruh secara simultan terhadap 
kinerja pegawai PPL pada Dinas 
Pertanian Kabupaten Kediri. 

9. Berdasarkan hasil perhitungan yang 
tersaji pada tabel diatas, hasil Uji Regresi 
Linear Berganda dapat diperoleh 
persamaan regresi sebagai berikut : 
Y = a + b1 X1 + b2X2 
Y = 2,590 + 0,120+ 0,709 
 

Kesimpulan 
1. Berdasarkan hasil penelitian, variabel 

Motivasi dan Pelatihan Kerja secara 
simultan berpengaruh terhadap Kinerja 
Pegawai PPL. Hal ini dibuktikan 
berdasarkan hasil perhitungan SPSS 16.0 
yang menyatakan bahwa Fhitung 150,713 > 
Ftabel yaitu 3,32 dengan Sig. 0,000 < 0,05 

2. Berdasarkan hasil penelitian, variabel 
Motivasi secara parsial berpengaruh 
terhadap Kinerja Pegawai PPL. Hal ini 
dibuktikan berdasarkan hasil perhitungan 
SPSS 16.0 yang menyatakan bahwa nilai 
b1 = 0,120 dengan t = 1,949 dan sig. = 
0,061. Oleh karena nilai sig. < 0,05 maka 
H0 diterima dan H1 ditolak yang artinya 
variabel motivasi tidak berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai PPL pada Dinas 
Pertanian Kabupaten Kediri. 

3. Berdasarkan hasil penelitian, variabel 
Pelatihan Kerja secara parsial 
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 
PPL. Hal ini dibuktikan berdasarkan hasil 
perhitungan SPSS 16.0 yang menyatakan 
bahwa nilai b1 = 0,709 dengan t = 8,021 
dan sig. = 0,000. Oleh karena nilai sig. < 
0,05 maka H0 ditolak dan H1 diterima 
yang artinya variabel pelatihan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

PPL pada Dinas Pertanian Kabupaten 
Kediri. 

Saran 
1. Peneliti menyarankan kepada peneliti 

selanjutya untuk meneliti variabel lain 
selain motivasi, karena pada variabel 
motivasi tidak terdapat pengaruh yang 
sihnifikan terhadap kinerja pegawai PPL 
yang berstatus PNS maupun PPPK. 

2. Penyuluhan Pertanian Lapangan (PPL) 
dapat menumubuh kembangkan 
kelompok tani dengan cara memperkuat 
ikatan antar sesama petani dalam 
kelompoknya untuk mewujudkan 
kelompok tani yang berkelanjutan. 

3. Penyuluh Pertanian Lapangan (PPL) yang 
berstatus PPPK diharapkan dapat 
melaksanakan tugas secara optimal 
meskipun berbeda dalam aspek tunjangan 
dengan pegawai yang berstatus PNS dan 
melaksanakan tugas sesuai apa yang 
diharapkan demi tercapainya visi dan misi 
pada Dinas Pertanian Kabupaten Kediri. 
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