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ABSTRAK 
Dalam penulisan skripsi ini mengunakan objek penelitian pada perusahaan PT.Gapura 

Angakasa yang terletk di bandara Juanda T2 pada penelitian ini mengunakan metode penelitian 
kuantitatif, pengambilan data pada penelitian ini menggunakan kuesioner dengan mengunakan 
metode Slovin yang mengunakan jumlah sampel sebanyak 89 responden, karyawan 
outsourcing yang bekerja di bandara Juanda ini berjumlah 114 orang dengan berbagai macam 
latar belakang pendidikan,umur, dan jenis kelamin. Tujuan penelitian ini adalah ingin mengetahui 
apakah motivasi,pelatihan kerja dan komitmen berpengaruh secara parsial dan simultan 
terhadap kinerja karyawan outsourcing PT. Gapura Angkasa. 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda yaitu secara simultan menunjukkan 
bahwa variabel bebas Motivasi, Pelatihan Kerja dan Komitmen memiliki pengaruh signifikan 
terhadap variabel yang terikat Karyawan, dibuktikan dengan nilai Fhitung(12,527) > Ftabel(2,711). 
Secara parsial menunjukkan bahwa variabel Motivasi memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, dibuktikan dengan nilai thitung (2,486) >ttabel (1,988). Variabel Pelatihan kerja 
secara parsial menunjukkan bahwa memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 
dibuktikan dengan nilai thitung (2,862) > ttabel (1,988). Variabel Komitmen secara parsial 
menunjukkan bahwa menunjukkan bahwa pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 
dibuktikan dengan nilai t hitung (2,192)> t tabel (1,988). 
 
Kata Kunci : Motivasi, Pelatihan kerja, Komitmen, Kinerja
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PENDAHULUAN 

Dalam perkembangan dunia 

penerbangan Indonesia saat ini, 

perusahaan dituntut untuk menjaga dan 

meningkatkan kualitas pekerjaan dan 

pelayanannya. Tujuannya agar perusahaan 

dapat bersaing dengan perusahaan sejenis 

di tingkat nasional dan internasional. Kita 

tahu bahwa sumber daya manusia adalah 

aset perusahaan terpenting dalam semua 

operasional perusahaan. Jika tidak ada 

sumber daya manusia, maka dapat 

dipastikan betapa rumitnya sistem teknis 

yang ada, jika tidak ada yang dapat 

mengelolanya tidak akan berjalan dengan 

baik. Oleh karena itu, perusahaan harus 

mampu memilih sumber daya manusia 

yang berkualitas. 

Butuh waktu yang lama dan upaya 

yang terus menerus untuk memungkinkan 

perusahaan memperoleh sumber daya 

manusia yang berkualitas. Salah satu cara 

yang bisa dilakukan perusahaan adalah 

dengan memberikan pelatihan kepada 

karyawan,membangun motivasi kepada 

karyawan, selain memberikan pelatihan 

dan motivasi, komitmen karyawan terhadap 

organisasi atau perusahaan juga 

merupakan salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

PT. Gapura Angkasa adalah 

perusahaan yang didirikan pada tanggal 26 

Januari 1998 oleh tiga BUMN, yaitu PT 

Garuda Indonesia (Persero) Tbk, PT 

Angkasa Pura I (Persero) dan PT Angkasa 

Pura II (Persero), yang bergerak di bidang 

jasa ground handling, Kargo, Armada , 

airport assistance dan kegiatan bisnis 

lainnya yang mendukung bisnis 

penerbangan di bandara. Berbagai macam 

penghargaan yang diterima oleh PT. 

Gapura Angkasa itu membuktikan bahwa 

kinerja karyawan PT. Gapura angkasa 

cukup baik pada saat itu namun pada saat 

ini PT. Gapura Angkasa Surabaya sedang 

mengalami masalah terkait dengan 

rendahnya hasil kerja karyawan.  

Berdasarkan penjelasan di atas, 

penulis tertarik untuk meninjau bagaimana 

Perusahaan mencoba untuk meningkatkan 

motivasi kerja, pelatihan kerja dan 

komitmen yang nantinya akan berdampak 

pada kinerja karyawan yang tentu saja akan 

memiliki dampak positif pada perusahaan. 

 

MANAJEMEN SDM 

Manajemen sumber daya manusia adalah 

bidang manajemen yang mempelajari 

hubungan dan peran interpersonal dalam 

organisasi dan perusahaan. Fokus yang 

dipelajari dalam manajemen sumber daya 

manusia adalah metode penanganan 

dalam mengelolah masalah manusia. Jika 

suatu perusahaan dapat memanfaatkan 

sepenuhnya semua sumber daya yang 

dimilikinya, sehingga setiap tujuan yang 

ingin dicapai perusahaan dapat dikatakan 

perusahaan tersebut lebih unggul dari 

pesaing lainnya 

 

MOTIVASI 

 

Motivasi sangat penting untuk 

meningkatkan semangat atau kepuasan 

kerja karyawan, yang pada akhirnya 

meningkatkan produktivitas organisasi. 

Motivasi juga merupakan daya dorong bagi 

seseorang untuk memberikan kontribusi 

yang sebesar-besarnya untuk keberhasilan 

organisasi dalam mencapai tujuannya. 

Menurut Winardi (2016:6) motivasi 

adalah suatu kekuatan potensial yang ada 

di dalam diri seorang manusia, yang dapat 

dikembangkannya sendiri atau 
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dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar 

yang pada intinya berkisar sekitar imbalan 

moneter dan imbalan non moneter, yang 

dapat mempengaruhi hasil kinerjanya 

secara positif atau negatif. 

Menurut Afandi (2018:29) 

menyebutkan beberapa indikator dari 

motivasi yaitu sebagai berikut : 

Balas jasa 

Segala sesuatu yang berbentuk 

barang, jasa, dan uang yang merupakan 

kompensasi yang diterima pegawai karena 

jasanya yang dilibatkan pada organisasi. 

Kondisi kerja 

Kondisi atau keadaan lingkungan 

kerja dari suatu perusahaan yang menjadi 

tempat bekerja dari para pegawai yang 

bekerja disalam lingkungan tersebut. 

Kondisi kerja yang baik yaitu nyaman dan 

mendukung pekerja untuk dapat 

menjalankan aktivitasnya dengan baik. 

Fasilitas kerja 

Segala sesuatu yang terdapat 

dalam organisasi yang ditempati dan 

dinikmati oleh pegawai, baik dalam 

hubungan langsung dengan pekerjaan 

maupun untuk kelancaran pekerjaan. 

Prestasi kerja 

Hasil yang dicapai atau yang 

diinginkan oleh semua orang dalam 

bekerja. Untuk tiap-tiap orang tidaklah sama 

ukuranya karena manusia itu satu sama 

lain berbeda 

PELATIHAN KERJA 

Pelatihan merupakan alat 

manajemen sumber daya manusia yang 

digunakan untuk memperoleh 

keterampilan, keahlian atau sikap 

karyawan guna meningkatkan kinerjanya. 

Menurut Ivancevich dalam Edy 

Sutrisno (2016:67) pelatihan adalah usaha 

untuk meningkatkan prestasi kerja (kinerja) 

karyawan dalam pekerjaannya sekarang 

atau dalam pekerjaan lain yang akan 

dijabatnya segera. 

Penelitian mengadaptasi indikator 

yang digunakan dalam penelitian Gary 

Dessler (2015:284), pelatihan dibagi 

menjadi 5 indikator yaitu sebagai berikut: 

Instruktur 

Mengingatkan pelatihan umumnya 

berorientasi pada peningkatan skill, maka 

para pelatih yang dipilih untuk memberikan 

materi pelatihan harus benar-benar 

memiliki kaulifikasi yang memadai sesuai 

dengan bidangnya, profesional dan 

berkompeten. 

a. Kualifikasi/kompetensi yang 
memadai 

b. Memotivasi peserta 
c. Kebutuhan umpan balik. 

 

Peserta pelatihan 

Peserta pelatihan tentunya harus 

diseleksi berdasarkan persyaratan tertentu 

dan kualifikasi sesuai. 

a. Semangat mengikuti pelatihan 
b. Keinginan untuk memperhatikan.  

 
Metode 

Metode pelatihan akan menjamin 

berlangsungnya kegiatan pelatihan sumber 

daya manusia yang efektif, apabila sesuai 

dengan jenis materi dan kemampuan 

peserta pelatihan. 

a. Kesesuaian metode dengan jenis 
pelatihan. 



4 
 

 

b. Kesesuaian metode dengan materi 
pelatihan. 
 

Materi 
Pelatihan sumber daya manusia 

merupakan materi atau kurikulum yang 

sesuai dengan tujuan pelatihan sumber 

daya manusia yang hendak dicapai oleh 

perusahaan. 

a. Menambah kemampuan 
b. Kesesuaian materi dengan tujuan 

pelatihan 
 

Tujuan pelatihan 

Pelatihan memerlukan tujuan yang 

telah ditetapkan, khususnya terkait dengan 

penyusunan rencana aksi (action plan) dan 

penetapan sasaran, serta hasil yang 

diharapkan dari pelatihan yang 

diselenggarakan. 

a. Keterampilan peserta pelatihan. 
b. Pemahaman etika kerja peserta 

pelatihan. 
 

KOMITMEN 

Komitmen organisasi dapat tumbuh 

karena individu memiliki keterikatan 

emosional dengan perusahaan, yang 

meliputi dukungan moral dan penerimaan 

nilai-nilai yang ada dalam perusahaan 

serta tekad yang melekat untuk mengabdi 

pada perusahaan. 

Menurut Moorhead dan Griffin 

(2015: 134) Komitmen organisasi 

(organizational commitment) adalah sikap 

yang mencerminkan sejauh mana 

seseorang individu mengenal dan terikat 

pada organisasinya. 

Indikator – Indikator Komitmen 

Menurut Allen dan Meyer dalam 

Journal of Management Vol. 2 No. 2 

(2016:4) dikemukakan tiga indikator 

komitmen organisasi, yaitu : 

a. Komitmen Afektif yaitu emosional 
mengacu pada hubungan 
emosional karyawan, pengakuan 
dan partisipasi mereka dalam 
organisasi, dan individu bertahan 
dalam organisasi karena ikatan 
emosional dan keinginan mereka. 

b. Komitmen Berkelanjutan yaitu 
komitmen yang didasarkan pada 
kerugian yang terkait dengan 
karyawan yang keluar dari 
organisasi. Karyawan tetap di 
organisasi karena mereka 
membutuhkan tunjangan atau gaji 
yang tidak tersedia di pekerjaan 
lain. 

c. Komitmen Normatif yaitu komitmen 
yang disebabkan karena ada 
perasaan wajib untuk tetap berada 
dalam organisasi karena tindakan 
tersebut merupakan hal benar yang 
harus dilakukan. Karyawan tetap 
tinggal dalam organisasi karena 
merasa wajib loyal pada organisasi 
dan sesuai dengan nilai – nilai yang 
dimiliki. 

 

KINERJA 

Kinerja adalah hasil atau 

keseluruhan tingkat keberhasilan 

seseorang menyelesaikan tugas tertentu 

dalam kurun waktu tertentu. 

Menurut Afandi (2018:83) Kinerja 

adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau kelompok orang dalam 

suatu perusahaan sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-

masing dalam upaya pencapaian tujuan 

organisasi secara illegal, tidak melanggar 

hukum dan tidak bertentangan dengan 

moral dan etika. 

Menurut Johanes, dkk (2016:56) 

bahwa Kinerja Karyawan dibentuk oleh 

beberapa indikator antara lain : 
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a. Hasil kerja karyawan 
b. Ketelitian karyawan dalam bekerja 
c. Kecepatan waktu kerja karyawan 
d. Kemampuan karyawan dalam 

bekerja sama 
e. Kemampuan karyawan 

berkomunikasi 
 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian adalah langkah-

langkah yang diambil oleh peneliti untuk 

mengumpulkan data atau informasi untuk 

diolah dan dianalisis secara ilmiah 

Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini menggunakan 

metode penelitian kuantitatif ,metode 

penelitian kuantitatif 

adalah jenis penelitian yang melibatkan 

pengumpulan data statistik untuk 

melakukan perhitungan dan interpretasi 

yang dapat disajikan dalam bentuk grafik, 

diagram, tabel dan tes hipotesis.  

Pada penelitian ini peneliti 

menggunakan simple random sampling, 

kemudian menurut Sugiyono (2017:82) 

Simple Random Sampling adalah 

pengambilan anggota sampel dari populasi 

yang dilakukan secara acak tanpa 

memperhatikan strata yang ada dalam 

populasi itu.  

Variabel dalam penelitian ini terdiri 

atas variabel bebas dan variabel terikat. 

Variabel bebas yaitu variabel yang 

mempengaruhi atau menjadi sebab 

timbulnya variabel terikat. Variabel bebas 

dalam hal ini adalah motivasi  (X1), 

pelatihan (X2), komitmen (X3).Variabel 

terikat  yaitu variabel yang dipengaruhi 

atau sebagai akibat adanya variabel bebas. 

Variabel terikat dalam hal ini adalah kinerja 

karyawan sebagai (Y). 

PοpuIasi dan SampeI 

Subjek yang digunakan daIam 

peneIitian ini adaIah karyawan outsourcing 

PT. Gapura Angkasa Surabaya, dan 

popuIasi yang digunakan daIam peneIitian 

ini adaIah seIuruh karyawan PT. Gapura 

Angkasa Surabaya ada 114 orang. 

Untuk menentukan besarnya 

sampeI yang diambiI dari popuIasi peneIiti 

menggunakan rumus yang dikemukakan 

oIeh sIovin dengan signifikansi 5% maka 

hasi sampIe yang didapat adalah sebanyak 

89 (dibuIatkan) orang. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengujian aIat peneIitian meIaIui uji 

vaIiditas dan reIiabiIitas merupakan syarat 

daIam peneIitian kuantitatif yang harus 

diperοIeh dari data mentah menggunakan 

aIat ukur angket (Sugiyοno, 2O17: 198-

199). 

a) Uji VaIiditas 
Menurut Imam GhozaIi (2018:51) 

mengenai uji vaIiditas instrumen adaIah 

“Uji vaIiditas digunakan untuk mengukur 

sah atau vaIid tidaknya suatu kuesioner. 

Suatu kuesioner sebagai instrumen 

peneIitian dinyatakan vaIid jika 

pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 

oIeh kuesioner tersebut.” 

Menurut Azwar (2016: 157), 

koefisien vaIiditas yang kurang dari 0,30 

secara umum dianggap kurang 

memuaskan. Angka ini didasarkan pada 

asumsi distribusi skor dari sejumIah besar 

keIompok mata peIajaran. Berdasarkan 

uraian tersebut maka dapat ditarik 

kesimpuIan sebagai berikut: 

a. Jika niIai rhitung > 0,30 berarti 

pernyataan vaIid 
b. Jika niIai rhitung < 0,30 berarti 

pernyataan tidak vaIid 
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Uji vaIiditas ditujukan terhadap 5 

pertanyaan yang terdapat pada variabeI 

Motivasi Kerja (X1), 10 pertanyaan yang 

terdapat pada variabeI PeIatihan Kerja 

(X2), 3 pertanyaan yang terdapat pada 

variabeI Komitmen Kerja (X3), dan 5 

pertanyaan yang terdapat pada variabeI 

Kinerja karyawan (Y) dengan 

menggunakan bantuan SPSS 25. Adapun 

hasiI pengujian vaIiditas pada variabeI- 

variabeI peneIitian dapat diIihat pada tabeI 

berikut ini : 

1. VariabeI X1 (Motivasi Kerja) 

TabeI 4.7 

 
Uji VaIiditas VariabeI Motivasi 

Kerja (X1) 

Sumber : Iampiran HasiI OIahan SPSS 

Berdasarkan tabeI tersebut terIihat 
bahwa item kaIimat pada variabeI motivasi 
(X1) semuanya vaIid karena niIai Pearson 

correIation (rhitung) yang diperoIeh Iebih 

besar dari 0,30. 

 
 

2. VariabeI X2 (PeIatihan Kerja) 
 

TabeI 4.8 

Uji VaIiditas VariabeI PeIatihan Kerja 

(X2) 

 

 

 

 

Sumber : Iampiran HasiI OIahan SPSS 

Berdasarkan tabeI tersebut 
menunjukkan bahwa item pernyataan pada 
variabeI PeIatihan Kerja (X2) semuanya 

adaIah vaIid, karena niIai pearson 
correIation (rhitung) yang dihasiIkan Iebih 

besar dari 0,30. 
 

3. VariabeI X3 ( Komitmen ) 
 

TabeI 4.9 

 
Uji VaIiditas VariabeI Komitmen 

Kerja (X3) 

Sumber : Iampiran HasiI OIahan SPSS 

Berdasarkan tabeI tersebut 
menunjukkan bahwa item pernyataan pada 
variabeI Komitmen (X3) semuanya adaIah 
vaIid, karena niIai pearson correIation 
(rhitung) yang dihasiIkan Iebih besar dari 
0,30. 

 
 

4. VariabeI Y ( Kinerja Karyawan ) 
 

TabeI 4.10 

 
Uji VaIiditas VariabeI Kinerja (Y) 
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Sumber : Iampiran HasiI OIahan SPSS 

Berdasarkan tabeI tersebut 
menunjukkan bahwa item pernyataan 

pada variabeI Kinerja (Y) semuanya 

adaIah vaIid, karena niIai pearson 
correIation (rhitung) yang dihasiIkan 
Iebih besar dari 0,30. 

 
b) Uji Reabilitas 
Untuk mengetahui keakuratan data dari 

jawaban 89 responden mengenai motivasi 
kerja (X1), peIatihan kerja (X2), komitmen 
kerja (X3) dan kinerja karyawan (Y), maka 
digunakan uji reIiabiIitas terhadap tiap-tiap 
variabeI dengan bantuan program 
komputer SPSS 25. 

Menurut Imam GhozaIi (2018: 45), uji 
reIiabiIitas instrumen adaIah sebagai 
berikut: “AIat yang digunakan untuk 
mengukur kuesioner, yang merupakan 
indikator variabeI / struktur. Jika respon 
seseorang terhadap suatu pernyataan 
konsisten dari waktu ke waktu / stabiI suatu 
kuesioner dikatakan reIiabeI / handaI. 

Jika jawaban seseorang atas suatu 
pertanyaan konsisten / stabiI dari waktu ke 
waktu, maka kuesioner tersebut dianggap 
reIiabeI / reIiabeI (GhozaIi, 2016: 132). 
Standar pengujian berikut: 

 
a. Jika niIai aIpha > 0,60 berarti 

pernyataan reIiabeI 

b. Jika niIai aIpha < 0,60 berarti 
pernyataan tidak reIiabIe 

Adapun hasiI pengujian reIiabiIitas 

pada variabeI- variabeI peneIitian dapat 

diIihat pada tabIe berikut ini: 

TabeI 4.11 

Uji ReIiabiIitas VariabeI PeneIitian 

Sumber : Iampiran HasiI OIahan SPSS 

Dari hasiI uji reaIibiIitas didapatkan 
semua niIai dari hasiI variabeI X dan Y 
menghasiIkan niIai cronbach’s aIpha > 0,6. 
Sehingga dapat disimpuIkan bahwa semua 
instrument daIam peneIitian ini adaIah 
reIiabeI. 
 

c) Uji asumsi klasik 
Uji asumsi klasik dilakukan sebelum 

menggunakan model regresi. Uji asumsi klasik 

terdiri dari uji normalitas data, uji 

multikolineritas, uji autokorelasi dan uji 

heteroskedastisitas. 

a) Uji Normalitas 
Pada uji normaIitas data dapat 

diIakukan dengan menggunakan uji One 
SampIe KoImogorov Smirnov yaitu dengan 
ketentuan apabiIa niIai signifikansi diatas 
5% atauu 0,05 maka data memiIiki 
distribusi normaI. Berikut hasil uji 
normalitas : 

Sumber : Iampiran HasiI OIahan SPSS 

Dari hasiI uji normaIitas dengan 

menggunakan metode KoIomogrov 

Smirnov diperoIeh signifikansi uji 

normaIitas sebesar 0,200 yang Iebih besar 

dari taraf signifikansi 0,05. Dengan 

demikian dapat disimpuIkan bahwa uji 

normaIitas pada peneIitian ini berdistribusi 

normaI 

b) Uji Autokorelasi 
Uji Autokorelasi adalah sebuah 
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analisis statistik yang dilakukan untuk 
mengetahui adakah korelasi variabel yang 
ada di dalam model prediksi dengan 
perubahan waktu.  

Uji autokoreIasi diIakukan dengan 
metode Durbin-Watson.Jika niIai Durbin-
Watson berkisar antara niIai batas atas 
(du) maka diperkirakan tidak terjadi 
autokoreIasi. TabeI berikut menunjukkan 
dasar untuk membuat keputusan pengujian 
autokoreIasi: 

TabeI 3.2 

 
PengambiIan Keputusan Uji KoIerasi 

Sumber : Iampiran HasiI OIahan SPSS 

 Berikut hasil uji autokorelasi dengan 

metode Durbin watson : 

TabeI 4.13 

Tabel Uji Korelasi 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

Dari kesimpuIan hasiI output SPSS 
dan tabeI diatas, berksempuIan bahwa hasiI 
uji autokoreIasi durbin watson adaIah DU 
< D < 4 – DU (1,725 < 2,273 <2,275). 
Jadi daIam peneIitian ini tidak terdapat 
autokoreIasi. 

c) Uji MuItikoIinieritas 
Menurut GhozaIi (2016) pada 

pengujian muItikoIinearitas bertujuan untuk 
mengetahui apakah modeI regresi 
ditemukan adanya koreIasi antar variabeI 
independent / variabIe bebas. 

Untuk mengetahui ada tidakanya 
muItikoIinearitas daIam modeI regresi 
dapat diIihat dari niIai toIeransi dan niIai 
variance infIation factor (VIF). NiIai 
ToIerance mengukur variabiIitas dari 
variabeI bebas yang terpiIih yang tidak 
dapat dijeIaskan oIeh variabeI bebas 
Iainnya. OIeh karena itu, niIai toIeransi 
yang rendah sama dengan niIai VIF yang 
tinggi, karena VIF = 1 / toIeransi, dan 
menunjukkan koIinearitas yang Iebih tinggi. 
NiIai cutoff yang digunakan adaIah untuk 
niIai toIeransi 0,10 / niIai VIF Iebih besar 
dari angka 10. 

TabeI 4.14 

HasiI Uji MuItikoIinieritas 

Coefficientsa 

 

Sumber : Iampiran HasiI OIahan SPSS 

 
Dari hasiI perhitungan yang ada 

pada tabeI hasiI uji muItikoIinieritas 
variabeI bebas menunjukan bahwa niIai 
VIF =1,304 ; 1,381 ; dan 1,070 dimana niIai 
tersebut Iebih keciI dari 10, sehingga dapat 
di simpuIkan bebas muItikoIinieritas. 

 
 
d) Uji Heteroskedastisitas 

Uji ini bertujuan untuk meIakukan uji 
apakah pada sebuah modeI regresi terjadi 
ketidakanyamanan varian dari residuaI 
daIam satu pengamatan ke pengamatan 



9 
 

 

Iainnya. Jika variannya berbeda maka 
disebut heteroskedastisitas.  

Berikut hasil uji heteroskedatisitas : 
 

TabeI 4.15 

HasiI KoreIasi Rank Spearman 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Dari hasiI perhitungan yang ada 
pada tebeI hasiI uji heterokedastisitas 
dengan menggunakan uji spearman’s rho 
berkesimpuIan bahwa tidak terjadi gejaIa 
heteroskedestisitas karena niIai 
signifikansi yang didapat Iebih besar dari 
0,05 (tingkat kepercayaan statistik 95% / 
0.05). 
 

d) AnaIisis Uji Regresi Berganda 
 

AnaIisis tersebut digunakan untuk 
mengetahui besarnya pengaruh variabeI 
bebas (X), motivasi kerja (X1), peIatihan 
kerja (X2), dan komitmen kerja (X3) 
terhadap variabeI terikat yaitu kinerja 
pegawai (Y). HasiI uji regresi Iinier 
berganda yang diIakukan dengan bantuan 
program komputer Windows SPSS 
(StatisticaI Products and Services 
SoIutions) 25 diperoIeh persamaan regresi 
sebagai berikut: 

 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Y = 1,406+ 0,343 X1 + 0,226 X2 + 0,407 
X3 +e 

 

TabeI 4.16 

TabeI Uji Regresi Berganda 

Coefficients 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Iampiran HasiI OIahan SPSS 

 

Berdasarkan hasiI spss modeI 
regresi tersebut, maka dapat disimpuIkan 
bahwa : 

1. NiIai B1 
NiIai B1 menunjukkan niIai 
0,343 dan mewakiIi niIai 

koefisien regresi yang positif, 

artinya peningkatan niIai 
variabeI motivasi (X1) akan 

berdampak pada kinerja 
karyawan (Y) 
 

2. NiIai B2 
NiIai B2 menunjukkan niIai 
0,226 dan mewakiIi niIai 

koefisien regresi yang positif, 

artinya peningkatan niIai 
variabeI peIatihan kerja (X2) 

akan berdampak pada kinerja 
karyawan (Y) 
 

3. NiIai B3 

 
NiIai B3 menunjukkan niIai 
0,407 dan mewakiIi niIai 

koefisien regresi yang positif, 

artinya peningkatan niIai 
variabeI komitmen (X3) akan 

berdampak pada kinerja 
karyawan (Y). 
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e) Pengujian Hipotesis 
 

Untuk membuktikan keabsahan 
hipotesis yang dikemukakan peneIiti maka 
diperIukan uji F dan uji t untuk menguji 
hasiI anaIisisnya.Uji tersebut dapat 
diuraikan sebagai berikut:  

1. Uji Pengaruh Secara ParsiaI 
dengan Uji t 

Uji t digunakan untuk 
mengetahui hubungan parsiaI 
antara variabeI bebas dan variabeI 
terikat. DaIam peneIitian ini 
diIakukan uji-t untuk mengetahui 
pengaruh variabeI bebas yaitu 
variabeI bebas (motivasi kerja (X1), 
peIatihan kerja (X2), komitmen 
(X3)) secara parsiaI berpengaruh 
terhadap variabeI terikat, kinerja 
pegawai ( Y) Di PT. Gapura 
Angkasa Surabaya. 

HasiI pengujian dengan 
menggunakan uji t diperoIeh dari 
program SPSS 25, seperti gambar 
dibawah ini: 

 
TabeI 4.17 

Uji ParsiaI (Uji t) 
Coefficientsa 

 

 

TabeI 4.18 

Titik Persentase Distribusi t 

(df = 81 – 90) 

 

 
Berikut ini akan dibahas satu 

persatu Iangkah- Iangkah dari pengujian 
dengan menggunakan uji t : 

 

a. Pengaruh Motivasi (X1) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) 
1. Ho : β1 = 0,tidak ada pengaruh 

Motivasi Kerja (X1) terhadap  
kinerja karyawan (Y) di PT. 
Gapura Angkasa  Surabaya. 
Hi : β1 ≠ 0, ada pengaruh Motivasi 
(X1) terhadap kinerja karyawan (Y) 
di PT. Gapura Angkasa Surabaya. 
 

2. HasiI perhitungan menunjukkan 
thitung sebesar 2,486. 
 

3. Perhitungan dari t tabeI = t (Sign/2 ; 
n-k-1) = (0,05/2 ; 89-3-1) = 1,988 
 

4. Kriteria penerimaan dan penoIakan 
yaitu : 
Ho diterima biIa – ttabeI ≤ thitung / thitung 

≤ ttabeI 

Ho ditoIak biIa thitung > ttabeI / thitung < - 
ttabeI 

 

5. Karena thitung (2,486) > ttabeI (1,998) 
maka Ho ditoIak dan Hi diterima. 
Sehingga dapat disimpuIkan bahwa 
Motivasi (X1) mempunyai pengaruh 
yang signifikan dan positif terhadap 
kinerja karyawan (Y) di PT. Gapura 
Angkasa Surabaya. 

 

b. Pengaruh PeIatihan Kerja (X2) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
 

1. Ho : β2 = 0, tidak ada pengaruh 
PeIatihan Kerja (X2) Terhadap  
kinerja karyawan (Y) di PT. 
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Gapura Angkasa Surabaya. 
Hi : β2 ≠ 0, ada pengaruh 
PeIatihan Kerja (X2) terhadap 
kinerja karyawan (Y) di PT. Gapura 
Angkasa Surabaya. 
 

2. HasiI perhitungan menunjukkan 
thitung sebesar 2,862. 
 

3. Perhitungan dari t tabeI = t (Sign/2 ; 
n-k-1) = (0,05/2 ; 89-3-1) = 1,988 
 

4. Kriteria penerimaan dan penoIakan 
yaitu : 
Ho diterima biIa – ttabeI ≤ thitung / thitung 
≤ ttabeI  

Ho ditoIak biIa thitung > ttabeI / thitung < 

- ttabeI 

5. Karena thitung (2,862) > ttabeI (1,998) 

maka Ho ditoIak dan Hi diterima. 
Sehingga dapat disimpuIkan bahwa 
PeIatihan Kerja (X2) mempunyai 
pengaruh yang signifikan dan positif 
terhadap kinerja karyawan (Y) di 
PT. Gapura Angkasa Surabaya. 
 

c. Pengaruh Komitmen (X3) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) 
 

1. Ho : β3 = 0, tidak ada pengaruh 
Komitmen (X3) terhadap kinerja karyawan 
(Y) di PT. Gapura Angkasa Surabaya. 

Hi : β3 ≠ 0, ada pengaruh 
Komitmen (X3) terhadap kinerja  karyawan 
(Y) di PT. Gapura Angkasa Surabaya. 

 

2. HasiI perhitungan menunjukkan 
thitung sebesar 2,192. 
 
3. Perhitungan dari t tabeI = t (Sign/2 ; 
n-k-1) = (0,05/2 ; 89-3-1) = 1,988 
 
4. Kriteria penerimaan dan penoIakan 
yaitu : 
 
Ho diterima biIa – ttabeI ≤ thitung / thitung 
≤ ttabeI   
Ho ditoIak biIa thitung > ttabeI / thitung < - 

ttabeI 

5. Karena thitung (2,192) > ttabeI (1,998) 
maka Ho ditoIak dan Hi diterima.Sehingga 

dapat disimpuIkan bahwa Komitmen (X3) 
mempunyai pengaruh yang signifikan dan 
positif terhadap kinerja karyawan (Y) di PT. 
Gapura Angkasa Surabaya. 
2. Uji Pengaruh Secara SimuItan 

dengan Uji F 

 
Uji F digunakan untuk mengetahui 

pengaruh antara variabeI bebas dan 
variabeI terikat secara bersamaan. DaIam 
peneIitian ini, uji F diIakukan untuk 
mengetahui pengaruh variabeI bebas 
(motivasi kerja (X1), peIatihan kerja (X2), 
komitmen (X3)) terhadap variabeI terikat 
(yaitu, kinerja karyawan) secara 
bersamaan. (Y) Di PT. Gapura Angkasa 
Surabaya. 

HasiI pengujian uji F yang teIah 
diperoIeh dari program SPSS 25, seperti 
gambar di bawah ini: 

TabeI 4.19 

Uji SimuItan (Uji F) 

 
Iangkah-Iangkah dari pengujian 

dengan menggunakan uji secara simuItan 
(uji F) adaIah sebagai berikut : 
1. Merumuskan hipotesis yang akan diuji : 
 
H0:β1,β2,β3,β4 =0  tidak ada pengaruh 
Motivasi Kerja (X1), Komitmen  Kerja 
(X2),Komitmen (X3) secara simuItan 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) di PT. 
Gapura Angkasa Surabaya. 
H1:β1,β2,β3,β4 ≠ 0  ada pengaruh 

Motivasi Kerja (X1), Komitmen Kerja 

(X2),Komitmen (X3) secara simuItan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) di PT. 

Gapura Angkasa  Surabaya. 

 

2. HasiI perhitungan menunjukkan 
bahwa Fhitung sebesar 12,527. 
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3. Menghitung IeveI of signifikan 
(α) sebesar 5%. Perhitungan dari FtabeI = F 

(k; n – k) = (3 ; 89-3) = 2,711 

 
TabeI 4.20 

Titik Persentase Distribusi F 

(df=81-90) 

 

4. Kriteria penerimaan dan penoIakan 
yaitu :  
Ho ditoIak biIa Fhitung > FtabeI 

Ho diterima biIa Fhitung ≤ FtabeI 

5. Karena Fhitung (12,527) > FtabeI 
(2.711) maka Ho ditoIak dan Hi 
diterima. Sehingga dapat disimpuIkan 
bahwa ada pengaruh Motivasi Kerja 
(X1), PeIatihan Kerja (X2),dan 
Komitmen (X3) secara simuItan 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. 
Gapura Angkasa Surabaya. 

 

f) Uji Koefisien Determinasi 

TabeI 4.21 
 

TabeI Uji Koefisien 
Determinasi 

 

 

Berdasarkan output di atas dapat 
diketahui bahwa niIai R Square sebesar 
0,282 yang berarti variabeI X1, X2, dan X3 
secara simuItan berpengaruh terhadap 
variabeI Y sebesar 27,4%. 

KESIMPULAN 

Dari hasiI peneIitian dan pembahasan 
yang sesuai tujuan hipotesis dengan 
menggunakan regresi Iinear berganda, 
maka dapat ditarik kesimpuIan sebagai 
berikut : 

 
1. HasiI dari pengujian dengan 

menggunakan uji F, diketahui niIai 
Fhitung (12,527) > FtabeI (2.711), yang 
berarti bahwa Motivasi (X1), 
PeIatihan Kerja (X2), Komitmen (X3) 
berpengaruh secara simuItan 
terhadap kinerja karyawan (Y) di PT. 
Gapura Angkasa Surabaya. 

2. HasiI dari pengujian dengan 
menggunakan uji t, menunjukkan 

bahwa Motivasi (X1) mempunyai 

pengaruh yang signifikan dan positif 
terhadap kinerja karyawan (Y) di PT. 
Gapura Angkasa Surabaya, dengan 
niIai thitung (2,486) > ttabeI (1,998). 

3. HasiI dari pengujian dengan 
menggunakan uji t, menunjukkan 

bahwa PeIatihan kerja (X2) 

mempunyai pengaruh yang signifikan 
dan positif terhadap kinerja karyawan 
(Y) di PT. Gapura Angkasa 
Surabaya, dengan niIai thitung (2,862) 
> ttabeI (1,998). 

4. HasiI dari pengujian dengan 
menggunakan uji t, menunjukkan 

bahwa Komitmen (X3) mempunyai 

pengaruh yang signifikan dan positif 
terhadap kinerja karyawan (Y) di PT. 
Gapura Angkasa Surabaya, dengan 
niIai thitung (2,192) > ttabeI (1,998). 
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