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ABSTRACT 

This study aims to analyze the effect of job training, public service motivation, and organizational commitment 

on employee performance at the Office of Communication and Informatics of Kutai Kartanegara Regency. This 

research uses a quantitative approach with a survey method through questionnaires distributed to 120 

respondents selected using proportional random sampling. Data analysis was conducted using multiple linear 

regression with SPSS. The results show that partially, job training does not have a significant effect on employee 

performance. Meanwhile, public service motivation and organizational commitment have a positive and 

significant effect on employee performance. Simultaneously, all variables significantly influence employee 

performance. Organizational commitment is the most dominant variable affecting performance. The coefficient 

of determination of 74.8% indicates that employee performance variation is explained by these variables, while 

the rest is influenced by other factors. 
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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan kerja, motivasi pelayanan publik, dan komitmen 

organisasi terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas Komunikasi dan Informatika Kabupaten Kutai 

Kartanegara. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei melalui kuesioner kepada 120 

responden yang dipilih menggunakan proportional random sampling. Analisis data menggunakan regresi linear 

berganda dengan bantuan SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial pelatihan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Sebaliknya, motivasi pelayanan publik dan komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara simultan, ketiga variabel 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Komitmen organisasi merupakan variabel yang paling dominan 

dalam memengaruhi kinerja pegawai. Nilai koefisien determinasi sebesar 74,8% menunjukkan bahwa variasi 

kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh ketiga variabel tersebut, sedangkan sisanya dipengaruhi faktor lain di luar 

penelitian. 

Kata Kunci: Pelatihan Kerja; Motivasi Pelayanan Publik; Komitmen Organisasi; Kinerja Pegawai 

 

PENDAHULUAN 

Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor kunci dalam menentukan keberhasilan 

organisasi, khususnya pada sektor publik yang berorientasi pada pelayanan masyarakat. 

Menurut Edwin A. Locke dan Gary P. Latham, kinerja dipengaruhi oleh kejelasan tujuan, 

motivasi, serta kemampuan individu dalam melaksanakan tugas. Dalam konteks pemerintahan, 

kinerja tidak hanya diukur dari pencapaian target administratif, tetapi juga dari kualitas 

pelayanan publik yang diberikan kepada masyarakat. Oleh karena itu, peningkatan kinerja 

pegawai menjadi prioritas dalam reformasi birokrasi, terutama di era digitalisasi pemerintahan. 

Kantor Dinas Komunikasi dan Informatika Kabupaten Kutai Kartanegara memiliki peran 

strategis dalam mendukung transformasi digital di lingkungan pemerintah daerah. Instansi ini 

bertanggung jawab dalam pengelolaan informasi publik, pelayanan komunikasi, serta 

pengembangan sistem berbasis teknologi. Namun, fenomena di lapangan menunjukkan bahwa 

kinerja pegawai belum sepenuhnya optimal, yang ditandai dengan keterlambatan pelayanan 

informasi, kurang efektifnya koordinasi internal, serta keterbatasan kemampuan pegawai 

dalam mengoperasikan sistem digital. 
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Salah satu faktor yang diduga memengaruhi kinerja pegawai adalah pelatihan kerja. 

Menurut Stephen P. Robbins, pelatihan merupakan proses sistematis untuk meningkatkan 

keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan kerja pegawai agar dapat melaksanakan tugas 

secara efektif. Penelitian yang dilakukan oleh Amelia dan Jaya (2024) menunjukkan bahwa 

pelatihan kerja dapat meningkatkan kinerja pegawai apabila materi yang diberikan sesuai 

dengan kebutuhan pekerjaan. Namun, apabila pelatihan tidak relevan, maka pengaruhnya 

terhadap kinerja menjadi tidak signifikan. 

Selain pelatihan kerja, motivasi pelayanan publik juga menjadi faktor penting dalam 

meningkatkan kinerja pegawai sektor publik. James L. Perry dan Lois Recascino Wise 

menjelaskan bahwa motivasi pelayanan publik merupakan dorongan intrinsik individu untuk 

melayani kepentingan masyarakat. Pegawai yang memiliki motivasi pelayanan publik yang 

tinggi cenderung menunjukkan perilaku kerja yang lebih proaktif dan bertanggung jawab. Hal 

ini didukung oleh penelitian Erliani et al. (2024) yang menyatakan bahwa motivasi pelayanan 

publik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Di sisi lain, komitmen organisasi juga berperan penting dalam meningkatkan kinerja 

pegawai. Menurut John P. Meyer dan Natalie J. Allen, komitmen organisasi merupakan 

keterikatan psikologis pegawai terhadap organisasi yang tercermin dalam loyalitas dan 

kesediaan untuk berkontribusi. Penelitian Widodo (2022) menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, di mana pegawai dengan 

tingkat komitmen tinggi cenderung memiliki produktivitas dan kualitas kerja yang lebih baik. 

Meskipun berbagai penelitian telah mengkaji pengaruh pelatihan kerja, motivasi pelayanan 

publik, dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai, sebagian besar penelitian tersebut 

dilakukan secara terpisah atau pada sektor yang berbeda. Oleh karena itu, penelitian ini 

mengintegrasikan ketiga variabel tersebut dalam satu model penelitian untuk menganalisis 

pengaruhnya terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas Komunikasi dan Informatika 

Kabupaten Kutai Kartanegara. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis 

dalam pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia serta memberikan rekomendasi 

praktis bagi peningkatan kinerja pegawai di sektor publik. 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk 

menganalisis pengaruh pelatihan kerja, motivasi pelayanan publik, dan komitmen organisasi 

terhadap kinerja pegawai. Populasi penelitian adalah seluruh pegawai Kantor Dinas 

Komunikasi dan Informatika Kabupaten Kutai Kartanegara sebanyak 170 orang. Sampel 

ditentukan menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5% sehingga diperoleh 120 

responden, yang dipilih melalui teknik proportional random sampling. 

Data yang digunakan terdiri dari data primer yang diperoleh melalui kuesioner dan data 

sekunder dari literatur terkait. Instrumen penelitian menggunakan skala Likert lima tingkat. 

Variabel independen meliputi pelatihan kerja, motivasi pelayanan publik, dan komitmen 

organisasi, sedangkan variabel dependen adalah kinerja pegawai. Indikator masing-masing 

variabel disusun berdasarkan teori yang relevan. 

Uji instrumen dilakukan melalui uji validitas dan reliabilitas menggunakan Cronbach’s 

Alpha. Teknik analisis data menggunakan regresi linear berganda untuk menguji pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen. Pengujian hipotesis dilakukan melalui uji 

koefisien determinasi (R²), uji F untuk pengaruh simultan, serta uji t untuk pengaruh parsial. 

Seluruh analisis dilakukan dengan bantuan perangkat lunak SPSS. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan instrumen kuesioner dalam 

mengukur variabel pelatihan kerja, motivasi pelayanan publik, komitmen organisasi, dan 

kinerja pegawai. Suatu item dinyatakan valid apabila nilai r hitung lebih besar dari r tabel pada 

tingkat signifikansi 0,05. Hasil pengujian menunjukkan seluruh item memiliki r hitung > r 

tabel, sehingga instrumen dinyatakan valid dan layak digunakan. Uji ini juga memastikan 

bahwa setiap butir pernyataan sesuai dengan indikator dan landasan teori yang digunakan. 

 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

Variabel Indikator 
R 

Hitung  
r Tabel Signifikan  α Keterangan 

Pelatihan Kerja (X1) 

X1.1  

X1.2 

X1.3 

X1.4 

0,721 

0,863 

0,863 

0,633 

0,3610 

0,3610 

0,3610 

0,3610 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

0,05 

0,05 

0,05 

0,05 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

 

Motivasi Pelayanan 

Publik (X2) 

X2.1  

X2.2 

X2.3 

X2.4 

0,776 

0,862 

0,803 

0,604 

0,3610 

0,3610 

0,3610 

0,3610 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

0,05 

0,05 

0,05 

0,05 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Komitmen Organisasi 

(X3) 

X3.1 

X3.2 

X3.3 

X3.4 

0,775 

0,874 

0,629 

0,821 

0,3610 

0,3610 

0,3610 

0,3610 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

0,05 

0,05 

0,05 

0,05 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

Y1 

Y2 

Y3 

Y4 

0,807 

0,690 

0,785 

0,806 

0,3610 

0,3610 

0,3610 

0,3610 

0,000 

0,000 

0,000 

0,000 

0,05 

0,05 

0,05 

0,05 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

 

 

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua item pernyataan mempunyai nilai r 

hitung > r tabel atau sig < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan 

sudah valid. 

 

Uji Reabilitas 

Pengujian reliabilitas dilakukan menggunakan SPSS versi 23 dengan pendekatan 

Cronbach’s Alpha untuk menilai konsistensi internal instrumen. Suatu variabel dinyatakan 

reliabel apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. Hasil pengujian menunjukkan bahwa 

seluruh variabel memiliki nilai di atas 0,60, sehingga instrumen dinyatakan reliabel dan layak 

digunakan untuk analisis selanjutnya. 

Tabel 2. Hasil Uji Reabilitas 

Variabel 
Cronchbach's  

 Alpha 
Standar Keterangan 

X1 0,765 0,60 Reliabel 

X2 0,753 0,60 Reliabel 

X3 0,777 0,60 Reliabel 

Y 0,776 0,60 Reliabel 
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 Hasil Uji Reabilitas menunjukkan bahwa semua variable mempunyai nilai Cronbach’s 

Alpha > 0,60. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variable sudah reliabel.  

 

Uji Regresi Linear Berganda 

Tabel 3. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.728 .883  1.957 .053 

X1 .113 .058 .114 1.945 .054 

X2 .244 .094 .239 2.604 .010 

X3 .544 .084 .581 6.473 .000 

a. Dependent Variable: Y 

 

Y=1,728+0,113X₁+0,244X₂+0,544X₃ 

 

Nilai konstanta sebesar 1,728 menunjukkan bahwa tanpa pengaruh variabel 

independen, kinerja pegawai tetap berada pada tingkat dasar. Koefisien regresi menunjukkan 

bahwa pelatihan kerja (β = 0,113), motivasi pelayanan publik (β = 0,244), dan komitmen 

organisasi (β = 0,544) berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Di antara ketiga variabel 

tersebut, komitmen organisasi memiliki pengaruh paling dominan dalam meningkatkan kinerja 

pegawai. 

 

Uji Koefisiensi Determinasi 

Tabel 4. Hasil Uji Koefisiensi Determinasi (R2) 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .868a .754 .748 .87320 

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 

 

Nilai Adjusted R Square sebesar 0,748 atau 74,8% menunjukkan bahwa variabel 

Pelatihan Kerja (X1), Motivasi Pelayanan Publik (X2), dan Komitmen Organisasi (X3) mampu 

menjelaskan variasi yang terjadi pada variabel Y (Kinerja Pegawai) sebesar 74,8%. Sementara 

itu, sisanya sebesar 25,2% dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian ini, yang 

tidak diteliti dalam penelitian. 

 

Hasil Uji F 

Tabel 4. Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 271.520 3 90.507 118.701 .000b 

Residual 88.447 116 .762   

Total 359.967 119    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
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Berdasarkan tabel ANOVA di atas, diperoleh nilai F hitung sebesar 118.701, lebih besar 

dibandingkan dengan F tabel (± 2,807). Selain itu, nilai signifikansi sebesar 0,000, yang berarti 

lebih kecil dari 0,05.Dengan demikian, H₀ ditolak dan Hₐ diterima. Variabel Pelatihan Kerja 

(X1), Motivasi Pelayanan Publik (X2), dan Komitmen Organisasi (X3) secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y). 

 

Hasil Uji t 

Tabel 5. Hasil Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.728 .883  1.957 .053 

X1 .113 .058 .114 1.945 .054 

X2 .244 .094 .239 2.604 .010 

X3 .544 .084 .581 6.473 .000 

a. Dependent Variable: Y 

 Pengaruh variable independen terhadap variabel dependen secara parsial adalah sebagai 

berikut: 

 

1. Variabel Pelatihan Kerja (X1). Nilai t hitung sebesar 1,945, lebih kecil dari t tabel sebesar 

1,98, dan nilai signifikansi sebesar 0,054 > 0,05. Dengan demikian H₀ diterima dan Hₐ 

ditolak, artinya variabel Pelatihan Kerja (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai (Y). 

2. Variabel Motivasi Pelayanan Publik (X2). Nilai t hitung sebesar 2,604, lebih besar dari t 

tabel sebesar 1,98, dan nilai signifikansi sebesar 0,010 < 0,05. Dengan demikian H₀ ditolak 

dan Hₐ diterima, artinya variabel Motivasi Pelayanan Publik (X2) berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai (Y). 

3. Variabel Komitmen Organisasi (X3). Nilai t hitung sebesar 6,473, jauh lebih besar dari t 

tabel sebesar 1,98, dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. 

Dengan demikian H₀ ditolak dan Hₐ diterima, artinya variabel Komitmen Organisasi 

(X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). 

 

Tabel 6. Hasil Pengujian Hipotesis 

Hipotesis Pernyataan Hasil 

Hipotesis 1 
Tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai H₀ diterima 

Hipotesis 2 
Berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai H₀ ditolak 

Hipotesis 3 
Berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai H₀ ditolak 
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PEMBAHASAN 

1) Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Hasil uji t menunjukkan bahwa Pelatihan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai (t hitung 1,945 < t tabel 1,98; sig. 0,054 > 0,05). Hal ini mengindikasikan 

bahwa pelatihan yang diberikan belum mampu meningkatkan kinerja secara langsung. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian Amelia & Jaya (2024) yang menyatakan bahwa 

pelatihan tidak efektif apabila materi tidak sesuai dengan kebutuhan pekerjaan, pelaksanaan 

kurang optimal, serta tidak adanya evaluasi pascapelatihan. Dalam konteks penelitian ini, 

pelatihan cenderung masih bersifat umum dan belum berbasis kebutuhan teknis pegawai. 

Selain itu, menurut Robbins, efektivitas pelatihan juga dipengaruhi oleh motivasi, 

dukungan organisasi, dan lingkungan kerja. Oleh karena itu, diperlukan perbaikan melalui 

analisis kebutuhan pelatihan, penyusunan materi yang relevan, serta evaluasi penerapan hasil 

pelatihan. 

2) Pengaruh Motivasi Pelayanan Publik terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

           Hasil uji t menunjukkan bahwa Motivasi Pelayanan Publik berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai (t hitung 2,604 > t tabel 1,98; sig. 0,010 < 0,05). Artinya, semakin 

tinggi motivasi pelayanan publik, maka semakin tinggi kinerja pegawai. Hasil ini didukung 

oleh penelitian Erliani et al. (2024) dan Asy et al. (2021) yang menyatakan bahwa motivasi 

pelayanan publik meningkatkan tanggung jawab, kepedulian, dan kualitas pelayanan. Temuan 

ini juga sesuai dengan teori Perry & Wise serta Maslow, yang menekankan bahwa motivasi 

intrinsik dan orientasi pelayanan mendorong pegawai mencapai kinerja optimal melalui 

aktualisasi diri. 

3) Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Hasil uji t menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan dan 

paling dominan terhadap Kinerja Pegawai (t hitung 6,473 > t tabel 1,98; sig. 0,000 < 0,05). 

Hasil ini sejalan dengan penelitian Widodo (2022) dan Rizal et al. (2023) yang menyatakan 

bahwa komitmen organisasi meningkatkan loyalitas, disiplin, dan produktivitas kerja. 

Sesuai teori Allen & Meyer, komitmen afektif, berkelanjutan, dan normatif membentuk 

perilaku kerja positif. Robbins juga menegaskan bahwa komitmen tinggi berkontribusi pada 

peningkatan kinerja. Dalam penelitian ini, komitmen tercermin dari loyalitas, kerja sama tim, 

dan tanggung jawab pegawai yang berdampak langsung pada peningkatan kinerja. 

 

KESIMPULAN 

Pelatihan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai, yang 

menunjukkan bahwa pelatihan belum optimal dalam hal kesesuaian materi, pelaksanaan, 

pengembangan keterampilan, dan penerapan hasil. Motivasi Pelayanan Publik berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai, di mana pegawai dengan orientasi pelayanan yang tinggi 

cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Komitmen Organisasi merupakan faktor 

paling dominan yang memengaruhi Kinerja Pegawai, tercermin dari loyalitas, kedisiplinan, dan 

partisipasi aktif pegawai dalam organisasi. 
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