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ABSTRAK 

 

PUTRI KASYATI. Pengaruh Motivasi Kerja dan Pelatihan Terhadap 

Kinerja pada Karyawan PT. Karisma Banua Indonesia. Skripsi, Jakarta: 

Konsentrasi Pendidikan Administrasi Perkantoran, Program Studi 

Pendidikan Ekonomi, Jurusan Ekonomi dan Administrasi, Fakultas 

Ekonomi, Universitas Negeri Jakarta.  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara 

motivasi kerja dan pelatihan terhadap kinerja pada karyawan PT. Karisma Banua 

Indonesia. Metode penelitian yang digunakan adalah metode survey dengan 

pendekatan korelasional. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan 

produksi PT. Karisma Banua Indonesia sebanyak 76 orang. Teknik pengambilan 

sampel dilakukan dengan teknik acak proporsional (proportional random 

sampling). Sampel yang digunakan sebanyak 62 orang karyawan berdasarkan 

taraf kesalahan 5%. Untuk data variabel motivasi kerja (X1) diperoleh melalui 

intrumen berbentuk kuesioner, pelatihan (X2) dan kinerja (Y) diperoleh melalui 

data perusahaan. Sebelum digunakan, dilakukan uji coba validitas konstruk 

(construct validity) melalui proses validasi yaitu perhitungan koefisien korelasi 

skor butir dengan skor total dan uji reliabilitas dengan rumus Alpha Cronbach. 

Hasil reliabilitas instrumen X1 (motivasi kerja) sebesar 0,922. Teknik analisis data 

menggunakan program SPSS dimulai dengan mencari uji persyaratan analisis 

yaitu uji normalitas menggunakan metode Komolgrov Smirnov dan di dapat nilai 

X1, X2, dan Y adalah 0,200 yang semuanya lebih dari signifikansi 0,05 maka data 

berdistribusi normal. Uji Linearitas dapat dilihat dari hasil output Test of Linearity 

pada taraf signifikansi 0,05. Hasil uji linearitas X1 (Motivasi Kerja) dengan Y 

(Kinerja) sebesar 0,213 yang berarti lebih dari signifikansi 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa data X1 dengan Y memiliki pengaruh yang linear. Kemudian 

hasil uji linearitas X2 (Pelatihan) dengan Y (Kinerja) sebesar 0,704 yang berarti 

lebih dari signifikansi 0,05 maka dapat disimpulkan bahawa data X2 dengan Y 

memiliki pengaruh yang linear. Persamaan regresi yang didapat adalah Ŷ = 8,309 

+ 0,495 X1 + 0,263 X2. Uji hipotesis yaitu uji F dalam tabel ANOVA 

menghasilkan Fhitung (22,809) > Ftabel (3,15), hal ini berarti X1 (Motivasi Kerja) 

dan X2 (Pelatihan) secara bersama–sama memiliki pengaruh dengan Y (Kinerja). 

Uji t menghasilkan thitung dari X1 (Motivasi Kerja) sebesar 4,959 dan thitung dari X2 

(Pelatihan) sebesar 3,070 dan ttabel sebesar 1,671 karena thitung lebih besar dari ttabel 

maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif antara motivasi 

kerja dengan kinerja dan pelatihan dengan kinerja. Kemudian uji koefisien 

determinasi diperoleh hasil 43,6% yang berarti bahwa variabel Y (Kinerja) 

ditentukan oleh X1 (Motivasi Kerja) dan X2 (Pelatihan) secara simultan yaitu 

43,6%. Kesimpulan penelitian ini adalah terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja dan pelatihan dengan kinerja pada 

karyawan PT. Karisma Banua Indonesia. 
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ABSTRACT 

 

 

PUTRI KASYATI. The Influence Of Work To Motivation And Training By 

Performace Of Employees At PT. Karisma Banua Indonesia. Thesis , Jakarta: 

Concentration of Education Administration Office, Economic Studies Program, 

Department of Economics and Administration, Faculty of Economic , State 

University of Jakarta. 

 

This study aims to determine whether there is a relationship between work 

motivation and training on the performance of the employees of PT . Karisma 

Banua Indonesia. The method used was a survey method with the correlational 

approach . The study population was all employees of PT production . Karisma 

Banua Indonesia 76 people . Sampling technique with proportional random 

technique ( proportional random sampling ) . The samples used were 62 

employees by 5 % error level . For variable data work motivation ( X1 ) obtained 

through questionnaires shaped instruments , training ( X2 ) and performance ( Y ) 

is obtained through the company's data . Before use , be tested construct validity ( 

construct validity) through the validation process of calculating the correlation 

coefficient score points with the total score and reliability tests with Cronbach 

alpha formula . X1 instrument reliability results ( work motivation ) of 0.922 . 

Analysis using SPSS program begins with the analysis of test requirements for the 

test methods Komolgrov Smirnov normality and can value X1 , X2 , and Y is 0,200 

of which are more than 0.05 then the data were normally distributed . Linearity 

test can be seen from the output of Linearity Test at the 0.05 significance level . 

Linearity test results X1 ( Work Motivation ) with Y ( Performance ) of 0.213 , 

which means more than the 0.05 it can be concluded that the data X1 with Y have 

a linear effect . Then the results of the linearity test X2 ( Training ) with Y ( 

Performance ) of 0.704 which is more than 0.05 then the data can be inferred 

bahawa X2 with Y has a linear effect . Obtained regression equation is Y = 8.309 

+ 0.495 X1 + 0.263 X2 . Test the hypothesis that the F test in the ANOVA table 

produced Fcount ( 22.809 ) > Ftabel (3.15), this means that X1 ( Work Motivation ) 

and X2 ( Training ) together have the effect of Y ( Performance ) . T ¬ t test result 

count of X1 ( Work Motivation ) of 4.959 and a t of X2 ( Training ) at 3,070 and 

1,671 ttable because t is greater than t table it can be concluded that there is a 

positive influence between work motivation and performance training with 

performance . Then the coefficient of determination obtained test results of 43.6 % 

, which means that the variable Y ( Performance ) is determined by X1 ( Work 

Motivation ) and X2 ( Training ) simultaneously to 43.6 % . The conclusion of this 

study is that there is a positive and significant influence between work motivation 

and performance training with the performance of the employees of PT . Karisma 

Banua Indonesia. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

       Istilah globalisasi telah menjadi konsep yang sering digunakan untuk 

menggambarkan keadaan dunia pada masa kini. Dewasa ini dunia berubah 

dengan sangat cepat sehingga menimbulkan dampak yang sangat kompleks. 

Globalisasi telah memunculkan saling ketergantungan hampir diseluruh 

bidang kehidupan dalam hubungan antar negara. Perubahan-perubahan yang 

sangat cepat inilah yang kemudian disebut globalisasi.  

 Dampak dari era globalisasi ini telah menuntut banyak perubahan, 

perbaikan, serta peningkatan dalam segala bidang. Proses globalisasi yang 

terjadi tidak lepas dari peran kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi. 

Adanya kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi yang semakin canggih, 

sejalan dengan kondisi tersebut dalam masyarakat yang semakin berkembang, 

secara umum sumber daya manusia senantiasa mempunyai kedudukan yang 

semakin penting. Karena faktor sumber daya manusia dituntut menjadi subyek 

sekaligus menjadi objek dari perubahan itu sendiri. Sehingga perlu 

peningkatan mutu kualitas, baik segi pengetahuan dan keterampilan sumber 

daya manusianya, agar mampu mandiri dan bersaing.   

 Setiap perusahaan mempunyai tujuan untuk dapat terus bertahan 

dengan cara mengatasi tantangan baik dari lingkungan eksternal dan internal. 

Lingkungan yang mempengaruhi jalannya kegiatan perusahaan sifatnya selalu 

1 
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berubah. Oleh karena itu, perusahaan memerlukan suatu pola pengaturan dan 

pengolahan sumber-sumber daya yang dimilikinya. 

 Pengaturan dan pengolahan sumber daya yang utama dalam 

perusahaan yaitu dengan pengembangan sumber daya manusianya. Peranan 

sumber daya manusia dirasakan penting dalam menjalani setiap kegiatan 

perusahaan. Dalam mengembangan sumber daya manusia, perusahaan perlu 

menyelenggarakan dan mengikutsertakan seluruh karyawannya dalam 

pelatihan. 

 Dengan adanya motivasi kerja pada karyawan akan mendorong hasil 

pelatihan yang optimal, sehingga diharapkan dapat memodifikasi perilaku 

karyawan dalam bekerja. Hal ini juga perlu mendapat dukungan dengan tujuan 

seperti peningkatan produksi, pelayanan lebih cepat, tepat dan efisien, 

peningkatan kualitas dan hubungan pribadi antar sesama lebih efektif, serta 

membentuk peningkatan kinerja seseorang karyawan. Karena dengan kinerja 

karyawan yang tinggi, maka dia berhak mendapatkan penghargaan berupa 

peningkatan karier atau peningkatan gaji. Permasalahan diatas, yaitu 

bagaimana cara meningkatkan kinerja seorang karyawan dengan 

meningkatkan motivasi kerja dan mengoptimalkan hasil pelatihan yang 

diberikan.  

 Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja diantaranya adalah 

lingkungan kerja, kompensasi, komunikasi formal, kepemimpinan, pelatihan, 

dan motivasi kerja karyawan.  
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 Faktor pertama yang mempengaruhi kinerja adalah lingkungan kerja. 

Menciptakan lingkungan kerja yang bersih, nyaman, tenang, dan kondusif, 

akan memberikan karyawan bergairah dan bersemangat dalam mengerjakan 

pekerjaannya. Namun pada kenyataannya, masih banyak perusahaan yang 

kurang peduli pada sekitar lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang kurang 

kondusif inilah yang menyebabkan karyawan terganggu, jenuh dan tidak 

bersemangat saat bekerja, akibatnya motivasi kerja karyawanpun menurun. 

Hal semacam inilah yang menimbulkan kinerja karyawan menurun.    

 Besar kecilnya kompensasi yang diberikan, dapat meningkatkan 

motivasi kerja pada karyawannya, dan mempengaruhi tingkat kinerjanya.  

Kompensasi dirasakan penting bagi karyawan sebagai pendorong semangat 

dalam bekerja. Kompensasi bukan hanya merupakan finansial tetapi non 

finansial. Pemberian kompensasi pada setiap karyawan harus diberikan secara 

adil dan sesuai dengan kualitas dan kuantitas kerja yang dihasilkannya. 

 Kenyataannya saat ini terkadang perusahaan tidak adil dalam 

pemberian kompensasi terhadap setiap karyawannya. Masing-masing 

karyawan memperoleh imbalan yang tidak sesuai dengan tingkat kinerja yang 

dihasilkannya. Jika permasalahan ini terus diabaikan, akan menyebabkan 

menurunnya kinerja seorang karyawan. 

 Faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah komunikasi formal. 

Komunikasi merupakan bagian yang sangat penting dalam menjalani aktivitas 

perusahaan. Komunikasi antar pribadi ataupun pribadi antar kelompok harus 

selalu dijaga dan dikembangkan dalam perusahaan. Komunikasi formal 
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didominasi antara pimpinan dengan bawahan, guna mendelegasikan tugas 

yang akan diberikan dan untuk mengutarakan pendapat dalam memecahkan 

permasalahan yang timbul, agar tidak terjadi konflik.  

 Kurang jelasnya dalam penyampaian informasi atau kurangnya 

komunikasi formal antara pimpinan dan bawahan akan berdampak tidak 

sesuainya hasil pekerjaan yang diharapkan oleh perusahaan, hal semacam 

inilah yang mengakibatkan kinerja karyawan kurang optimal.  

 Perilaku pimpinan juga dapat mempengaruhi kinerja. Adanya 

beberapa tipe kepemimpinan didalam perusahaan, mulai dari otokratik sampai 

yang demokratik. Pimpinan yang baik dan demokratik adalah pimpinan yang 

mau mendengarkan aspirasi para karyawannya. Pimpinan yang seperti ini 

yang dapat menerima saran dan kritikan dari para karyawannya untuk 

membangun kemajuan dan kelangsungan hidup bagi perusahaannya. Namun 

kenyataannya, masih banyak pimpinan yang perilakunya tidak sesuai dengan 

kondisi karyawannya. Karyawan selalu ditekan untuk bekerja sesuai dengan 

keinginannya, tidak menghargai kemampuan, dan tidak dianggap 

keberadaanya. Sikap kepemimpinan yang seperti ini yang mengakibatkan 

kinerja karyawannya menurun karena suasana bekerja yang dingin dan 

dibawah tekanan.  

 Selain itu, pelatihan merupakan faktor yang sangat mempengaruhi 

kinerja. Jika hasil pelatihan ingin terlaksana dengan efektif, setiap sistem 

pelatihan yang bermakna harus terintegrasi dengan strategi sumber daya 

manusia dalam perusahaan. Analisis kebutuhan pelatihan merupakan upaya 
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yang sistematis untuk mengumpulkan informasi pada permasalahan kinerja 

dalam perusahaan yang akan dipecahkan dengan program pelatihan. 

Selanjutnya, perusahaan menentukan sasaran pelatihan dan menyiapkan 

materi, metode pelatihan yang sesuai dengan peserta  pelatihan, serta sarana 

dan prasarana yang memadai sehingga hasil pelatihan diharapkan dapat 

berjalan dengan lebih baik.      

 Namun kenyataannya, perusahaan masih mengalami hambatan dalam 

melaksanakan program pelatihan yang diberikan, berupa keterbatasan waktu 

pelaksanaan dan kurangnya motivasi kerja yang dimiliki karyawan, serta 

pengetahuan dan keterampilan dari pelatihan yang diberikan tidak diterapkan 

pada saat bekerja. Permasalahan inilah yang berdampak kurang maksimalnya 

kinerja pada karyawan.    

 Motivasi kerja sangat berperan dan mempengaruhi kinerja. Motivasi 

kerja yang dimiliki karyawan, dapat mendorong dan menimbulkan semangat 

bekerja secara optimal dalam menyelesaikan tugas dan kewajibannya sesuai 

dengan standar yang ditentukan perusahaan dalam peningkatan kinerja guna 

untuk pencapaian suatu tujuan yang diharapkan perusahaan.  

 Setelah mengikuti program pelatihan yang diberikan, perusahaan 

mengharapkan karyawan dapat lebih terampil dalam berbahasa asing. Tidak 

hanya karyawan yang mampu, cakap, dan terampil saja tetapi juga karyawan 

yang memiliki kemauan untuk bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai 

hasil kerja yang optimal. Kemampuan, kecakapan, dan keterampilan karyawan 

tidak ada artinya bagi perusahaan jika mereka tidak memiliki kemauan untuk 
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bekerja keras dengan mempergunakan kemampuan, kecakapan, dan 

keterampilan yang dimilikinya. Oleh karena itu, motivasi kerja memiliki 

peranan penting. Dengan motivasi kerja yang tinggi diharapkan setiap 

karyawan memiliki kemauan untuk bekerja keras serta mencapai kinerja yang 

maksimal.  

 Namun sebaliknya, dengan rendahnya motivasi kerja yang dimiliki 

karyawan, maka akan menghambat segala penyelesaian tugas dan 

pekerjaannya yang menimbulkan kinerjanya menurun, sehingga dapat 

memperlambat pencapaian tujuan perusahaan. 

 Berdasarkan hasil pengamatan peneliti di lingkungan PT. Karisma 

Banua Indonesia, sebagai perusahaan yang bergerak dalam bidang manajemen 

pelayaran, terlihat adanya permasalahan yang sangat mendasar yaitu 

rendahnya motivasi kerja dan kurang efektifnya hasil pelatihan yang diikuti 

karyawan, sehingga berdampak kurang maksimalnya kinerja dihasilkan.  

 Adanya permasalahan pada uraian tersebut diatas, yang menjadi 

alasan peneliti tertarik untuk melakukan penelitian pada karyawan PT. 

Karisma Banua Indonesia secara lebih mendalam. Penelitian ini diharapkan 

dapat mengetahui sejauh mana motivasi kerja dan pelatihan memberikan 

pengaruh terhadap kinerja. 

  

B. Identifikasi Masalah 

       Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka dapat di identifikasi 

masalah-masalah yang mempengaruhi kinerja, yaitu:  
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1. Lingkungan kerja yang kurang kondusif 

2. Pemberian kompensasi yang tidak sesuai 

3. Kurangnya komunikasi formal  

4. Kepemimpinan yang kurang baik 

5. Kurang efektifnya hasil pelatihan  

6. Rendahnya motivasi kerja  

 

C. Pembatasan Masalah 

       Dari identifikasi masalah diatas, terdapat banyak hal yang mempengaruhi 

kinerja karyawan. Berhubung keterbatasan yang dimiliki peneliti dari segi 

dana dan waktu, maka penelitian ini dibatasi hanya pada masalah “Pengaruh 

Motivasi Kerja dan Hasil Pelatihan Bahasa Inggris Terhadap Kinerja” 

 

D. Perumusan Masalah 

       Berdasarkan pembatasan masalah di atas, maka perumusan masalah 

dalam penelitian ini sebagai berikut:  

1. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja? 

2. Apakah terdapat pengaruh pelatihan terhadap kinerja? 

3. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja dan pelatihan terhadap kinerja? 

 

E. Kegunaan Penelitian 

 Penelitian ini baik secara teoritis maupun praktis mempunyai berbagai 

manfaat sebagai berikut:  
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1. Kegunaan Teoritis  

Hasil penelitian dapat dijadikan landasan untuk menyusun konsep dan 

strategi baru dalam peningkatan motivasi kerja dan pengembangan 

pelatihan guna mempersiapkan personil sumber daya manusia yang 

memadai dalam mengerjakan tugas dan tanggung jawabnya yang 

diberikan oleh pimpinan perusahaan. 

2. Kegunaan Praktis  

a. Perusahaan, penelitian yang dilakukan di PT. Karisma Banua Indonesia 

ini diharapkan dapat memberikan masukkan atau rekomendasi 

khususnya kepada pihak manajemen perusahaan dalam peningkatan 

kinerja pada karyawannya yang lebih baik di masa yang akan datang. 

b. Peneliti, hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai sarana untuk 

menambah wawasan dan pengetahuan mengenai konsep dan strategi 

manajemen perusahaan dalam peningkatan motivasi kerja dan 

mengoptimalkan hasil pelatihan guna mencapai tujuan perusahaan. 

c. Universitas Negeri Jakarta, hasil penelitian ini diharapkan dapat 

meningkatkan pengetahuan dan wawasan tentang sebuah permasalahan 

baru dengan pemecahan masalah yang lebih aktual. 

d. Masyarakat, dapat dimanfaatkan sebagai bacaan dan referensi yang 

berguna dalam menambah ilmu pengetahuan dan wawasan serta dapat 

mengetahui kejadian yang sebenarnya. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA BERPIKIR  

DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

 

A. Deskripsi Teoritis 

1. Kinerja 

 Suatu perusahaan tentunya memiliki tujuan, tujuan inilah yang 

membuat perusahaan tersebut ada, namun terkadang muncul kendala yang 

membuat tujuan tersebut tidak tercapai. Secara umum yang menjadi proses 

dalam pencapaian tujuan perusahaan yaitu dengan melihat kinerja dari seorang 

karyawannya, baik itu secara langsung maupun tidak langsung. Hal ini 

diperlukan untuk mengukur sejauh mana para karyawan melaksanakan tugas 

dan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya oleh suatu perusahaan. 

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standart hasil kerja, 

target, atau sasaran maupun kriteria yang telah ditentukan dan disepakati 

bersama.  

Schermerhorn, Hunt, and Osborn yang dikutip oleh Musafir dalam 

Jurnal Ichsan Gorontalo, kinerja sebagai kualitas dan kuantitas dari 

pencapaian tugas-tugas, baik yang dilakukan individu, kelompok, maupun 

perusahaan.
1
  

                                                           
 1 Musafir, Pengaruh Pelatihan dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Pelabuhan Indonesia IV 

Gorontalo, Jurnal Ichsan Gorontalo, Vol.4, No.2, Mei-Juli 2009, p.2378 

9 
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Ditambahkan oleh Anwar. P. Mangkunegara kinerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya.
2
   

Aspek-aspek standar pekerjaan menurut A. P. Mangkunegara  ada dua, 

yang meliputi kualitas :  

1. Ketepatan kerja dan kualitas pekerjaan 

2. Tingkat kemampuan dalam bekerja 

3. Kemampuan menganalisis data/informasi, kemampuan/kegagalan 

menggunakan mesin/peralatan 

4. Kemampuan mengevaluasi (keluhan/keberatan konsumen) 

 

Sedangkan aspek kuantitas meliputi:  

 

1. Proses kerja dan kondisi pekerjaan 

2. Waktu yang dipergunakan atau lamanya melaksanakan pekerjaan 

3. Jumlah kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan 

4. Jumlah dan jenis pemberian pelayanan dalam bekerja.
3
 

 

 T. R. Mitchell menyatakan, bahwa kinerja meliputi beberapa aspek, 

yaitu:  

a) Quality & quantity of work adalah sejauh mana karyawan dapat 

menyelesaikan suatu pekerjaan baik secara kualitas maupun 

kuantitas sesuai standar yang berlaku di perusahaan tersebut. 

b) Promtness, yakni tingkat kemampuan karyawan dalam mematuhi 

seluruh aturan-aturan yang berlaku di perusahaan baik jam kerja, 

pakaian kerja, dan aturan-aturan lain.  

c) Capability, yakni sejauh mana tingkat tanggung jawab karyawan 

dalam melaksanakan seluruh pekerjaan yang menjadi tugasnya. 

d) Communication, yakni kemampuan karyawan dalam berkomunikasi 

dan bekerja sama dengan pihak-pihak terkait. 

e) Inisiative, yakni kemampuan seorang karyawan dalam berkreasi 

dan berinovasi dalam mengembangkan prosedur-prosedur kerja 

serta meningkatkan kuantitas dan kualitas hasil kerja.
4
  

                                                           
 2 Anwar P Mangkunegara, Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia, (Bandung: PT. Refika Aditama, 

2005), p.9  

 3  Ibid., p.18-19  

 4 Musafir, loc.cit. 
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 Sedangkan Kotler, Philip, Kevin Lane, dan Keller dalam Noviyanti, 

kinerja adalah suatu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Peningkatan kinerja dapat dilakukan dengan cara 

penetapan tolak ukur yaitu:  

a) Efektif dan efisiensi kerja 

b) Tingkat pengetahuan dan semangat kerja 

c) Hubungan karyawan yang positif 

d) Loyalitas karyawan 

e) Sikap disiplin 

f) Tanggung jawab.
5
 

 

Dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa, kinerja adalah hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  

Sejalan dengan hal ini Simamora yang dikutip Mangkunegara, bahwa 

upaya peningkatan kinerja (performance) pegawai dipengaruhi oleh tiga 

faktor, diantaranya :  

a) Faktor individual, yang berupa kapasitas untuk mengerjakan 

sesuatu, terdiri dari kemampuan dan keahlian, latar belakang dan 

demografi.  

b) Faktor psikologis, berupa persepsi, attitude, personality, 

pembelajaran dan motivasi, yang dapat membentuk keinginan 

mencapai sesuatu.  

c) Faktor organisasi, yang memberikan kesempatan untuk berbuat 

sesuatu. Terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, penghargaan 

(imbalan), struktur dan job design.
6
 

 

Yang dimaksudkan dalam meningkatkan kinerja menurut Simamora di 

atas ini yaitu, adanya kemampuan dan keahlian yang dimiliki, tingkat 

                                                           
 5 Noviyanti, Pengaruh Motivasi Kerja dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Bus Damri Bandara 

Soekarno Hatta, Jurnal Warta Penelitian Perhubungan, Vol.22, No.3, Februari 2010, p.274  

 6 Anwar P Mangkunegara, op.cit., p.14  
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pendidikan, adanya semangat dan dorongan dari dalam maupun dari luar yang 

membuat seseorang karyawan untuk bekerja dan mencapai suatu tujuannya 

guna memenuhi kebutuhan hidupnya.  

Kinerja menurut Hasibuan dalam jurnal manajemen dan 

kewirausahaan, adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.
7
 Adapun pendapat dari 

Handoko, kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan pengalaman dan kesungguhan waktu.
8
 

Pendapat Moh. Pabundu Tika bahwa, kinerja adalah hasil-hasil fungsi 

pekerjaan (motivasi, kecakapan, persepsi peranan) seseorang dalam 

suatu organisasi atau instansi yang yang dipengaruhi oleh berbagai 

faktor untuk mencapai tujuan organisasi atau instansi.
9
 

 

Dari beberapa pendapat diatas, kinerja adalah hasil-hasil kerja 

seseorang dalam melaksanakan tugasnya yang didasarkan atas kecakapan, 

pengalaman, dan kesungguhan waktu dalam bekerja.  

Sedangkan kinerja menurut Prawiro Suntoro yang dikuti Pabundu 

Tika, kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang atau sekelompok orang 

dalam suatu organisasi dalam rangka mencapai tujuan organisasi dalam 

periode waktu tertentu.
10

 

                                                           
 7 Ida Ayu B & Agus S, Pengaruh Motivasi Kerja, Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan serta Dampaknya pada Kinerja Perusahaan, Jurnal Manajemen dan 

Kewirausahaan, Vol.10, No. 2, September 2008, p.128   
 8 T. Hani. Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: BPFE, 2002), 

p.25 

 9 Moh. Pabundu Tika, Budaya Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahaan, (Jakarta: PT. Bumi 

Aksara, 2006), p.121 

 10 Ibid.   
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Pendapat lain diutarakan oleh Moeheriono yang menjelaskan tentang 

kinerja yaitu tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan 

atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi 

organisasi yang dituangkan melalui perencananaan strategis suatu 

organisasi.
11

 

 

 Dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa, kinerja merupakan hasil 

kerja yang dicapai oleh seseorang maupun kelompok pada karyawan untuk 

mencapai suatu tujuan yang ditetapkan bersama didalam suatu perusahaan. 

 Pendapat lain mengenai kinerja dikemukakan oleh Richard L Daft 

bahwa, “Kinerja adalah kemampuan organisasi untuk meraih tujuan-tujuannya 

melalui pemakaian sumber daya secara efektif dan efisien.”
12

 Ambar juga 

mengemukakan, kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, 

usaha, dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya.
13

 Kinerja disini 

menerangkan bahwa kemampuan perusahaan dalam mengelola sumber daya 

manusia dalam mencapai visi, misi, dan tujuan yang telah disepakati 

sebelumnya. 

 Menurut Griffin (dalam Ernie dan kurniawan), kinerja terbaik 

ditentukan oleh tiga faktor, yaitu:  

1. Motivasi (motivation), yaitu terikat dengan keinginan untuk melakukan 

pekerjaan 

2. Kemampuan (ability), yaitu kapabilitas dari tenaga kerja (karyawan) 

atau sumber daya manusia untuk melakukan pekerjaan 

3. Lingkungan pekerjaan (the work environment), yaitu sumber daya dan 

situasi yang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan tersebut.
14

 

 

                                                           
 11 Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, (Jakarta: Ghalia Indonesia, 2009), p.60 

 12 Richard L Daft, Manajemen, (Jakarta: Salemba Empat, 2006), p.13 

 13 Ambar Teguh Sulistyani & Rosidah, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan (Konsep, Teori, 

dan Pengembangan dalam Konteks Organisasi Publik), (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2003), p.223 

 14 Ernie Tisnawati S & Kurniawan Saefullah, Pengantar Manajemen, (Jakarta: Prenada Media, 2005), 

p. 235   
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 Kesimpulan dari kinerja diatas merupakan hasil kerja terbaik pada 

karyawan yang dilihat dari motivasi yang ada di dalam dirinya, kemampuan 

karyawan menyelesaikan tugas yang diberikan, dan lingkungan sekitar tempat 

dia bekerja.   

 Setiap perusahaan perlu mengadakan penilaian kinerja pada 

karyawannya dalam beberapa kurun waktu tertentu. Hasil penilaian kinerja 

karyawan dijadikan sebagai pedoman dan informasi bagi perusahaan untuk 

mengetahui perkembangan dalam segi kualitas bekerja karyawannya. 

Sehingga karyawan yang kinerjanya meningkat, akan mendapatkan 

penghargaan yang berupa peningkatan karier ataupun peningkatan gajinya.  

 Menurut Jiwo Wungu dan Hartanto Brotoharsojo, “Penilaian kinerja 

merupakan proses sistematik untuk menilai segenap perilaku kerja pegawai 

dalam kurun waktu kerja tertentu yang akan menjadi dasar penetapan 

kebijakan personalia dan pengembangan pegawai.”
15

   

 Adapun pendapat dari Marihot, “Kinerja atau unjuk kerja merupakan 

hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai atau perilaku yang nyata yang 

ditampilkan sesuai dengan perannya dalam organisasi.”
16

 Stephen P. Robbins 

juga mengemukakan pendapatnya, ada tiga perangkat yang paling populer 

dalam menilai kinerja yaitu: hasil tugas individual, perilaku, dan ciri-ciri.
17

 

                                                           
 15 Jiwo Wungu dan Hartanto Brotoharsojo, Tingkatkan Kinerja Perusahaan Anda dengan Merit System, 

(Jakarta: PT Raja Grafindo Persada, 2003), p.31   

 16 Marihot Tua Efendi Hariandja, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Grasindo, 2002), p.195 

 17 Stephen P. Robbins, Perilaku Organisasi, (Jakarta: Prenhallindo, 2000), p.259 
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 Penilaian kinerja yang dimaksud dari ketiga pendapat diatas 

merupakan penilaian hasil kerja atas dasar perilaku yang ditampilkan oleh 

karyawan dalam beberapa kurun waktu. 

 Menurut Wahyudi Saidi dan Supandi Halim dalam bukunya terdapat 

11 unsur penilaian kinerja, diantaranya: 

1. Kesetiaan 

2. Prestasi kerja 

3. Kejujuran 

4. Kedisiplinan 

5. Kreativitas 

6. Kerjasama 

7. Kepemimpinan 

8. Kepribadian 

9. Prakarsa  

10. Kecakapan 

11. Tanggung jawab.
18

 

  

 Terdapat kata kunci dalam penilaian kinerja yang dikemukakan oleh 

Garry Dessler, bahwa penilaian kinerja merupakan prosedur yang meliputi: 

1. Penetapan standar kerja 

2. Penilaian kinerja aktual karyawan dalam hubungan dengan standar 

3. Memberi umpan balik kepada karyawan dengan tujuan memotivasi 

karyawan untuk menghilangkan penurunan kinerja atau terus 

bekerja lebih giat.
19

 

 

Dengan adanya penilaian kinerja, perusahaan dapat memberikan 

umpan balik untuk setiap karyawannya yang memiliki kinerja kerja yang baik. 

Maka pimpinan bertindak adil dalam memberikan penghargaan melalui 

penilaian kinerja yang dilihat secara objektif.  

Pendapat lain dikemukakan oleh Siswanto mengenai beberapa unsur 

yang perlu diadakan dalam proses penilaian kinerja adalah kesetiaan, prestasi 

                                                           
 18 Wahyudi S dan Supandi Halim, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Pro Expert 

Mediatama, 2007), p.287-288 

 19  Veithzal Rivai, Performance Appraisal, (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2005), p.18 
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kerja, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakarsa, dan 

kepemimpinan.
20

 

Mandy dan Noe yang dikutip oleh Soedarmayanti menambahkan, 

“Penilaian kinerja adalah sistem formal untuk memeriksa dan mengkaji secara 

berkala kinerja seseorang. Kinerja dapat pula dipandang sebagai perpaduan 

dari hasil Kerja (apa yang harus dicapai oleh seseorang) dan kompetensi 

(bagaimana seseorang mencapainya).
21

 

Malayu S.P Hasibuan mengemukakan dalam bukunya, terdapat 11 

aspek dalam mengukur nilai kinerja, diantaranya: 

1. Kesetiaan 

2. Prestasi kerja 

3. Kejujuran 

4. Kedisiplinan 

5. Kreativitas 

6. Kerjasama 

7. Kepemimpinan 

8. Kepribadian 

9. Prakarsa   

10. Kecakapan 

11. Tanggung jawab.
22

  

 

Berdasarkan uraian pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan 

bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja secara kualitas maupun kuantitas yang 

dihasilkan dalam kurun waktu tertentu.  

 

 

 

                                                           
 20 Siswanto Sastrohadiwiryo, Manajemen Tenaga Kerja Indonesia, (Jakarta:Bumi Aksara, 2003), p.235 

 21 Soedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: PT. Refika Aditama, 2007), p.260 

 22 Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2000), p.95 
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2. Motivasi Kerja   

Istilah motivasi, dalam kehidupan sehari-hari memiliki pengertian 

yang beragam, baik yang berhubungan dari dalam maupun luar individu 

perilaku perusahaan itu sendiri. Motivasi adalah proses psikologis yang 

mendasar dan merupakan salah satu unsur yang dapat menjelaskan perilaku 

seseorang. Motivasi berasal dari kata “movere” dalam bahasa latin yang 

berarti “bergerak” atau “menggerakkan”. Menurut Hamzah B. Uno yaitu, 

“Motivasi adalah dorongan dasar yang menggerakkan seseorang bertingkah 

laku.”
23

 

Istilah motivasi juga dikemukakan oleh Santoso S, 

Motivasi adalah suatu set atau kumpulan perilaku yang memberikan 

landasan bagi seseorang untuk bertindak dalam suatu cara yang 

diarahkan kepada tujuan spesifik tertentu (specific goal directed way). 

Motivasi muncul dalam dua bentuk dasar, yaitu motivasi ekstrinsik 

(dari luar) dan motivasi intrinsik (dari dalam diri 

seseorang/kelompok).
24

 

 

Sedangkan menurut Morgan,  

  

Motivasi bertalian dengan tiga hal yang sekaligus merupakan aspek-

aspek dari motivasi. Ketiga hal tersebut ialah: keadaan yang 

mendorong tingkah laku (motivating states), tingkah laku yang 

didorong oleh keadaan tersebut (motivated behavior), dan tujuan dari 

tingkah laku tersebut (goals or ends of such behavior).
25

 

 

Dari ketiga pendapat ahli dapat dipahami bahwa motivasi adalah 

dorongan untuk bertindak dan bertingkah laku yang ada dalam diri setiap 

individu (intrinsik) dan adanya dorongan dari luar (ekstrinsik), yaitu orang lain 

dan lingkungan sekitarnya. 

                                                           
 23 Hamzah B. Uno, Teori Motivasi & Pengukurannya, (Jakarta: Bumi Aksara, 2007), p.1 

 24 Santoso Soeroso, Manajemen Sumber Daya Manusia di Rumah Sakit Suatu; Pendekatan Sistem, 

(Jakarta: Kedokteran EGC, 2003), p.69  

 25 Wasty Soemanto, Psikologi Pendidikan, (Jakarta: Rineka Cipta, 2006), p.206   
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Menurut Sudarwan Danim, “motivasi diartikan sebagai kekuatan, 

dorongan, kebutuhan, semangat, tekanan, atau mekanisme psikologi yang 

mendorong seseorang atau sekelompok orang untuk mencapai prestasi tertentu 

sesuai dengan apa yang dikehendakinya.”
26

 

Ditambahkan oleh Onong Uchyana Effendi, “motivasi adalah kegiatan 

memberikan dorongan kepada seseorang atau diri sendiri untuk 

mengambil suatu tindakan yang dikehendaki. Jadi motivasi berarti 

membangkitkan seseorang atau diri sendiri untuk berbuat sesuatu 

dalam rangka mencapai suatu kepuasan dan tujuan.”
27

 

 

Dari pendapat ahli, dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah kegiatan 

memberikan kekuatan, dorongan, kebutuhan, dan semangat kepada seseorang 

atau diri sendiri untuk mencapai tujuan dan prestasi sesuai yang 

dikehendakinya.  

Pendapat lain dikemukakan oleh Mitchell dalam Winardi, tujuan teori-

teori motivasi adalah memprediksi perilaku. Perlu ditekankan perbedaan-

perbedaan antara motivasi, perilaku, dan kinerja (performa). Motivasilah 

penyebab perilaku, andaikata perilaku tersebut efektif, maka akibatnya adalah 

berupa kinerja tinggi.
28

    

Sejalan dengan hal ini Arep & Tanjung mengemukakan “manfaat 

motivasi yang utama adalah menciptakan gairah kerja, sehingga kinerja 

meningkat.”
29

 Dengan adanya motivasi yang ada di dalam diri seorang 

karyawan dan didukung dari lingkungan sekitar, akan meningkatkan semangat 

                                                           
 26 Sudarwan Danim, Motivasi, Kepemimpinan, dan Efektivitas, (Jakarta: PT. Rineka Cipta, 2012), p.2 

 27 M. Manullang, Manajemen Personalia, (Yogyakarta: Gadjah Mada University Press, 2006), p.193 

 28 Winardi, Motivasi & Pemotivasian dalam Manajemen, (Jakarta: Raja Grafindo, 2001), p.29 

 29 Arep, Ishak dan Hendri Tanjung, Manajemen Motivasi, (Jakarta: Grasindo, 2003), p.115 
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dalam bekerja, begitupun dengan kinerja pada karyawan tersebut akan 

mengalami peningkatan. 

Dunette, dkk menggambarkan sebuah model umum mengenai 

variabel-variabel interdependen yang bersifat dasar bagi motivasi kerja yang 

disajikan dibawah ini:  

 

 

 

  

  

  

   

Gambar II.1. Sebuah model umum tentang proses motivasi 

Sumber : Buku Motivasi & Pemotivasian dalam Manajemen 

 

 

Model ini merupakan sebuah kerangka kerja untuk memahami sifat 

dinamik dari proses motivasi. Terlihat dalam gambar bahwa komponen-

komponen dasar motivasi adalah:  

1. Kebutuhan, keinginan, atau ekspektasi-ekspektasi 

2. Perilaku 

3. Tujuan-tujuan 

4. Umpan balik (Feedback).
30

 

 Perusahaan tidak mungkin dapat memotivasi karyawannya tanpa 

memperhatikan apa yang menjadi kebutuhannya. Karena pemenuhan 

                                                           
 30 Winardi, op.cit., p.25 

Ketidakseimbangan 

internal: kebutuhan, 

keinginan, ekspektasi  
Perilaku  

Tujuan-tujuan, insentif-

insentif, atau imbalan  

Pengurangan ketidakseimbangan: 

Pemuasan kebutuhan/kepuasan  
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kebutuhan karyawan merupakan suatu hal yang penting dalam mendasari 

perilaku kerjanya. Apabila kebutuhan seorang karyawan sudah dapat diketahui 

dan dirumuskan oleh perusahaan, maka selanjutnya perusahaan hanya 

merencanakan beberapa cara untuk memenuhi kebutuhannya tersebut. 

Dibawah ini beberapa pendapat para ahli yang menjelaskan cara pemenuhan 

kebutuhan karyawan yaitu, sebagai berikut:  

David McClelland mengembangkan teori yang disebut dengan teori 

memperoleh kebutuhan yang terdiri dari:  

1. Kebutuhan akan Prestasi (Need for Achievement = n.Ach) 

2. Kebutuhan akan Afiliasi (Need for Affiliation = n.Af) 

3. Kebutuhan akan Kekuatan (Need for Power = n.Pow).
31

  

 

Kebutuhan akan prestasi merupakan daya penggerak yang memotivasi 

semangat kerja seseorang. Karena itu Ach ini akan mendorong seseorang 

untuk mengembangkan kreativitas dan mengarahkan semua kemampuan serta 

energi yang dimilikinya demi mencapai prestasi kerja yang optimal. 

Kebutuhan akan afiliasi merupakan daya penggerak yang akan 

memotivasi semangat kerja seseorang yang meliputi kebutuhan akan perasaan 

diterima oleh orang lain, perasaan dihormati, perasaan maju dan perasaan ikut 

serta. 

Kebutuhan akan kekuatan merupakan daya penggerak yang 

memotivasi gairah kerja karyawan serta mengerahkan semua kemampuannya 

untuk mencapai kekuasaan atau kedudukan terbaik. 

                                                           
 31 Drs. H. Malayu SP. Hasibuan, Organisasi & Motivasi, (Jakarta: PT. Bumi Aksara, 2008), p.112  
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Hasibuan juga mengemukakan, kebutuhan dan keinginan-keinginan 

yang dipuaskan dengan bekerja adalah:  

1. Kebutuhan fisik dan keamanan menyangkut kepuasan kebutuhan 

fisik (biologis) dari seorang karyawan yang bekerja didalam 

perusahaan.  

2. Kebutuhan sosial; yang berhubungan dengan interaksi sosial antara 

karyawan dengan karyawan maupun karyawan dengan pimpinan di 

dalam lingkungan kerja. 

3. Kebutuhan egoistis; yang berhubungan dengan kepuasan dirinya 

dalam bekerja di perusahaan.
32

 

 

Dari hasil penelitiannya, Abraham Maslow (dalam Mangkunegara), 

berpendapat bahwa kebutuhan-kebutuhan manusia dapat dikelompokkan ke 

dalam lima tingkatan, yaitu: 

1. Physiological Needs 

2. Safety Needs 

3. Social Needs 

4. Esteem Needs 

5. Self Actualization Needs.
33

 

 

Physiological Needs (kebutuhan psikologi/fisik), yaitu kebutuhan 

makan, minum, perlindungan fisik, bernapas, dan sexual. Kebutuhan ini 

merupakan kebutuhan paling mendasar. Dalam hubungan dengan kebutuhan 

ini pemimpin perlu memberikan gaji yang layak kepada pegawainya.  

Safety Needs (kebutuhan rasa aman), yaitu kebutuhan perlindungan 

dari ancaman, bahaya, dan lingkungan kerja. Dalam hubungan dengan 

kebutuhan ini, pemimpin perlu memberikan tunjangan kesehatan, asuransi 

kecelakaan, perumahan, dan dana pensiun. 

                                                           
 32 Dr. H. Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kencana, 2011), p.130 

 33 Anwar P Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung: Remaja 

Rosdakarya, 2007),  p.101   
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Social Needs (kebutuhan sosial/rasa memiliki), yaitu kebutuhan untuk 

dapat diterima dalam kelompok unit kerja, berafiliasi, berinteraksi, serta rasa 

dicintai dan mencintai. Dalam hubungan ini dengan kebutuhan ini, pemimpin 

perlu menerima eksistensi/keberadaan pegawai sebagai anggota kelompok 

kerja, melakukan interaksi kerja yang baik, dan hubungan kerja yang 

harmonis.  

Esteem Needs (kebutuhan harga diri), yaitu kebutuhan untuk dihormati 

dan dihargai oleh orang lain. Dalam hubungan dengan kebutuhan ini, 

pemimpin tidak boleh sewenang-wenang memperlakukan pegawai karena 

mereka perlu dihormati dan diberi penghargaan terhadap prestasi kerjanya.  

Self Actualization Needs (kebutuhan aktualisasi diri), yaitu kebutuhan 

untuk mengembangkan diri dan potensi, mengemukakan ide-ide, memberikan 

penilaian, kritik, dan berprestasi. Dalam hubungannya dengan kebutuhan ini, 

pemimpin perlu memberikan kesempatan kepada pegawai bawahan agar 

mereka dapat mengaktualisasikan diri secara baik dan wajar di perusahaan. 

Adapun Teori ERG (Existence, Relatedness, Growth) dari Aldefer, 

merupakan refleksi dari nama tiga dasar kebutuhan, yaitu:  

1. Existence Needs, kebutuhan ini berhubungan dengan fisik dari 

eksistensi pegawai, seperti makan, minum, pakaian, bernapas, gaji, 

dan keamanan kondisi kerja.  

2. Relatedness Needs, kebutuhan interpersonal, yaitu kepuasan dalam 

berinteraksi dalam lingkungan kerja. 

3. Growth Needs, kebutuhan untuk mengembangkan dan 

meningkatkan pribadi. Hal ini berhubungan dengan kemampuan 

dan kecakapan pegawai.
34

  

 

                                                           
 34 Ibid., p.98 
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Sangat terlihat jelas, setiap pekerja/karyawan memiliki motif dan 

mengharapkan kepuasan dari hasil pekerjaannya. Malayu mendefinisikan 

pengertian kerja adalah sejumlah aktivitas fisik dan mental untuk mengerjakan 

sesuatu pekerjaan.
35

 

Pendapat Moekijat yang dikutip Malayu, motif adalah suatu pengertian 

yang mengandung semua alat penggerak alasan-alasan atau dorongan-

dorongan dalam diri manusia yang menyebabkan ia berbuat sesuatu.
36

 

Dalam buku Perilaku Organisasi yang ditulis Khaerul Umam, Pinder 

mendefinisikan motivasi, yaitu: “A set of energetic forces that origanates both 

within as well as beyond an individual & human being, to initiate work 

related behavior, and to determine its form, direction, intensity, and 

duraction.” Secara bebas, dapat diartikan, motivasi adalah sekelompok 

pendorong yang mempunyai ciri-ciri:  

1. Berasal dari dalam ataupun luar individu 

2. Dapat menimbulkan perilaku bekerja 

3. Dapat menentukan bentuk, tujuan, intensitas, dan lamanya perilaku 

bekerja.
37

 

 

Dengan demikian di dalam suatu perusahaan memotivasi setiap diri 

individu karyawan terbentuk dari adanya kebutuhan, sikap, yang mendorong 

karyawan agar lebih bersemangat dan bergairah dalam menghadapi situasi 

kerja di perusahaan. Selain pengetahuan, keterampilan, dan pendidikan dari 

seorang karyawan, motivasi merupakan unsur penting dalam dirinya, yang 

berperan mewujudkan keberhasilan dalam usaha atau pekerjaannya. 

                                                           
 35 Drs. H. Malayu SP. Hasibuan, op.cit., p.94  

 36 Ibid., p.95  

 37 Khaerul Umam, Perilaku Organisasi, (Bandung: Pustaka Setia, 2010), p.160  
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Kebutuhan yang dipuaskan ada yang dinikmati di sekitar pekerjaan, luar 

pekerjaan, dan melalui pekerjaan itu sendiri.  

 Sejalan dengan hal ini, Hasibuan dalam Jurnal Pemerintahan 

Integratif, memberikan definisi motivasi sebagai penggerak yang menciptakan 

kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerjasama, bekerja efektif dan 

terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan.
38

 

Motivasi yang dikemukakan Hasibuan diatas ini merupakan penggerak 

seseorang untuk melaksanakan pekerjaannya dengan bekerja sama demi 

mendapatkan kepuasan.  

Adapun pendapat mengenai motivasi kerja menurut Pandji Anoraga, 

bahwa motivasi kerja adalah “Sesuatu yang menimbulkan semangat atau 

dorongan kerja.”
39

 Martoyo juga mengemukakan pendapat yang sama yaitu, 

motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau semangat 

kerja.
40

 

Pendapat lain oleh Veithzal Rivai, “Motivasi kerja adalah suatu 

dorongan yang menyebabkan seseorang mau bekerja untuk mewujudkan 

kebutuhan dan keinginannya.”
41

  

Sedangkan Husaini Usman mengemukakan, “motivasi kerja dapat 

diartikan sebagai keinginan atau kebutuhan yang melatarbelakangi seseorang 

sehingga ia terdorong untuk bekerja.”
42

 

                                                           
 38 Umy Yoesana, Hubungan Antara Motivasi Kerja Dengan Disiplin Kerja Pegawai Di Kantor 

Kecamatan Muara Jawa Kabupaten Kutai Kartanegara, Jurnal Pemerintahan Integratif, Vol.1, No.1, 2013, 

p.17 

 39 Pandji Anoraga, Psikologi Kerja, (Jakarta: Rineka cipta, 2004), p.35 

 40 Susilo Martoyo, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: BPFE, 2000), p.165   

 41 Veithzal Rivai, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2010), 

p.837 
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Dari para ahli diatas, maka dapat disimpulkan motivasi kerja yaitu 

suatu pendorong yang menyebabkan seseorang untuk mewujudkan kebutuhan 

dan keinginannya. 

Motivasi kerja yang dikemukakan oleh Nawawi, adalah dorongan atau 

kehendak seseorang untuk melaksanakan tindakan atau kegiatan dalam 

lingkup tugas-tugasnya yang merupakan pekerjaan atau jabatannya di 

lingkungan sebuah organisasi.
43

 

Pendapat lain dikemukakan oleh Mc. Cormick yang dikutip Ida Ayu 

dalam Jurnal Manajemen dan Kewirausahaan, Motivasi kerja adalah kondisi 

yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku 

yang berhubungan dengan lingkungan kerja.
44

 

Hal serupa juga dikemukakan Husein Umar dalam bukunya yang 

berjudul “Metode Riset dan Bisnis” bahwa, “motivasi kerja yaitu dorongan, 

upaya, dan keinginan yang ada dalam diri manusia yang mengaktifkan, 

memberi daya serta mengarahkan perilaku untuk melaksanakan tugas-tugas 

dengan baik dalam lingkungan kerjanya.”
45

 

Berdasarkan definisi diatas dapat disimpulkan, motivasi kerja adalah 

daya pendorong dan membangkitkan serta menjaga perilaku seseorang untuk 

tetap dapat melaksanakan kegiatannya yang merupakan pekerjaannya dengan 

baik dalam ruang lingkup organisasi maupun perusahaan.   

                                                                                                                                                               
 42 Husaini Usman, Manajemen Teori, Praktik, dan Riset Pendidikan, (Jakarta: Bumi Aksara, 2009), 

p.250 

 43 Hadari Nawawi, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Bisnis Yang Kompetitif, (Yogyakarta: 

Gadjah Mada University Press, 2008), p.350  

 44 Ida Ayu B & Agus S, op.cit., p.130 

 45 Husein Umar, Metode Riset dan Bisnis, (Jakarta: PT. Gramedia Pustaka Utama, 2002), p.275 
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Sedangkan Sondang P. Siagian mengemukakan motivasi kerja yaitu, 

“Daya pendorong yang mengakibatkan seorang anggota organisasi 

mau dan rela untuk memperolah kemampuan dalam bentuk keahlian 

atau keterampilan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan 

berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan 

kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran 

organisasi yang telah ditentukan sebelumnya.”
46

 

 

Dapat disimpulkan pendapat dari Siagian, motivasi kerja yaitu 

pendorong yang mengakibatkan seseorang agar mendapatkan kemampuan 

yang berupa keahlian atau keterampilan untuk melaksanakan kewajiban dan 

tanggung jawabnya dalam bekerja guna mencapai tujuan dan sasaran yang 

ditetapkan organisasi ataupun perusahaan.  

Perilaku yang tidak dikehendaki oleh perusahaan adalah rendahnya 

kinerja, tingginya tingkat ketidakhadiran, tingkat keluar masuknya, dan 

perilaku karyawan yang menghindari tugas dan tanggung jawab. Sedangkan 

perilaku karyawan yang diinginkan oleh perusahaan adalah, tingginya kinerja, 

kedisiplinan dalam kehadiran, dan keterikatan karyawan pada perusahaan 

dalam melakukan kewajiban dan tanggung jawabnya. 

Ada dua cara untuk meningkatkan motivasi kerja, yaitu bersikap keras 

dan memberi tujuan yang bermakna, yaitu:  

1. Bersikap keras, dengan memberikan ancaman atau paksaan kepada 

tenaga kerja untuk bekerja keras, gaya kepemimpinan yang lebih 

berorientasi pada tugas. 

2. Memberi tujuan yang bermakna, bersama-sama dengan tenaga kerja 

yang bersangkutan ditemukan tujuan yang bermakna, sesuai dengan 

kemampuan, yang dapat dicapai melalui prestasi kerjanya yang 

tinggi. Atasan perlu mengenali sasaran-sasaran yang bernilai tinggi 

                                                           
 46 Sondang P. Siagian, Teori Motivasi dan Aplikasinya, (Jakarta: Rineka Cipta, 2004), p.138 
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dari bawahannya agar dapat membantu bawahan untuk 

mencapainya dengan demikian atasan memotivasi bawahan.
47

   

 

Sigel dan Lane mengungkapkan tentang bagaimana manajemen dapat 

meningkatkan motivasi kerja, yaitu dengan:  

1. Menentukan apa jawaban yang diinginkan 

2. Mengkomunikasikan dengan jelas perilaku ini kepada tenaga kerja 

3. Mengkomunikasikan dengan jelas ganjaran apa yang akan diterima 

4. Memberikan ganjaran hanya jika jawaban yang benar dilaksanakan 

5. Memberikan ganjaran kepada jawaban yang diinginkan, yang 

terdekat dengan kejadian.
48

 

 

Pada dasarnya motivasi dapat membuat gairah dan semangat karyawan 

untuk dapat bekerja dengan baik, guna memenuhi semua kebutuhan dan 

keinginannya. Hal semacam ini yang akan meningkatkan kinerja setiap 

karyawan yang memiliki motivasi, bahkan tujuan yang direncanakan 

perusahaan sebelumnya pun akan tercapai. 

Ada beberapa tujuan yang dapat diperoleh dari pemberian motivasi 

menurut Hasibuan yaitu: 

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan 

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan 

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan 

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan 

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan 

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik  

7. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas dan partisipasi karyawan 

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan 

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-

tugasnya 

10. Meningkatkan efisiensi pengunaan alat-alat dan bahan baku.
49

 

 

                                                           
 47 T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia edisi kedua, (Yogyakarta: 

UGM, 2001), p.104 

 48 Faustino Gomes, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: CV. Andi Offset, 2003), p.75   
 49 Drs. H. Malayu SP. Hasibuan, op.cit., p.146 
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Betapa pentingnya tujuan-tujuan dalam setiap perbincangan tentang 

motivasi. Proses motivasional seperti yang ditafsirkan oleh kebanyakan 

teoritisi diarahkan ke arah pencapaian tujuan tertentu (goal-directed). Tujuan-

tujuan atau hasil-hasil yang diupayakan pencapaiannya oleh seorang karyawan 

dianggap sebagai kekuatan untuk menarik orang yang bersangkutan. 

Pencapaian tujuan-tujuan yang diinginkan dapat menyebabkan timbulnya 

penyusutan signifikan dalam kekurangan-kekurangan kebutuhan.  

 Gambar dibawah ini menunjukkan orang-orang yang berupaya 

mengurangi kekurangan-kekurangan berbagai macam kebutuhan menurut 

yang dikatakan oleh Gibson, dkk (1985): 
50

  

 
 

Gambar II.2. Proses motivasional. Sebuah model inisial 

Sumber : Buku Motivasi & Pemotivasian dalam Manajemen 

 

 

Kekurangan-kekurangan kebutuhan menyebabkan timbulnya suatu 

proses pencarian untuk menemukan cara guna mengurangi tekanan (tensi) 

yang timbul karena kekurangan-kekurangan tersebut. Kemudian orang 

memilih rangkaian tindakan tertentu dan muncullah perilaku yang diarahkan 

                                                           
 50 Winardi, op.cit., p.30  
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kepada hasil (outcome-directed behaviour). Setelah waktu tertentu, maka para 

manager menilai perilaku tersebut. 

Evaluasi tentang kinerja menyebabkan timbulnya tipe imbalan tertentu 

atau hukuman. Hasil-hasil demikian ditimbang oleh orang yang bersangkutan 

dan ia menilai kembali kekurangan-kekurangan kebutuhan yang ada. Hal 

tersebut kembali menyebabkan munculnya proses dan pola lingkaran tersebut 

diulang kembali.  

Smith dalam Musafir, terdapat beberapa faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan, antara lain adalah: budaya perusahaan, 

teknologi yang digunakan, kemampuan pengendalian perusahaan dan sejauh 

mana motivasi kerja karyawan pada perusahaan tersebut.
51

 

Wibowo mengemukakan, bahwa faktor yang dapat mempengaruhi 

sumber daya manusia dalam menjalankan kinerjanya, terdapat faktor yang 

berasal dari dalam diri sumber daya manusia sendiri maupun dari luar dirinya 

antara lain:  

1. Kemampuan berdasar pada pengetahuan dan keterampilan, 

kompetensi yang sesuai dengan pekerjaannya, motivasi kerja dan 

kepuasan kerja, kepribadian, sikap dan perilaku 

2. Kepemimpinan dan gaya kepemimpinan dalam organisasi atau 

instansi, yaitu: bagaimana pemimpin menjalin hubungan dengan 

pegawai, bagaimana mereka memberi penghargaan kepada 

pegawai yang berprestasi, dan bagaimana mereka mengembangkan 

serta memberdayakan pegawainya 

3. Sumber dana, bahan, peralatan, teknologi, dan mekanisme kerja 

yang berlangsung dalam organisasi 

4. Lingkungan kerja atau situasi kerja yang merupakan faktor 

lingkungan kerja internal organisasi atau instansi, seperti kondisi 

hubungan antarmanusia di dalam organisasi, baik antara atasan 

dengan bawahan maupun diantara rekan sekerja.
52

 

                                                           
 51 Musafir, loc.cit.    

 52 Wibowo, Manajemen Kinerja, (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2005), p.65-66 
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Hasil penelitian Hamzah B. Uno dalam bukunya yang berjudul “Teori 

Motivasi dan Pengukurannya” menyatakan bahwa, terdapat hubungan positif 

antara motivasi kerja dengan kinerja.
53

   

 Berdasarkan uraian pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan 

bahwa motivasi kerja adalah suatu dorongan yang menyebabkan karyawannya 

mau bekerja, mewujudkan kebutuhan dan keinginannya, serta pencapaian 

tujuan dan sasaran perusahaan.      

 

3. Pelatihan  

Pelatihan adalah suatu kegiatan untuk memperbaiki kemampuan, 

keahlian, dan keterampilan kerja seseorang dalam kaitannya dengan 

memenuhi kebutuhan hidupnya. Dengan adanya pelatihan pada perusahaan 

dapat membantu karyawan dalam memahami suatu pengetahuan secara praktis 

pada penerapannya, guna meningkatkan keterampilan, kecakapan, dan sikap 

yang diperlukan untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Menurut Wexley dan Yukl,“Training and development are terms 

reffering to planned efforts designed facilitate the acquisition of 

relevan skills, knowledge, and attitudes by organizational members.” 

Mereka berpendapat bahwa pelatihan dan pengembangan merupakan 

istilah-istilah yang berhubungan dengan usaha-usaha berencana, yang 

diselenggarakan untuk mencapai penguasaan skill, pengetahuan, dan 

sikap-sikap pegawai atau anggota organisasi.”
54

 

 

Menurut Sonny Sumarsono,“Pendidikan dan Pelatihan merupakan 

salah satu faktor yang penting dalam pengembangan SDM. Pendidikan dan 

                                                           
 53 Hamzah B. Uno, op. cit., p.116 
 54 DR. Drs. H. M. Yani, SH. MM, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Mitra Wacana Media, 

2012), p.81-82 



31 

 

 
 

latihan tidak hanya menambah pengetahuan, akan tetapi juga meningkatkan 

keterampilan bekerja.”
55

 Sedangkan pendapat Louis E. Boone dan David L. K 

dalam Lijan Poltak mengemukakan, Pelatihan adalah suatu proses yang 

sistematis untuk mengembangkan keterampilan individu, kemampuan, 

pengetahuan atau sikap untuk mencapai tujuan organisasi yang telah 

ditetapkan.
56

 

Pendapat lain yang dikemukakan oleh Didit yaitu pelatihan dan 

pendidikan diartikan sebagai kegiatan organisasi yang didesain untuk 

memperbaiki atau meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap 

karyawan sesuai kebutuhan organisasi sehingga karyawan yang bersangkutan 

lebih maju untuk melaksanakan tugas tertentu.
57

 

Dari pendapat diatas maka pelatihan merupakan faktor yang penting 

dalam mengembangkan keterampilan dan meningkatkan pengetahuan individu 

karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan.  

Menurut Anwar. P. Mangkunegara, tujuan pelatihan sebagai:  

a) Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideologi 

b) Meningkatkan produktivitas kerja 

c) Meningkatkan kualitas kerja  

d) Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia 

e) Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja 

f) Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja 

g) Menghindarkan keusangan (obsolescense) 

h) Meningkatkan perkembangan pegawai.
58

 

 

                                                           
 55 Sonny Sumarsono, Teori dan Kebijakan Publik Ekonomi Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Graha 

Ilmu, 2009), p.92-93 

 56 Prof. Dr. Lijan Poltak S, Kinerja Pegawai, (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2012), p.209  

 57 DR. H. Didit D, S.T., S.E., M.M., Prinsip-Prinsip Perilaku Organisasi, (Surabaya: Pena Semesta, 

2013), p.27 

 58 Anwar P Mangkunegara, op.cit., p.45   
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Perusahaan mengadakan pelatihan yang diperuntukkan bagi 

karyawannya guna meningkatkan perilaku, kinerja, dan mengembangkan 

keterampilan, pengetahuan, dan keahliannya.  

Adapun pendapat dari Simamora bahwa, “Pelatihan adalah 

serangkaian aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan keahlian-keahlian, 

pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan sikap seseorang.”
59

 Aktivitas 

yang direncanakan perusahaan dalam mengembangkan keterampilan, 

keahlian, dan meningkatkan pengetahuan serta secara tidal langsung merubah 

pola perilaku sumber daya manusianya dalam bekerja.  

Pendapat dari Sjafri Mangkuprawira bahwa, “Pelatihan bagi karyawan 

merupakan sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian 

tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu 

melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin baik, sesuai dengan 

standar.”
60

  

  

Pelatihan merupakan sebuah cara perusahaan untuk mengajarkan 

pengetahuan, keahlian, dan sikap karyawan agar karyawan semakin terampil 

dan dapat melaksanakan tugas serta tanggung jawabnya dengan baik sesuai 

standar yang ditentukan perusahaan. 

Sejalan dengan hal tersebut, Sudarmanto menyatakan, pelatihan dapat 

berfungsi sebagai perbaikan kinerja individu dalam organisasi. 

Pelatihan merupakan wahana atau media untuk melakukan injeksi 

semangat atau mendongkrak kinerja sejalan dengan standart kinerja 

yang telah ditetapkan. Pelatihan dilakukan sebagai solusi terhadap 

problema kinerja individu dan kinerja organisasi.
61

  

 

Perusahaan memberikan pelatihan guna menjawab masalah kinerja 

pada karyawannya. Dengan adanya program pelatihan yang diberikan, 

                                                           
 59  Prof. Dr. Lijan Poltak S, loc.cit. 

 60 Prof. Dr. Ir. Tb. Sjafri Mangkuprawira, Horison Bisnis, Manajemen, dan Sumber Daya Manusia, 

(Bogor: IPB, 2009), p.149 

 61 Sudarmanto, Kinerja dan Pengembangan Kompetensi SDM, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2009) 
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perusahaan berharap dapat memperbaiki kinerja dan memberikan semangat 

kerja menggunakan cara-cara yang terbaru pada karyawannya.  

Adapun menurut Ambar T. Sulistiyani, “Pelatihan adalah proses 

sistematik pengubahan perilaku para pegawai dalam suatu arah guna 

meningkatkan tujuan-tujuan organisasional.”
62

 Pelatihan merupakan cara 

dalam pengubahan perilaku karyawan dalam bekerja guna meningkatkan 

tujuan perusahaan. 

Surya Dharma mengungkapkan, “Pelatihan yang berhubungan dengan 

kinerja memberikan ruang bagi pengembangan dan peningkatan keahlian dan 

kompetensi yang dapat memberikan dampak langsung kepada kinerja individu 

dan tim. Ini adalah pelatihan yang relevan dalam arti bahwa ia diarahkan 

untuk meningkatkan kinerja pada bidang-bidang dimana kebutuhan untuk 

mencapai hasil yang lebih baik.”
63

 

Pendapat lain yang dikatakan oleh Simamora, “Pelatihan 

sesungguhnya adalah tanggung jawab bersama antara pegawai dengan 

organisasi. Pegawai berkewajiban merancang dan mengikuti pelatihan 

adalah untuk mengembangkan kemampuannya sehingga terbuka lebar 

karir yang lebih baik baginya ke depan. Sementara itu, organisasi juga 

sangat berkepentingan menyelenggarakan pelatihan bagi pegawainya, 

agar mereka dapat bekerja dengan profesional, bersemangat, dan 

berdedikasi tinggi sehingga dapat mengoptimalkan kinerja pegawai.”
64

 

Pendapat tersebut digambarkan sebagai berikut:  

 

 

                                                           
 62 Ambar Teguh Sulistyani & Rosidah, op.cit., p.175 

 63 DR. Surya. Dharma, Manajemen Kinerja Falsafah, Teori, dan Penerapannya, (Yogyakarta: Pustaka 

Pelajar, 2012), p.287-288 

 64 Prof. Dr. Lijan Poltak S, op.cit., p.209-210 
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Gambar II.3. Pelatihan dan pengembangan merupakan tanggung jawab bersama 

Sumber : Manajemen Sumber Daya Manusia 

  

Dari gambar diatas dapat disimpulkan pelatihan dan pengembangan 

adalah tanggung jawab bersama di dalam sebuah perusahaan. Supervisor 

mengamati secara langsung dan menentukan karyawan yang memerlukan 

pelatihan. Karyawan pun dimotivasi dan diarahkan  oleh supervisor untuk 

mengikuti pelatihan. Setelah karyawan berminat mengikuti pelatihan guna 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan dalam bekerja, supervisor 

mengajukan kepada Manajemen Sumber Daya Manusia untuk mengadakan 

pelatihan khusus bagi karyawannya agar karyawan dapat meningkatkan 

kinerjanya. Selanjutnya Manajemen Sumber Daya Manusia, mengajukan 

anggaran pelatihan bagi karyawan kepada Pimpinan Puncak, sehingga dengan 

diadakan pelatihan, dapat meningkatkan kinerja pada karyawannya, guna 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan perusahaan. 
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 Ivancevich dalam Achmad S. Ruky, “Pelatihan didefinisikan sebagai 

usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam pekerjaannya sekarang 

atau dalam pekerjaan lain yang akan dijabatnya segera.”
65

 

 Pendapat lain oleh Achmad S. Ruky, “pelatihan adalah sebuah proses 

sistematis untuk mengubah perilaku kerja seorang/sekelompok karyawan 

dalam usaha meningkatkan kinerja.”
66

  

 Sedangkan Atmodiwirio berpendapat, “Pendidikan dan pelatihan 

(training) adalah pengalaman pembelajaran yang disiapkan oleh organisasi 

untuk meningkatkan kinerja pegawai pada saat sekarang.”
67

 

 Pelatihan dari ketiga ahli diatas disimpulkan, usaha dan pengalaman 

pembelajaran yang direncanakan oleh perusahaan bagi karyawannya untuk 

meningkatkan kinerjanya. 

 Menurut Mathis dan Jackson yang dikutip oleh H. M. Yani, pelatihan 

dapat dirancang untuk memenuhi tujuan berbeda dan dapat diklasifikasikan 

kedalam beberapa cara, yaitu meliputi:  

1. Pelatihan yang dibutuhkan dan rutin; dilakukan untuk memenuhi 

berbagai syarat hukum yang diharuskan dan berlaku sebagai pelatihan 

untuk semua karyawan (orientasi karyawan baru) 

2. Pelatihan pekerjaan atau teknis; memungkinkan para karyawan untuk 

melakukan pekerjaan, tugas, dan tanggung jawab mereka dengan baik 

3. Pelatihan antar-pribadi dan pemecahan maslah; dimaksudkan untuk 

mengatasi masalah operasional dan antarpribadi serta meningkatkan 

hubungan dalam pekerjaan organisasional 

4. Pelatihan perkembangan dan inovatif; menyediakan fokus jangka 

panjang untuk meningkatkan kapabilitas individual dan organisasional 

untuk masa depan.
68

  

                                                           
 65 H. Achmad S. Ruky, Sumber Daya Manusia Berkualitas Mengubah Visi Menjadi Realitas, (Jakarta: 

Gramedia Pustaka Utama, 2006), p.230 

 66 Ibid.  

 67 Soebagio Atmodiwirio, Manajemen Pelatihan, (Jakarta: Ardadizya Jaya, 2002), p.37 

 68 DR. Drs. H. M. Yani, SH. MM, op.cit., p.83 
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Muh. Mohtsham Saeed mengemukakan dalam jurnal of Basic and Applied 

Scientific Research, Training is defined as the organized activity aimed at 

imparting information or instructions to improve the recipient's 

performance or to help him or her attain a required level of knowledge or 

skill. Training effects employee’s job performance positively. It also 

increases the efficiency of work and contributes to the success of 

organization. Importance of training cannot be neglected in any 

organization worldwide. Training is a motivational factor which 

enhances the knowledge of the employee towards the job. By the help of 

training employees become proficient in their jobs and they become able 

to give better results. Deficiencies and discrepancies are identified first 

and with the help of training programs employees become able to do work 

well. By introducing more training programs in the organization 

employees become interested to get more knowledge about their jobs 

which eventually helps them in getting promotions.
69

 

  

Secara bebas, dapat diartikan, Pelatihan didefinisikan sebagai kegiatan 

terorganisir yang bertujuan untuk menyampaikan informasi atau instruksi 

untuk meningkatkan kinerja penerima atau untuk membantu dia mencapai 

tingkat yang diperlukan pengetahuan atau keterampilan. Efek pelatihan 

prestasi kerja karyawan positif. Hal ini juga meningkatkan efisiensi kerja dan 

memberikan kontribusi bagi keberhasilan organisasi. Pentingnya pelatihan 

tidak dapat diabaikan dalam setiap organisasi di seluruh dunia. Pelatihan 

adalah motivasi, faktor yang meningkatkan pengetahuan karyawan terhadap 

pekerjaan. Dengan bantuan pelatihan, karyawan menjadi mahir dalam 

pekerjaannya dan mereka menjadi mampu memberikan hasil yang lebih baik. 

Kekurangan dan ketidaksesuaian diidentifikasi terlebih dahulu dan dengan 

bantuan program pelatihan, karyawan menjadi mampu melakukan pekerjaan 

dengan baik. Dengan memperkenalkan lebih banyak program pelatihan, 
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karyawan menjadi tertarik untuk mendapatkan lebih banyak pengetahuan 

tentang pekerjaan mereka yang akhirnya membantu mereka dalam 

mendapatkan promosi. 

 Makna yang dikemukakan oleh Muh. Saeed diatas yaitu, program 

pelatihan yang diberikan perusahaan merupakan motivasi untuk meningkatkan 

kinerja karyawannya. Besar harapan, dengan adanya dorongan mengikuti 

program pelatihan, karyawan dapat memperbaiki keterampilan dan 

meningkatkan pengetahuannya dalam bekerja sehingga hasil penilaian 

kinerjanya pun meningkat, karyawan tesebut berhak mendapatkan 

penghargaan yang berupa promosi (peningkatan jabatan).  

Sejalan dengan hal ini, berdasarkan penelitian dan pembahasan yang 

dilakukan oleh Abdullah, dkk, pelatihan dan motivasi kerja secara simultan 

dapat mempengaruhi kinerja. Besar pengaruh pelatihan dan motivasi kerja 

ditunjukkan oleh nilai koefisien korelasi yang berarti terdapat pengaruh 

pelatihan dan motivasi kerja terhadap kinerja cukup erat dan searah.
70

    

Faktor-faktor yang perlu diperhatikan dalam pelatihan dan 

pengembangan:  

a) Perbedaan individu; Membedakan karyawan mana yang 

memerlukan mengikuti program pelatihan.  

b) Hubungan dengan jabatan analisis; Setiap pelatihan berbeda, ada 

pelatihan khusus dalam menduduki jabatannya yang sekarang 

maupun kedepannya. 

c) Motivasi; Dengan adanya motivasi yang datang dari dalam diri dan 

lingkungan kerja, maka pelatihan yang diadakan dapat bermanfaat 

bagi diri si individu dan perusahaan. 

d) Partisipasi aktif; Adanya pelatihan diperlukan partisipasi dari 

semua pihak dalam perusahaan. 
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e) Seleksi peserta penataran; Pimpinan perlu memilih dan 

menentukan karyawan yang memerlukan pelatihan yang diadakan 

perusahaan. 

f) Metode pelatihan; Sebelum mengadakan pelatihan, perusahaan 

perlu merencanakan metode apa yang ingin digunakan dalam 

pelatihan tersebut.
71

  

 

Hal serupa juga dihasilkan dalam jurnal penelitian oleh Deni 

Primajaya, “Berdasar hasil analisis diketahui ada pengaruh positif 

antara motivasi kerja terhadap kinerja, dengan koefisiensi determinasi 

sebesar 71,8%. Ada pengaruh positif antara pelatihan kerja terhadap 

kinerja, dengan koefisien determinasi sebesar 63,5%. Ada pengaruh 

positif antara motivasi kerja dan pelatihan kerja terhadap kinerja, 

dengan koefisien determinasi sebesar 78,6%. Semakin tinggi tingkat 

motivasi kerja dan pelatihan kerja maka semakin tinggi pula kinerja 

karyawan.”
72

  

 

Didalam jurnalnya Deni membahas dari hasil penelitiannya yaitu, 

dengan dukungan motivasi kerja yang memadai serta adanya program 

pelatihan yang intensif, maka diharapkan dapat membuahkan kinerja 

atau prestasi bagi pegawai, sekaligus dapat menunjukkan hasil yang 

berkualitas dari pekerjaan yang dilaksanakan. Dengan adanya 

rangsangan motivasi kerja dan peningkatan kualiatas kerja dari 

pelatihan-pelatihan kerja karyawan, karyawan mempunyai semangat 

kerja yang berpengaruh terhadap kualitas kerja seorang pegawai atau 

karyawan. Karyawan dengan motivasi yang kuat, serta pelatihan yang 

maksimal diharapkan kinerja yang dihasilkan karyawan dapat 

meningkat, sehingga tujuan atau harapan perusahaan dapat tercapai.
73

 

 

Berdasarkan uraian pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan 

bahwa pelatihan adalah suatu proses pengembangan sumber daya manusia 

untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan perubahan perilaku 

seseorang karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan. 
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 72 Deni Primajaya, Pengaruh Motivasi Kerja dan Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada 
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39 

 

 
 

B. Kerangka Berpikir 

Setiap perusahaan pada dasarnya memiliki tujuan untuk memperoleh 

keuntungan yang semaksimal mungkin dan berharap meminimumkan biaya-

biaya yang dikeluarkan guna menjaga kelangsungan hidupnya.  Keberhasilan 

mencapai suatu tujuan perusahaan tergantung dari kualitas sumber daya 

manusia yang menjalani aktivitas kegiatannya.    

Motivasi kerja sangat berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Keberhasilan suatu perusahaan dipengaruhi oleh kinerja karyawan (job 

performance) atau hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melakukan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Karyawan termotivasi untuk bekerja dengan semangat tinggi, apabila ia 

memiliki keyakinan akan terpenuhinya harapan-harapan yang didambakan 

serta tingkat manfaat yang akan diperolehnya. Motivasi yang timbul karena 

adanya usaha-usaha yang secara sadar dari karyawan dan dilakukan untuk 

menimbulkan daya/kekuatan/dorongan untuk melakukan perbuatan-perbuatan 

tertentu (perilaku) bagi tercapainya tujuan perusahaan.  

Tenaga kerja yang kompeten atau ahli, disiplin dan produktif sesuai 

dengan kebutuhan pasar kerja dan dunia usaha, baik di dalam maupun di luar 

hubungan kerja, perlu diadakan pelatihan kerja sesuai dengan persyaratan 

jabatan pekerjaan yang diperlukan. Pelatihan kerja dapat dilakukan secara non 

jenjang atau berjenjang diselenggarakan dan diarahkan untuk membekali, 

meningkatkan dan mengembangkan kerja peserta pelatihan. 
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Keberhasilan perusahaan dapat dilihat dari hasil kinerja pada 

karyawannya. Sasaran yang menjadi obyek kinerja adalah kecakapan, 

kemampuan, dan keterampilan karyawan dalam melaksanakan suatu pekerjaan 

atau tugas yang di evaluasi dengan menggunakan tolak ukur tertentu secara 

obyektif dan dilakukan secara berkala. Adanya motivasi kerja karyawan yang 

tinggi dan hasil pelatihan yang efektif, maka kinerja pada karyawan pun 

meningkat.  

Dari uraian di atas tampak bahwa pengaruh dari motivasi kerja dan 

pelatihan terhadap pengembangan sumber daya manusia pada suatu 

perusahaan, guna untuk peningkatan kinerja karyawan yang maksimal.  

 

C. Perumusan Hipotesis 

 Dari kerangka berpikir di atas, maka dapat dirumuskan suatu hipotesis 

sebagai berikut:  

1. Terdapat pengaruh yang positif antara motivasi kerja dengan kinerja 

2. Terdapat pengaruh yang positif antara pelatihan dengan kinerja 

3. Terdapat pengaruh yang positif antara motivasi kerja dan pelatihan dengan 

kinerja 

 Semakin tinggi motivasi kerja dan hasil pelatihan yang efektif, akan 

meningkatkan kinerja pada seorang karyawan. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

A. Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan masalah-masalah yang telah peneliti rumuskan, maka 

tujuan penelitian ini adalah  untuk mendapatkan pengetahuan yang tepat 

(sahih, benar, valid), dapat dipercaya (reliable), dan mengetahui tentang: 

1. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

2. Pengaruh pelatihan terhadap kinerja 

3. Pengaruh motivasi kerja dan pelatihan terhadap kinerja  

 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

  Penelitian ini dilaksanakan di PT. Karisma Banua Indonesia yang 

beralamat di Jalan Perintis Kemerdekaan No. 4, Jakarta Utara. Waktu 

penelitian berlangsung selama 10 bulan, terhitung mulai bulan Desember 2012 

sampai dengan September 2013. Penelitian ini dilakukan pada bulan tersebut 

dikarenakan merupakan waktu yang paling efektif bagi peneliti untuk kegiatan 

penelitian. 

 

C. Metodologi Penelitian 

 Metodologi penelitian yang digunakan adalah metode survei dengan 

pendekatan korelasional. Metode ini dipilih karena sesuai dengan tujuan 
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penelitian yang ingin dicapai, yakni untuk memperoleh informasi yang 

bersangkutan dengan status gejala pada saat penelitian dilakukan. 

 

D. Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel 

 Populasi adalah “wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau 

subjek yang memiliki kuantitas atau karakteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya.”
74

 Dalam 

penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh karyawan  PT. Karisma 

Banua Indonesia yang berjumlah 76 karyawan. Sampel penelitian yang 

diambil berjumlah 62 responden berdasarkan tabel Issac & Michael  

penentuan sampel dengan derajat kesalahan 5% dari total keseluruhan 

populasinya.        

 Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sampel 

acak proposional (propotional random sampling) dengan perhitungan sesuai 

dengan tabel III.1 sebagai berikut: 

Tabel III.1 

Jumlah Sampel Karyawan 

 

Divisi 
Officer 

Staff 

Perhitungan 

Sampel 

Jumlah 

Sampel 

Personalia  14 (14/76) x 62 = 11 

Finance  16 (16/76) x 62 = 13 

Administration  17 (17/76) x 62 = 14 

Operation 

Maintenance 

29 (29/76) x 62 = 24 

Jumlah  76  62 
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E. Instrumen Penelitian 

 Penelitian ini meliputi tiga variabel, yaitu motivasi kerja (variabel X1), 

pelatihan (variabel X2), dan kinerja (variabel Y). Instrumen penelitian untuk 

mengukur ketiga variabel tersebut akan dijelaskan sebagai berikut:  

1. Motivasi Kerja   

a. Definisi Konseptual 

 Motivasi kerja adalah suatu dorongan yang menyebabkan 

karyawannya mau bekerja, mewujudkan kebutuhan dan keinginannya, 

serta pencapaian tujuan dan sasaran perusahaan.      

b. Definisi Operasional 

 Motivasi kerja dapat diukur dengan indikator yang berupa 

dorongan dan beberapa subindikator yang berupa mau bekerja, 

mewujudkan kebutuhan dan keinginan, dan pencapaian tujuan.  

 Untuk mengukur variabel motivasi kerja, peneliti 

menggunakan instrumen non tes yang berbentuk kuesioner dengan 

menggunakan model skala likert. 

c. Kisi-kisi Instrumen 

 Kisi-kisi instrumen penelitian motivasi kerja yang disajikan 

merupakan kisi-kisi instrumen untuk mengukur variabel motivasi kerja 

dan memberikan gambaran sejauh mana instrumen ini mencerminkan 

dimensi motivasi kerja. Kisi-kisi instrumen untuk mengukur motivasi 

kerja disajikan dalam tabel berikut ini: 
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Tabel III.2 

Indikator Variabel (X1) 

Motivasi Kerja  

 

Indikator Sub Indikator Butir Ujicoba Butir Final 

(+) (-) (+) (-) 

Dorongan  

Mau bekerja 
2*, 20, 13 15, 6, 

9 

16, 10 12, 3, 

6 

Mewujudkan 

kebutuhan dan 

keinginan 

21, 7, 17, 

11 

5, 3* 17, 4, 

14, 8 

2 

Pencapaian 

tujuan dan 

sasaran  

8, 25, 26, 

22, 24, 

16, 10, 4* 

12, 19, 

18*, 

23, 14, 

1 

5, 21, 

22, 18, 

20, 13, 7 

9, 15, 

19, 11, 

1 

Jumlah 15 11 13 9 

  *: Butir yang drop 

 Untuk mengisi instrumen penelitian telah disediakan 

alternatif jawaban dari setiap butir pertanyaan dengan menggunakan 

skala Likert dan responden dapat memilih satu jawaban bernilai 1 

sampai 5 sesuai dengan tingkat jawabannya. Untuk lebih jelas dapat 

dilihat pada tabel III.2 berikut: 

Tabel III.3 

Alternatif Jawaban Variabel X1 

(Motivasi Kerja) 

Pilihan Jawaban Bobot Skor  

Positif (+) 

Bobot Skor  

Negatif (-) 

Sangat Setuju (SS) 

Setuju (S) 

Ragu-ragu (R) 

Tidak Setuju (TS) 

Sangat Tidak Setuju (STS) 

5 

4 

3 

2 

1 

1 

2 

3 

4 

5 
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d. Validasi Instrumen Motivasi Kerja  

 Proses pengambilan instrumen ini dimulai dengan 

penyusunan instrumen berbentuk skala likert yang mengacu pada 

indikator-indikator tabel motivasi kerja yang terlihat pada tabel III.3. 

 Tahap berikutnya konsep instrumen di konsultasikan kepada 

dosen pembimbing berkaitan dengan validitas konstruk, yaitu seberapa 

jauh butir-butir indikator tersebut telah mengukur indikator dan sub 

indikator dari variabel motivasi kerja sebagaimana tercantum pada 

tabel III.2. setelah konsep instrumen disetujui, langkah selanjutnya 

adalah diuji cobakan kepada karyawan PT. Karisma Banua Indonesia.  

 Proses validasi dilakukan dengan menganalisis data uji coba 

instrumen yaitu validitas butir dengan menggunakan koefisien korelasi 

antar skor butir dengan skor total instrumen. Rumus yang digunakan 

adalah sebagai berikut
75

: 

=  

Dimana: 

rit   = Koefisien korelasi  

∑ xi xt  = Jumlah hasil kali butir ke 1 dengan total jawaban  butir ke 1  

∑xi
2
  = Jumlah kuadrat tiap butir ke 1 dari semua jawaban 

∑xt
2
  = Jumlah setiap nilai xt yang dikuadratkan 

 

 Kriteria batas minimum peryataan yang diterima adalah  rtabel 

= 0,361, jika rhitung > rtabel maka butir pertanyaan dianggap valid. 

                                                           
   75 Djaali, Pengukuran Bidang Pendidikan, (Jakarta: PPS UNJ, 2000), p.117 
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 Selanjutnya dilakukan ujicoba untuk mengetahui pernyataan 

yang drop dan valid. Dari 26 butir pernyataan terdapat 4 butir 

pernyataan (2, 3, 4, dan 18) yang drop. Sehingga sisa butir yang valid 

adalah 22 butir pertanyaan. Kemudian, butir-butir pernyataan yang 

dianggap valid dihitung relibilitasnya dengan menggunakan  rumus 

Alpha Cronbach terdapat hasil sebesar 0,922 dengan menggunakan 

rumus: 

 Uji reliabilitas dengan rumus Alfa Cronbach yaitu
76

: 

rii =   

 Dimana:  rii = Reliabilitas instrumen 

  k  = Banyak butir pertanyaan (yang valid) 

  = Jumlah varians skor butir 

  st
2
 = Varian skor total 

 Varian butir itu sendiri dapat diperoleh dengan menggunakan 

rumus sebagai berikut
77

: 

Si
2
 =  

 

                                                           
        76 Suharsimi Arikunto, Manajemen Penelitian, (Jakarta: PT. Rineka Cipta, 2009), p.180 

        77 Ibid., p.288 
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2. Pelatihan  

a. Definisi Konseptual 

 Pelatihan adalah suatu proses pengembangan sumber daya 

manusia untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan 

perubahan perilaku seseorang karyawan untuk mencapai tujuan 

perusahaan yang telah ditetapkan. 

b. Definisi Operasional 

 Pelatihan merupakan data sekunder, dilihat dari data yang 

tersedia berupa laporan hasil penilaian pelatihan berbahasa Inggris 

yang berupa penulisan, pembacaan, pendengaran, pengucapan, dan tata 

bahasanya.  

3. Kinerja  

a. Definisi Konseptual 

 Kinerja adalah suatu hasil kerja secara kualitas maupun 

kuantitas yang dihasilkan dalam kurun waktu tertentu.  

b. Definisi Operasional 

 Kinerja merupakan data sekunder yang diukur oleh tim 

penilai pada perusahaan berdasarkan standar perusahaan yang 

bersangkutan. Penilaian kinerja karyawan yang tercermin meliputi 

kesetiaan, kedisipinan, perilaku, pengetahuan, kepatuhan, kejujuran, 

dan kerjasama. 
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F. Konstelasi Hubungan Antar Variabel 

 Sesuai dengan hipotesis yang diajukan bahwa terdapat pengaruh 

positif anatara variabel X1 (motivasi kerja) dan variabel X2 (pelatihan) 

terhadap variabel Y  (kinerja). Maka konstelasi pengaruh antara variabel X1 

dan X2 terhadap Y dapat digambarkan sebagai berikut: 

 

 

  

 

Keterangan: 

X1 : Variabel bebas 

X2 : Variabel bebas 

Y : Variabel terikat 

  : Arah hubungan 

 

G. Teknik Analisis Data 

 Teknik analisis data dilakukan dengan menganalisa data, dilakukan 

estimasi parameter model regresi yang akan digunakan. Pengolahan data 

dalam penelitian ini menggunakan program SPSS. adapun langkah-langkah 

dalam menganalisis data adalah sebagai berikut: 

Motivasi Kerja (X1) 

Pelatihan (X2) 

Kinerja (Y) 
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1. Uji Persyaratan Analisis 

a. Uji Normalitas  

 Uji Normalitas data dilakukan untuk melihat apakah suatu 

data terdistribusi secara normal atau tidak. Uji normalitas data 

dilakukan dengan melihat normal probability plot yang 

membandingkan distribusi kumulatif dari data yang sesungguhnya 

dengan distribusi kumulatif dari distribusi normal. Distribusi normal 

akan membentuk garis lurus diagonal dan ploting data akan 

dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi data adalah 

normal, maka data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonanya. Uji 

statistik yang dapat digunakan dalam uji normalitas adalah uji 

Kolmogrov-Smirnov. 

 Kriteria pengambilan keputusan dengan uji statistik 

Kolmogrov-Smirnov yaitu: 

a. Jika signifikasi > 0,05 maka data berdistribusi normal 

b. Jika signifikansi < 0,05 maka data tidak berdistribusi normal 

 Sedangkan kriteria pengambilan keputusan dengan analisa 

grafik (normal probability), yaitu sebagai berikut: 

a. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti 

arah diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi 

normalitas 

b. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal, maka model 

regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
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b. Uji Linearitas 

 Regresi Linier dibangun berdasarkan asumsi bahwa variabel-

variabel yang dianalisis memiliki hubungan linier. Strategi untuk 

memverifikasi hubungan linier tersebut dapat dilakukan dengan 

Anova. 

 Kriteria pengambilan keputusan dengan uji Linearitas dengan 

Anova yaitu: 

a. Jika Deviation from Linearity > 0,05 maka mempunyai 

hubungan linier 

b. Jika Deviation from Linearity < 0,05 maka tidak mempunyai 

hubungan linier. 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Multikolinearitas 

 Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model 

regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas. Model regresi 

yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel bebas. 

Akibat bagi model regresi yang mengandung multikolinearitas adalah 

bahwa kesalahan standar estimasi akan cenderung meningkat dengan 

bertambahnya variabel independen, tingkat signifikansi yang 

digunakan untuk menolak hipotesis nol akan semakin besar dan 

probabilitas menerima hipotesis yang salah juga akan semakin besar. 

Uji multikolinearitas dilakukan dengan pendekatan atas nilai R
2
 dan 

signifikansi dari variabel yang digunakan Rule Of Thumb mengatakan 
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apabila didapatkan R
2
 yang tinggi sementara terdapat sebagian besar 

atau semua yang secara parsial tidak signifikan, maka diduga terjadi 

multikolinearitas pada model tersebut. 

 Untuk mendeteksi ada tidaknya, multikolinearitas dalam 

model regresi adalah sebagai berikut: 

1. Nilai R
2
 dihasilkan oleh suatu estimasi model regresi empiris 

sangat tinggi, tetapi secara individual variabel-variabel 

independen banyak yang tidak signifikan mempengaruhi 

variabel dependen. 

2. Menganalisis matrik korelasi variabel-variabel bebas. Jika antar 

variabel bebas ada korelasi yang cukup tinggi (umumnya diatas 

0,90), maka hal ini merupakan indikasi adanya multikoliearitas. 

3. Multikolinearitas dapat juga dilihat dari nilai tolerance dan 

lawannya, VIF (Variance Infaltion Factor). Jika nilai tolerance 

yang rendah sama dengan nilai VIF yang tinggi, maka 

menunjukkan adanya multikolinieritas yang tinggi. 

Multikolinieritas terjadi bila nilai VIF lebih dari 10 dan nilai 

tolerance kurang dari 0,1. 

b. Uji Heteroskedastisitas 

 Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah 

dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu 

pengamatan ke pengamatan lain. Jika variance residual satu 
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pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 

homoskedastisitas. Model yang baik adalah homoskedastisitas. 

 Pada penelitian ini untuk menguji terjadinya 

heteroskedastisitas atau tidak dengan menggunakan analisis grafis. 

Deteksi ada atau tidaknya pola tertentu dalam scatter plot antara 

variabel dependen dengan residualnya. Dasar analisis grafis adalah jika 

ada pola tertentu yang teratur maka mengidentifikasikan terjadinya 

heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik yang 

menyebar diatas dan dibawah angka nol pada sumbu Y maka 

mengidentifikasikan tidak terjadinya heteroskedastisitas. 

 Uji statistik dilakukan dengan Uji Glejser, Uji Glejser 

dilakukan dengan meregresikan variabel-variabel bebas terhadap nilai 

absolut. Hipotesis awalnya adalah: 

 H0 : Tidak ada Heteroskedastisitas 

 H1 : Terdapat Heteroskedastisitas 

 H0 diterima bila – Ttabel < Thitung < Ttabel dan H0 ditolak bila 

Thitung > Ttabel atau –Thitung < Ttabel 

 Perhitungan dengan menggunakan SPSS, maka 

kesimpulannya adalah: 

 Sig < α, maka H0 ditolak 

 Sig > α, maka H0 diterima 
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3. Persamaan Regresi Berganda 

Rumus Regresi Linier Berganda yaitu untuk mengetahui hubungan 

kuantitatif dari motivasi kerja (X1) dan pelatihan (X2) terhadap kinerja 

karyawan (Y), dimana fungsi dapat dinyatakan dengan bentuk persamaan
78

: 

Ŷ= a+b1X1+b2X2 

  

Keterangan:  

Ŷ = Variabel Terikat (Kinerja Karyawan) 

a = Konstanta (Nilai Y apabila X1. X2..... Xn=0) 

X1 = Variabel Bebas (Motivasi Kerja) 

X2 = Variabel Bebas (Pelatihan) 

b1 = Koefisien regresi variabel bebas pertama, X1 (Motivasi Kerja) 

b2 = Koefisien regresi variabel bebas pertama, X2 (Pelatihan) 

 

 

4. Uji Hipotesis 

a. Uji F 

 Uji F atau uji koefisien regresi secara serentak, yaitu untuk 

mengetahui pengaruh variabel independen secara serentak terhadap 

variabel dependen, apakah pengaruhnya signifikan atau tidak. 

 Hipotesis penelitiannya: 

 H0 ; b1 = b2 = 0 

Artinya variabel X1 dan X2 secara serentak tidak 

berpengaruh terhadap Y. 

 Ha ; b1 ≠ b2 ≠ 0 

  Artinya variabel X1 dan X2 secara serentak berpengaruh  

  terhadap Y. 

                                                           
        78 Dergibson Siagian Sugiarto, Metode Statistika, (Jakarta: PT. Gramedia Pustaka Utama 2006), p.237 
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 F hitung ≤ F kritis, jadi H0 diterima 

 F hitung > F kritis, jadi H0 ditolak 

b. Uji t 

 Uji t untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara 

parsial terhadap variabel dependen, apakah pengaruhnya signifikan 

atau tidak. 

 Hipotesis penelitiannya: 

 H0 : b1 ≤ 0, artinya variabel X1 tidak berpengaruh terhadap 

Y 

H0 : b2 ≤ 0, artinya variabel X2 tidak berpengaruh terhadap 

Y 

 Ha : b1 > 0, artiya variabel X1 berpengaruh terhadap Y 

Ha : b2 > 0, artiya variabel X2 berpengaruh terhadap Y 

 Kriteria pengambilan keputusannya, yaitu: 

 t hitung ≤ t kritis, jadi H0 diterima 

 t hitung > t kritis, jadi H0 ditolak 

5. Koefisien Determinasi 

 Pengujian ini dilakukan untuk mengukur tingkat keberhasilan 

model regresi yang digunakan dalam memprediksi nilai variabel dependen. 

Nilai R
2
 menunjukkan seberapa besar variasi dari variabel terikat dapat 

diterangkan oleh variabel bebas. Jika R
2
 = 0, maka variasi dari variabel 

terikat tidak dapat diterangkan oleh variabel bebas. Jika R
2
 = 1, maka 
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variasi variabel terikat dapat diterangkan oleh variabel bebas. Semua titik 

observasi berada tepat pada garis regresi jika R
2
 = 1. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Deskripsi Data 

1. Data variabel Y (Kinerja)       

  Data kinerja diperoleh dari data hasil penilaian kinerja bulan 

September 2013 para karyawan PT. Karisma Banua Indonesia dengan skor 

tertinggi 80 dan skor terendah sebesar 40 dengan skor rata-rata 65,10; varians 

100,679; dan skor simpang baku sebesar 10,034.  

  Distribusi frekuensi data kinerja dapat dilihat pada tabel di bawah ini.  

Dimana rentang skor sebesar 40, banyaknya kelas interval 6,93 dibulatkan 

menjadi 7, dan panjang interval kelas yaitu 5,71 dibulatkan menjadi 6. 

Tabel IV.1 

Distribusi Frekuensi Variabel Y (Kinerja) 

 

Kelas Interval 
Batas 

Bawah 

Batas 

Atas 
Frek. Absolut Frek. Relatif 

40 - 45 39.5 45.5 3 4.8% 

46 - 51 45.5 51.5 4 6.5% 

52 - 57 51.5 57.5 6 9.7% 

58 - 63 57.5 63.5 11 17.7% 

64 - 69 63.5 69.5 15 24.2% 

70 - 75 69.5 75.5 16 25.8% 

76 - 81 75.5 81.5 7 11.3% 

Jumlah    62 100% 

 

56 
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Gambar IV.1 

Grafik Histogram Variabel Kinerja 

 

 Berdasarkan grafik histogram gambar IV.1 dapat dilihat bahwa 

frekuensi tertinggi variabel kinerja yaitu terletak pada interval kelas keenam 

yaitu 70-75 dengan frekuensi relatif sebesar 25,8%. Kelas terendah variabel 

kinerja yaitu terletak pada interval kelas kesatu yaitu  40-45 dengan frekuensi 

relatif sebesar 4,8%.  

 

2. Data Variabel X1 (Motivasi Kerja) 

 Data motivasi kerja diperoleh pada bulan Juli 2013 melalui pengisian 

instrumen penelitian berupa kuesioner yang diisi oleh 62 responden dengan 

menggunakan skala Likert. Instrument penelitian berisikan 22 butir pernyataan 

yang telah melalui proses validasi dan reabilitas dengan indikator, yaitu 

dorongan, serta sub indikator mau bekerja, mewujudkan kebutuhan dan 

keinginan, dan pencapaian tujuan dan sasaran perusahaan.  
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 Berdasarkan data yang diperoleh dari Motivasi Kerja memiliki skor 

tertinggi sebesar 94 dan skor terendah sebesar 53, dengan skor rata-rata 73,35; 

skor varians 104,429; dan  skor simpang baku sebesar 10,219. 

 Distribusi frekuensi data Motivasi Kerja dapat dilihat pada tabel di 

bawah ini.  Dimana rentang skor sebesar 41, banyaknya kelas interval 6,93 

dibulatkan menjadi 7, dan panjang interval kelas yaitu 5,86 dibulatkan  

menjadi 6. 

Tabel IV.2 

Distribusi Frekuensi Variabel X1 (Motivasi Kerja) 

 

Kelas Interval 
Batas 

Bawah 

Batas 

Atas 
Frek. Absolut Frek. Relatif 

53 - 58 52.5 58.5 4 6.5% 

59 - 64 58.5 64.5 9 14.5% 

65 - 70 64.5 70.5 12 19.4% 

71 - 76 70.5 76.5 14 22.6% 

77 - 82 76.5 82.5 10 16.1% 

83 - 88 82.5 88.5 8 12.9% 

89 - 94 88.5 94.5 5 8.1% 

Jumlah    62 100% 
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Gambar IV.2 
Grafik Histogram Variabel X1 (Motivasi Kerja)  

 

 

 Berdasarkan grafik histogram gambar IV.2 dapat dilihat bahwa 

frekuensi tertinggi variabel Motivasi Kerja yaitu terletak pada interval kelas 

keempat yakni antara 70-76 dengan frekuensi relatif sebesar 22,6% dan 

frekuensi kelas terendah yaitu  terletak pada interval kelas kesatu yakni antara 

53-58 dengan frekuensi relatif sebesar  6,5%. 

 Sedangkan data motivasi kerja berdasarkan nilai rata-rata sub 

indikator diketahui yang paling tinggi adalah pada sub indikator mau bekerja 

yaitu sebesar 34,02%. Selanjutnya sub indikator motivasi kerja yang paling 

rendah adalah pada sub indikator mewujudkan kebutuhan dan keinginan yaitu 

sebesar 32,37%. 
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3. Data Variabel X2 (Pelatihan) 

  Data pelatihan diperoleh dari data hasil pelatihan para karyawan PT. 

Karisma Banua Indonesia bulan Juni 2013 dan data tersebut diterima peneliti 

pada bulan Agustus 2013 dengan skor tertinggi 99 dan skor terendah sebesar 

53 dengan skor rata-rata 78,00; varians 141,574; dan skor simpang baku 

sebesar 11,898.  

  Distribusi frekuensi data pelatihan dapat dilihat pada tabel di bawah 

ini. Dimana rentang skor sebesar 48, banyaknya kelas interval 6,93 dibulatkan 

menjadi 7, dan panjang interval kelas yaitu 6,86 dibulatkan menjadi 7. 

Tabel IV.3 
   Distribusi Frekuensi  Variabel X2 (Pelatihan) 

 

Kelas Interval 
Batas 

Bawah 

Batas 

Atas 
Frek. Absolut Frek. Relatif 

53 - 59 54.5 61.5 5 8.1% 

60 - 66 61.5 68.5 8 9.7% 

67 - 73 68.5 75.5 11 17.7% 

74 - 80 75.5 82.5 15 24.2% 

81 - 87 82.5 89.5 10 16.1% 

88 - 94 89.5 96.5 9 14.5% 

95 - 101 96.5 103.5 6 9.7% 

Jumlah    62 100% 
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Gambar IV.3 

Grafik Histogram Variabel X2 (Pelatihan) 

  

 Berdasarkan grafik histogram gambar IV.3 dapat dilihat bahwa 

frekuensi tertinggi variabel pelatihan yaitu terletak pada interval kelas 

keempat yakni antara  74-80 dengan frekuensi relatif sebesar 24,2% dan 

frekuensi kelas terendah terletak pada interval kelas kesatu yakni antara 53-59 

dengan frekuensi relatif sebesar  8,1%. 

 

B. Analisis Data 

1. Uji Persyaratan Analisis 

a. Uji Normalitas 

 Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah populasi data 

berdistribusi normal atau tidak. Pengujian normalitas pada penelitian ini 

menggunakan uji Kolmogorov Smirnov dengan tingkat signifikansi 5%. 

Kriteria pengujian dengan uji statistik Kolmogorov Smirnov yaitu jika 

signifikansi > 0,05 maka H0 diterima artinya data berdistribusi normal. 
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Sebaliknya jika signifikansi < 0,05 maka H0 ditolak artinya data tidak 

berdistribusi normal. Hasil output perhitungan uji normalitas Kolmogorov 

Smirnov menggunakan program SPSS adalah sebagai berikut:  

Tabel IV.4 

Uji Normalitas Data 

Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

 Statistic Df Sig. Statistic Df Sig. 

Kinerja .088 62 .200
*
 .943 62 .006 

Motivasi Kerja .065 62 .200
*
 .985 62 .625 

Pelatihan .058 62 .200
*
 .977 62 .305 

a. Lilliefors Significance Correction 

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

 

Berdasarkan hasil pengujian tersebut dapat diketahui signifikansi nilai 

Kinerja (Y), Motivasi Kerja (X1), Pelatihan  (X2), dan signifikansi residual 

adalah 0,200 yang semuanya lebih dari signifikansi 0,05 maka data H0 

diterima artinya data berdistribusi normal. Dengan demikian data dalam 

penelitian ini dapat digunakan dalam analisis selanjutnya dengan 

menggunakan metode statistik. 

Untuk melakukan uji normalitas juga dapat dilakukan dengan 

menggunakan analisis Normal Probability Plot. Dimana kriteria pengujiannya 

jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah diagonal, 

maka H0 diterima yang berarti data berdistribusi normal. Sebaliknya jika data 

menyebar jauh dari garis diagonal, maka H0 ditolak yang berarti data tidak 

berdistribusi normal. Di bawah ini adalah hasil perhitungan yang berbentuk 

plot uji normalitas menggunakan program SPSS: 
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Gambar IV.4 

Normal Probability Plot Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

 

 
Gambar IV.5 

Normal Probability Plot Pelatihan terhadap Kinerja 

 

Berdasarkan gambar di atas dapat diketahui data menyebar di sekitar 

garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal yang berarti bahwa H0 

diterima yang menunjukkan data berdistribusi normal dan model regresi telah 

memenuhi asumsi normalitas. 
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b. Uji Linearitas 

 Pengujian linearitas dapat dilihat dari hasil output Test of  Linearity 

pada taraf signifikansi 0,05 pada SPSS 17.0. 

Tabel IV.5 

Hasil Uji Linearitas X1 Dengan Y 

ANOVA TABLE 

 

   Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Kinerja * 
Motivasi 
Kerja 

Between 
Groups 

(Combined) 4692.836 35 134.081 2.407 .011 

Linearity 2124.597 1 2124.597 38.133 .000 

Deviation from 
Linearity 

2568.239 34 75.536 1.356 .213 

Within Groups 1448.583 26 55.715   

Total 6141.419 61    

 

 Berdasarkan hasil pengujian tersebut dapat diketahui nilai Deviation 

from Linearity sebesar 0,213 yang lebih dari signifikansi 0,05 maka dapat 

disimpulkan motivasi kerja dengan kinerja mempunyai hubungan yang linear.  

Tabel IV.6 

Hasil Uji Linearitas X2 Dengan Y 

ANOVA Table 

 

   Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Kinerja * 
Pelatihan 

Between 
Groups 

(Combined) 4120.086 39 105.643 1.150 .371 

Linearity 1234.394 1 1234.394 13.435 .001 

Deviation from 
Linearity 

2885.692 38 75.939 .827 .704 

Within Groups 2021.333 22 91.879   

Total 6141.419 61    

 

 Berdasarkan hasil pengujian tersebut dapat diketahui nilai Deviation 

from Linearity sebesar 0,704 yang lebih dari signifikansi 0,05, maka dapat 

disimpulkan pelatihan dengan kinerja mempunyai hubungan yang linear. 
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2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Multikolinearitas 

 Multikolinearitas adalah keadaan dimana antara dua variabel 

independen atau lebih pada model regresi terjadi hubungan linear yang 

sempurna atau mendekati sempurna. Model regresi yang baik mensyaratkan 

tidak adanya masalah multikolinearitas. 

Tabel IV.7 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficients
a 

 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Motivasi Kerja .927 1.079 

Pelatihan .927 1.079 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

 Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai Tolerance 0,927 yang 

berarti lebih dari 0,1 dan nilai VIF (Variance Inflation Factor) 1,079 yang 

berarti kurang dari 10. Jadi, dapat disimpulkan bahwa dalam model regresi 

tidak terjadi multikolinearitas. 

 

b. Uji Heteroskedasitas  

 Heterokedastisitas adalah keadaan dimana terjadi ketidaksamaan 

varian dari residual untuk semua pengamatan model regresi. Model regresi 

yang baik mensyaratkan tidak adanya masalah heterokedastisitas. 

 Untuk mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas dapat menggunakan 

uji Glejser dengan mengabsolutkan nilai residual dan melihat pola nilai 
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signifikansi. Jika  nilai signifikansi lebih besar daripada 0,05, maka dapat 

disimpulkan tidak terjadi masalah heteroskedastisitas. 

Tabel IV.8 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

(Uji Glejser) 

Coefficients
a 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 20.595 5.598 
 

3.679 .001 

Motivasi Kerja -.151 .066 -.293 -1.009 .124 

Pelatihan -.053 .056 -.120 -.949 .347 

a. Dependent Variable: Abs_Res 
 

 Dari tabel di atas dapat diketahui nilai signifikansi motivasi kerja 

sebesar 0,124 > 0,05 dan signifikansi pelatihan sebesar 0,347 > 0,05. Karena 

nilai signifikansi lebih dari 0,05 maka H0 diterima artinya dalam model regresi 

tidak terjadi heterokedastisitas. 

 

3. Persamaan Regresi Berganda 

 

Tabel IV.9 

Tabel Regresi (Persamaan Regresi Berganda) 

Coefficients(a) 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8.309 8.521  .975 .334 

Motivasi Kerja .495 .100 .504 4.959 .000 

Pelatihan .263 .086 .312 3.070 .003 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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 Nilai-nilai untuk persamaan regresi dapat dilihat pada tabel diatas 

sehingga dapat diperoleh persamaan sebagai berikut: 

Ŷ = 8,309 + 0,495 X1 + 0,263 X2 

Pada tabel koefisien di atas, nilai konstanta sebesar 8,309, artinya jika 

motivasi kerja nilainya 0 dan pelatihan nilainya 0, maka kinerja nilainya 

8,309.  

Nilai koefisien regresi motivasi kerja (b1) sebesar 0,495 artinya jika  

nilainya tetap dan motivasi kerja mengalami kenaikan 1 poin, maka kinerja 

akan meningkat sebesar 0,495 dengan asumsi variabel independent lain 

nilainya tetap. Koefisien bernilai positif artinya terdapat hubungan positif 

antara motivasi kerja dengan kinerja, semakin meningkat motivasi kerja maka 

akan semakin tinggi kinerja pada karyawan. 

 Nilai koefisien (b2) sebesar 0,263 artinya jika motivasi kerja nilainya 

tetap dan pelatihan nilainya ditingkatkan sebesar 1 poin, maka kinerja akan 

menurun sebesar 0,263 dengan asumsi variabel independent lain nilainya 

tetap. Koefisien bernilai positif artinya terdapat hubungan positif antara 

pelatihan dengan kinerja, semakin tinggi dan efektifnya hasil pelatihan maka 

akan semakin tinggi kinerja pada karyawan. 

 

4. Uji Hipotesis 

a. Uji F 

 Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen 

secara serentak terhadap variabel dependen, apakah pengaruhnya signifikan 
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atau tidak. Di bawah ini disajikan hasil perhitungan Uji F dengan 

menggunakan program SPSS, yaitu sebagai berikut: 

Tabel IV.10 

ANOVA (Uji F) 

ANOVA(b) 

 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2677.930 2 1338.965 22.809 .000
a
 

Residual 3463.490 59 58.703   

Total 6141.419 61    

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Motivasi Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja 

 
 

 Berdasarkan tabel diatas, Fhitung sebesar 22,809. Sedangkan besarnya 

Ftabel dapat dilihat pada tabel statistik pada signifikansi 5% df1=k-1 atau 3-

1=2, dan df2= n-k-1 atau 62-2-1 = 59. Didapat Ftabel adalah 3,15. 

 Dapat diketahui Fhitung (22,809) > Ftabel (3,15), artinya H0 ditolak, 

sehingga dapat disimpulkan Motivasi Kerja dan Pelatihan secara serentak 

berpengaruh terhadap Kinerja. 

 

b. Uji T 

  Uji t untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara 

parsial terhadap variabel dependen, apakah pengaruhnya signifikan atau tidak. 
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Tabel IV.11 

Tabel Regresi (Uji t) 

Coefficients(a) 
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8.309 8.521  .975 .334 

Motivasi Kerja .495 .100 .504 4.959 .000 

Pelatihan .263 .086 .312 3.070 .003 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

 Uji t dapat dilihat dalam tabel di atas, berdasarkan hasil output 

tersebut diperoleh ttabel dapat dicari pada tabel statistik pada signifikansi 5% 

dengan df = n-k-1 atau 62-2-1= 59, maka didapat ttabel sebesar . Dapat 

diketahui bahwa thitung dari motivasi kerja (4,959) > ttabel (1,671)  jadi H0 

ditolak, kesimpulannya yaitu motivasi kerja mempunyai pengaruh positif yang 

signifikan terhadap kinerja. Selain itu berdasarkan hasil output di atas dapat 

diketahui bahwa thitung dari pelatihan (3,070) > ttabel (1,671)  jadi H0 ditolak, 

kesimpulannya yaitu pelatihan mempunyai pengaruh positif yang signifikan 

terhadap kinerja. 

5. Analisis Koefisien Determinasi 

 Analisis koefisien determinasi (R
2
) digunakan untuk mengukur 

seberapa besar kemampuan suatu model menerangkan variasi variabel 

dependen. 
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Tabel IV.12 

Tabel Summary (Koefisien Determinasi) 

Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .660
a
 .436 .417 7.662 

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Motivasi Kerja 

 

 Dari tabel di atas dapat diketahui nilai  R
2
 adalah 0,436. Jadi 

kemampuan dari variabel Motivasi Kerja dan Pelatihan untuk menjelaskan 

Kinerja secara simultan yaitu 43,6% sedangkan sisanya sebesar 56,4% 

dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti. 

 

C. Interpretasi Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil penelitian regresi berganda, secara bersama-sama 

pengaruh motivasi kerja dan pelatihan terhadap kinerja diperoleh koefisien 

determinasi dengan melihat R
2 

sebesar 0,436, yang artinya pengaruh variabel 

independent motivasi kerja dan pelatihan terhadap variabel dependent kinerja 

sebesar 43,6%. Sedangkan sisanya sebesar 56,4% dipengaruhi atau dijelaskan 

oleh variabel lain yang tidak diteliti. 

Dari hasil uji hipotesis kedua variabel bebas yaitu motivasi kerja dan 

pelatihan secara serentak memiliki pengaruh terhadap kinerja yang dilihat dari 

Fhitung  22,809 > Ftabel (3,15). Lalu secara parsial variabel motivasi kerja 

memiliki thitung = 4,959 dan pelatihan memiliki thitung = 3,070 dengan ttabel = 

1,671 dimana secara terpisah menyatakan signifikansinya (thitung > ttabel) 

artinya masing-masing variabel bebas yaitu motivasi kerja dan pelatihan 
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memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap variabel terikat yaitu 

kinerja. 

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan, maka dapat 

diinterpretasikan bahwa motivasi kerja dan pelatihan mempengaruhi kinerja 

artinya semakin tinggi motivasi kerja maka semakin tinggi kinerja. 

Demikian pula sebaliknya, semakin rendah motivasi kerja maka 

semakin rendah pula kinerja. Selain itu, semakin tinggi dan efektif hasil 

pelatihan semakin tinggi kinerja. Demikian pula sebaliknya, semakin rendah 

hasil pelatihan maka semakin rendah pula kinerja. 

 

D. Keterbatasan Penelitian 

 Peneliti menyadari bahwa penelitian ini tidak dapat sepenuhnya 

sampai pada tingkat kebenaran mutlak. Dari hasil uji hipotesis tersebut peneliti 

juga menyadari bahwa penelitian ini memiliki beberapa kelemahan antara lain: 

1. Peneliti menyadari bahwa hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan 

karena karakteristik setiap sampel dari suatu perusahaan satu dengan 

perusahaan lain berbeda.  

2. Variabel terikat yaitu kinerja tidak selalu dipengaruhi oleh motivasi kerja 

dan pelatihan tetapi juga dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. 

3. Keterbatasan waktu, tenaga dan biaya dalam  menyelesaikan penelitian ini. 
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BAB V 

KESIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

 Berdasarkan uraian dan analisis data yang telah dilakukan untuk 

menguji pengaruh antara motivasi kerja dan pelatihan terhadap kinerja pada 

karyawan PT. Karisma Banua Indonesia:  

1. Motivasi Kerja adalah suatu dorongan yang menyebabkan karyawannya 

mau bekerja, mewujudkan kebutuhan dan keinginannya, serta pencapaian 

tujuan dan sasaran perusahaan.  

2. Pelatihan adalah suatu proses pengembangan sumber daya manusia untuk 

meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan perubahan perilaku 

seseorang karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan yang telah 

ditetapkan. 

3. Berdasarkan uji koefisien determinasi dapat disimpulkan bahwa kontribusi 

yang diberikan dari variabel Motivasi Kerja dan Pelatihan terhadap 

variabel dependent Kinerja sebesar 43,6%. Sedangkan sisanya sebesar 

56,4% dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti. 

4. Hasil pengujian hipotesis menghasilkan kesimpulan : 

a) Terdapat pengaruh positif yang signifikan antara motivasi kerja dan 

kinerja. Artinya jika motivasi kerja tinggi, maka kinerja juga akan 

tinggi, dan sebaliknya jika motivasi kerja rendah, maka kinerja juga 

akan rendah. 

72 
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b) Terdapat pengaruh positif yang signifikan antara pelatihan dan kinerja. 

Artinya jika hasil pelatihan tinggi dan efektif, maka kinerja juga akan 

tinggi, dan sebaliknya jika hasil pelatihan rendah, maka kinerja juga 

akan rendah. 

c) Ada pengaruh positif yang signifikan antara motivasi kerja dan 

pelatihan terhadap kinerja. 

 

B. Implikasi 

 Dari kesimpulan yang telah peneliti simpulkan, maka peneliti 

mengetahui bahwa terdapat pengaruh antara motivasi kerja dan pelatihan 

terhadap kinerja pada karyawan PT. Karisma Banua Indonesia. Dengan 

demikian implikasi yang diperoleh berdasarkan hasil penelitian adalah 

motivasi kerja dan pelatihan merupakan faktor yang dapat mempengaruhi 

tinggi rendahnya kinerja. Semakin tinggi motivasi kerja, maka semakin tinggi 

kinerja. Serta semakin tinggi dan efektif hasil pelatihan, semakin tinggi 

kinerja. 

 Implikasi dari hasil penelitian ini adalah bahwa untuk lebih 

meningkatkan kinerja dapat dilakukan dengan memperhatikan motivasi kerja 

dan hasil pelatihan setiap karyawan. Dari hasil pengolahan data terlihat 

bahwa hal penting yang sangat perlu dipertahankan agar kinerja tetap tinggi 

adalah dengan memperhatikan perilaku karyawan dan memberikan banyak 

program pelatihan yang sesuai dengan karyawan. 
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 Implikasi dari penelitian ini adalah peningkatan motivasi kerja dan 

pelatihan akan menciptakan kinerja pada karyawan yang maksimal. 

Disamping itu, banyak faktor lain yang mempengaruhi kinerja pada 

karyawan. Oleh karena itu perlu diadakan penelitian lebih lanjut untuk 

meneliti faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja pada karyawan. 

 

C. Saran 

 Berdasarkan kesimpulan serta implikasi di atas, maka peneliti 

menyampaikan saran-saran yang bermanfaat, yaitu: 

1. Untuk dapat menciptakan kinerja pada karyawan PT. Karisma Banua 

Indonesia dan mengingat motivasi kerja berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja, maka perusahaan diharapkan mampu meningkatkan 

motivasi kerja pada karyawan melalui suatu dorongan yang menyebabkan 

karyawannya mau bekerja, mewujudkan kebutuhan dan keinginannya, 

serta pencapaian tujuan dan sasaran perusahaan.  

2. Dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang dimiliki, 

perusahaan perlu mendorong karyawan melalui pelatihan, hendaknya 

program pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan tujuan yang ingin 

dicapai dan perlu metode pelatihan yang dapat memberikan harapan 

keberhasilan pada tingkat kinerja karyawan. 

3. Bagi peneliti  lain yang ingin mengetahui lebih dalam mengenai kinerja 

agar dapat meneliti faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja, 
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sehingga nantinya penelitian akan dapat bermanfaat bagi kemajuan 

perusahaan. 
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Lampiran 1 
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Lampiran 2  
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Lampiran 3 
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Lampiran 4 

 

 Jakarta, Juli 2013  

Hal : Permohonan Pengisian Angket  

 

Yth. Bapak/Ibu Karyawan  

Kesatuan Pelaut Indonesia  

Jl. Cikini Raya  

Jakarta Pusat  

 

 Dengan hormat,  

 Saya sebagai mahasiswi Universitas Negeri Jakarta (UNJ), sedang 

mengadakan penelitian skripsi yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja dan 

Pelatihan Terhadap Kinerja”, maka saya mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu 

untuk mengisi angket ini secara jujur sesuai dengan apa yang Bapak/Ibu alami dan 

lakukan.  

 Informasi yang Bapak/Ibu berikan dalam instrumen ini dijamin 

kerahasiaannya. Tidak ada penilaian terhadap jawaban benar atau salah yang ada 

hanyalah kejujuran terhadap pendapat Bapak/Ibu dalam menggambarkan keadaan 

yang sebenarnya terhadap pernyataan yang diajukan.  

 Atas bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu yang telah meluangkan waktunya 

untuk mengisi instrumen penelitian ini. Saya ucapkan terima kasih.  

 

 

 Hormat saya,  

 

 

 Putri Kasyati 

 8115087804 
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Lampiran 5 

 

Kuesioner Uji Coba  

 

KUESIONER PERNYATAAN MOTIVASI KERJA  

 

Nama Responden  :  

Jenis Kelamin  : L / P 

Divisi  :  

 

Petunjuk Pengisian Kuesioner  

1. Bacalah pernyataan dibawah ini dengan baik 

2. Berilah tanda check list (√) dalam kolom yang sesuai dengan pendapat 

anda 

3. Kriteria jawaban :  

a. SS  (Sangat Setuju) 

b. S  (Setuju) 

c. R (Ragu-ragu) 

d. TS  (Tidak Setuju) 

e. ST (Sangat Tidak Setuju) 

 

No Pertanyaan SS S R TS STS 

1 
Untuk melebihi target perusahaan sangatlah sulit 

bagi saya 

     

2 Saya terdorong untuk bekerja lebih giat      

3 
Kebutuhan sehari-hari pun tidak akan memacu 

semangat saya untuk bekerja 

     

4 

Saya berusaha menghasilkan produk yang 

berkualitas tinggi melampaui dari standart 

perusahaan 

     

5 
Untuk memenuhi kebutuhan hidup, saya tak perlu 

bekerja 

     

6 Saya tidak bersemangat untuk bekerja      

7 
Salah satu pendorong saya bekerja adalah untuk 

meningkatkan status yang tinggi 
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8 
Saya akan berusaha untuk mencapai hasil kerja 

yang baik 

     

9 Saya terpaksa untuk bekerja      

10 
Datang lebih awal dari waktu yang ditentukan 

perusahaan hal yang biasa bagi saya 

     

11 
Kebutuhan sehari-hari akan memacu semangat saya 

untuk bekerja 

     

12 
Terlambat dalam menyelesaikan tugas merupakan 

hal yang biasa bagi saya 

     

13 Saya bersedia bekerja apapun yang diberikan      

14 

Dimintai lembur dalam bekerja untuk pencapaian 

target perusahaan hal yang tidak menyenangkan 

bagi saya 

     

15 Saya malas untuk bekerja lebih baik      

16 
Saya berusaha  bekerja melampaui target 

perusahaan 

     

17 
Saya bekerja secara maksimal agar dapat 

mensejahterakan keluarga 

     

18 

Walaupun memiliki kemampuan, keterampilan, dan 

keahlian, tidak dapat saya lakukan untuk mencapai 

hasil kerja yang baik 

     

19 
Beratnya beban kerja yang diterima, membuat 

pekerjaan saya tidak selesai 

     

20 Saya memiliki semangat yang tinggi untuk bekerja      

21 Saya bekerja untuk memenuhi kebutuhan hidup      

22 

Saya berusaha mengerahkan kemampuan, 

keterampilan, dan keahlian yang dimiliki untuk 

mencapai hasil kerja yang sangat baik 

     

23 
Dalam melaksanakan tugas pekerjaan, saya tidak 

dapat mencapai hasil kerja yang baik 

     

24 
Jika diminta dengan senang hati, saya bersedia 

hadir walaupun di hari libur 

     

25 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan walaupun 

beban kerja yang diterima sangat berat 

     

26 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan yang 

diberikan dengan tepat waktu 
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Lampiran 6 

 

 Jakarta, Juli 2013  

Hal : Permohonan Pengisian Angket  

 

Yth. Bapak/Ibu Karyawan  

PT. Karisma Banua Indonesia 

Jl. Perintis Kemerdekaan No. 4  

Jakarta Utara   

 

 Dengan hormat,  

 Saya sebagai mahasiswi Universitas Negeri Jakarta (UNJ), sedang 

mengadakan penelitian skripsi yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja dan 

Pelatihan Terhadap Kinerja”, maka saya mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu 

untuk mengisi angket ini secara jujur sesuai dengan apa yang Bapak/Ibu alami dan 

lakukan.  

 Informasi yang Bapak/Ibu berikan dalam instrumen ini dijamin 

kerahasiaannya. Tidak ada penilaian terhadap jawaban benar atau salah yang ada 

hanyalah kejujuran terhadap pendapat Bapak/Ibu dalam menggambarkan keadaan 

yang sebenarnya terhadap pernyataan yang diajukan.  

 Atas bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu yang telah meluangkan waktunya 

untuk mengisi instrumen penelitian ini. Saya ucapkan terima kasih.  

 

 

 Hormat saya,  

 

 

 Putri Kasyati 

 8115087804 
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Lampiran 7  

 

Kuesioner Final  

 

KUESIONER PERNYATAAN MOTIVASI KERJA  

 

Nama Responden  :  

Jenis Kelamin  : L / P 

Divisi  :  

 

Petunjuk Pengisian Kuesioner  

1. Bacalah pernyataan dibawah ini dengan baik 

2. Berilah tanda check list (√) dalam kolom yang sesuai dengan pendapat 

anda 

3. Kriteria jawaban :  

a. SS  (Sangat Setuju) 

b. S  (Setuju) 

c. R  (Ragu-ragu) 

d. TS  (Tidak Setuju) 

e. STS (Sangat Tidak Setuju) 

 

No Pertanyaan SS S R TS STS 

1 
Untuk melebihi target perusahaan sangatlah sulit 

bagi saya 

     

2 
Untuk memenuhi kebutuhan hidup, saya tak perlu 

bekerja 

     

3 Saya tidak bersemangat untuk bekerja      

4 
Salah satu pendorong saya bekerja adalah untuk 

meningkatkan status yang tinggi 

     

5 
Saya akan berusaha untuk mencapai hasil kerja 

yang baik 

     

6 Saya terpaksa untuk bekerja      

7 
Datang lebih awal dari waktu yang ditentukan 

perusahaan hal yang biasa bagi saya 

     

8 Kebutuhan sehari-hari akan memacu semangat saya      
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untuk bekerja 

9 
Terlambat dalam menyelesaikan tugas merupakan 

hal yang biasa bagi saya 

     

10 Saya bersedia bekerja apapun yang diberikan      

11 

Dimintai lembur dalam bekerja untuk pencapaian 

target perusahaan hal yang tidak menyenangkan 

bagi saya 

     

12 Saya malas untuk bekerja lebih baik      

13 
Saya berusaha  bekerja melampaui target 

perusahaan 

     

14 
Saya bekerja secara maksimal agar dapat 

mensejahterakan keluarga 

     

15 
Beratnya beban kerja yang diterima, membuat 

pekerjaan saya tidak selesai 

     

16 Saya memiliki semangat yang tinggi untuk bekerja      

17 Saya bekerja untuk memenuhi kebutuhan hidup      

18 

Saya berusaha mengerahkan kemampuan, 

keterampilan, dan keahlian yang dimiliki untuk 

mencapai hasil kerja yang sangat baik 

     

19 
Dalam melaksanakan tugas pekerjaan, saya tidak 

dapat mencapai hasil kerja yang baik 

     

20 
Jika diminta dengan senang hati, saya bersedia 

hadir walaupun di hari libur 

     

21 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan walaupun 

beban kerja yang diterima sangat berat 

     

22 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan yang 

diberikan dengan tepat waktu 
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Lampiran 8  

 

Data Hasil Perhitungan Uji Validitas Skor Butir dengan Skor Total 

Variabel X1 (Motivasi Kerja) 

          No. 
X  X

2
 X.Xt x

2
 x.xt xt

2
 rhitung rtabel Kesimp. 

Butir 

1 127 553 13732 15,37 168,40 2976,80 0,787 0,361 Valid 

2 105 395 11202 27,50 -12,00 2976,80 -0,042 0,361 Drop 

3 90 292 9676 22,00 64,00 2976,80 0,250 0,361 Drop 

4 141 671 15067 8,30 8,20 2976,80 0,052 0,361 Drop 

5 125 533 13480 12,17 130,00 2976,80 0,683 0,361 Valid 

6 127 549 13675 11,37 111,40 2976,80 0,606 0,361 Valid 

7 109 435 11829 38,97 187,80 2976,80 0,551 0,361 Valid 

8 123 515 13254 10,70 117,60 2976,80 0,659 0,361 Valid 

9 139 651 14925 6,97 79,80 2976,80 0,554 0,361 Valid 

10 134 610 14442 11,47 130,80 2976,80 0,708 0,361 Valid 

11 134 606 14401 7,47 89,80 2976,80 0,602 0,361 Valid 

12 135 615 14520 7,50 102,00 2976,80 0,683 0,361 Valid 

13 136 628 14626 11,47 101,20 2976,80 0,548 0,361 Valid 

14 131 581 14119 8,97 128,20 2976,80 0,785 0,361 Valid 

15 92 320 10029 37,87 203,40 2976,80 0,606 0,361 Valid 

16 138 642 14830 7,20 91,60 2976,80 0,626 0,361 Valid 

17 133 597 14307 7,37 102,60 2976,80 0,693 0,361 Valid 

18 112 438 12003 19,87 41,40 2976,80 0,170 0,361 Drop 

19 113 459 12284 33,37 215,60 2976,80 0,684 0,361 Valid 

20 95 333 10300 32,17 154,00 2976,80 0,498 0,361 Valid 

21 109 415 11795 18,97 153,80 2976,80 0,647 0,361 Valid 

22 130 576 14002 12,67 118,00 2976,80 0,608 0,361 Valid 

23 137 633 14724 7,37 92,40 2976,80 0,624 0,361 Valid 

24 134 610 14437 11,47 125,80 2976,80 0,681 0,361 Valid 

25 121 507 13097 18,97 174,20 2976,80 0,733 0,361 Valid 

26 134 606 14408 7,47 96,80 2976,80 0,649 0,361 Valid 
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Lampiran 9  
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Lampiran 10  

 

Data Hasil Perhitungan Kembali Uji Validitas Skor Butir dengan Skor Total 

Variabel X1 (Motivasi Kerja) 

          Xt = 2756 

       
Xt

2
 = 256008 

       

          No. 
X  X

2
 X.Xt x

2
 x.xt xt

2
 rb rtabel Kesimp. 

Butir 

1 127 553 11833 15,37 165,93 2823,47 0,797 0,361 Valid 

2 125 533 11610 12,17 126,67 2823,47 0,683 0,361 Valid 

3 127 549 11777 11,37 109,93 2823,47 0,614 0,361 Valid 

4 109 435 10203 38,97 189,53 2823,47 0,571 0,361 Valid 

5 123 515 11418 10,70 118,40 2823,47 0,681 0,361 Valid 

6 139 651 12849 6,97 79,53 2823,47 0,567 0,361 Valid 

7 134 610 12441 11,47 130,87 2823,47 0,727 0,361 Valid 

8 134 606 12402 7,47 91,87 2823,47 0,633 0,361 Valid 

9 135 615 12501 7,50 99,00 2823,47 0,680 0,361 Valid 

10 136 628 12599 11,47 105,13 2823,47 0,584 0,361 Valid 

11 131 581 12162 8,97 127,47 2823,47 0,801 0,361 Valid 

12 92 320 8644 37,87 192,27 2823,47 0,588 0,361 Valid 

13 138 642 12765 7,20 87,40 2823,47 0,613 0,361 Valid 

14 133 597 12317 7,37 98,73 2823,47 0,685 0,361 Valid 

15 113 459 10583 33,37 202,07 2823,47 0,658 0,361 Valid 

16 95 333 8882 32,17 154,67 2823,47 0,513 0,361 Valid 

17 109 415 10163 18,97 149,53 2823,47 0,646 0,361 Valid 

18 130 576 12060 12,67 117,33 2823,47 0,620 0,361 Valid 

19 137 633 12676 7,37 90,27 2823,47 0,626 0,361 Valid 

20 134 610 12431 11,47 120,87 2823,47 0,672 0,361 Valid 

21 121 507 11287 18,97 171,13 2823,47 0,740 0,361 Valid 

22 134 606 12405 7,47 94,87 2823,47 0,653 0,361 Valid 
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Lampiran 11 
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Lampiran 12  

Data Sub Indikator 

 

No. Indikator    Sub Indikator Item Skor 
Total 

Skor 
N Mean % 

1 

D
o
ro

n
g
an

 

Mau Bekerja 

3 

6 

10 

12 

16 

204 

219 

216 

209 

204 

1052 5 210.40 34.02% 

2 

Mewujudkan 

kebutuhan dan 

keinginan 

2 

4 

8 

14 

17 

212 

190 

194 

195 

210 

1001 5 200.00 32.37% 

3 

Pencapaian tujuan 

dan sasaran 

perusahaan 

1 

5 

7 

9 

11 

13 

15 

18 

19 

20 

21 

22 

232 

221 

222 

181 

193 

188 

211 

213 

209 

214 

217 

194 

2495 12 207.92 33.62% 

 Total     4623 22 628.27 100% 
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Lampiran 13 

Statistics 

 

Motivasi Kerja  

N Valid 62 

Missing 0 

Mean 73.35 

Std. Deviation 10.219 

Variance 104.429 

Range 41 

Minimum 53 

Maximum 94 

Sum 4548 

 

 

 

Proses Perhitungan Menggambar Grafik Histogram 

Variabel X1 (Motivasi Kerja) 

  

  

1.  Menentukan Rentang  

Rentang = Data terbesar - data terkecil  

  = 94 - 53  

  = 41 

  

2.  Banyaknya Interval Kelas  

K  = 1 + (3,3) Log n  

= 1 + (3,3) log 63  

= 1 + (3,3) 1,80 

= 1 + 1,93  

= 6,93 (dibulatkan menjadi 7 ) 

 

 

 



96 
 

 
 

Lampiran 14 

 

3. Panjang Kelas Interval  

P  = 
7

41
 = 5.86 (ditetapkan menjadi 6) 

 

Kelas Interval 
Batas 

Bawah 

Batas 

Atas 
Frek. Absolut Frek. Relatif 

53 - 58 52.5 58.5 4 6.5% 

59 - 64 58.5 64.5 9 14.5% 

65 - 70 64.5 70.5 12 19.4% 

71 - 76 70.5 76.5 14 22.6% 

77 - 82 76.5 82.5 10 16.1% 

83 - 88 82.5 88.5 8 12.9% 

89 - 94 88.5 94.5 5 8.1% 

Jumlah    62 100% 

 

4. Distribusi Frekuensi 
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Lampiran 15  
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Lampiran 16  

Statistics 

Pelatihan  

Statistics 

Pelatihan 

N Valid 62 

Missing 0 

Mean 78.00 

Std. Deviation 11.898 

Variance 141.574 

Range 46 

Minimum 53 

Maximum 99 

Sum 4836 

 

 

Proses Perhitungan Menggambar Grafik Histogram 

Variabel X2 (Pelatihan) 

  

 

1.  Menentukan Rentang  

Rentang = Data terbesar - data terkecil  

  = 99 - 53  

  = 48 

  

2.  Banyaknya Interval Kelas  

K  = 1 + (3,3) Log n  

= 1 + (3,3) log 63  

= 1 + (3,3) 1,80 

= 1 + 1,93  

= 6,93 (dibulatkan menjadi 7 )  
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Lampiran 17  

 

3. Panjang Kelas Interval  

P  = 
7

48
 = 6.86 (ditetapkan menjadi 7) 

Kelas Interval 
Batas 

Bawah 

Batas 

Atas 
Frek. Absolut Frek. Relatif 

53 - 59 54.5 61.5 5 8.1% 

60 - 66 61.5 68.5 8 9.7% 

67 - 73 68.5 75.5 11 17.7% 

74 - 80 75.5 82.5 15 24.2% 

81 - 87 82.5 89.5 10 16.1% 

88 - 94 89.5 96.5 9 14.5% 

95 - 101 96.5 103.5 6 9.7% 

Jumlah    62 100% 

 

4. Distribusi Frekuensi 
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Lampiran 18 
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Lampiran 19 
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Lampiran 20 

 

Deskripsi Data 

Statistics 

Kinerja  

N Valid 62 

Missing 0 

Mean 65.10 

Std. Deviation 10.034 

Variance 100.679 

Range 40 

Minimum 40 

Maximum 80 

Sum 4036 

 

 

Proses Perhitungan Menggambar Grafik Histogram 

Variabel Y (Kinerja) 

  

  

1.  Menentukan Rentang  

Rentang = Data terbesar - data terkecil  

  = 80 - 40  

  = 40 

  

2.  Banyaknya Interval Kelas  

K  = 1 + (3,3) Log n  

= 1 + (3,3) log 63  

= 1 + (3,3) 1,80 

= 1 + 1,93  

= 6,93 (dibulatkan menjadi 7 )  
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Lampiran 21 

 

3. Panjang Kelas Interval  

P  = 
7

40
 = 5.71 (ditetapkan menjadi 6) 

Kelas Interval 
Batas 

Bawah 

Batas 

Atas 
Frek. Absolut Frek. Relatif 

40 - 45 39.5 45.5 3 4.8% 

46 - 51 45.5 51.5 4 6.5% 

52 - 57 51.5 57.5 6 9.7% 

58 - 63 57.5 63.5 11 17.7% 

64 - 69 63.5 69.5 15 24.2% 

70 - 75 69.5 75.5 16 25.8% 

76 - 81 75.5 81.5 7 11.3% 

Jumlah    62 100% 

 

 

4. Distribusi Frekuensi 
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Lampiran 22  

 

Tabulasi Data 

 

No. Y X1 X2 

1 58 86 67 

2 78 93 84 

3 44 53 62 

4 46 60 63 

5 67 82 81 

6 78 92 89 

7 61 65 88 

8 62 66 85 

9 52 80 53 

10 54 62 69 

11 71 87 91 

12 45 54 65 

13 46 55 64 

14 69 83 72 

15 76 73 77 

16 76 71 78 

17 69 67 74 

18 71 69 94 

19 54 63 79 

20 74 91 73 

21 78 83 98 

22 72 59 97 

23 67 75 93 

24 66 81 76 

25 62 73 56 

26 67 75 80 

27 69 85 93 

28 75 67 63 

29 78 71 81 

30 64 72 81 

31 72 78 82 

32 60 70 78 

33 62 75 55 

34 64 75 77 

35 79 94 96 

36 70 81 75 

37 61 73 70 

38 54 61 70 
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39 65 69 95 

40 63 71 80 

41 74 90 80 

42 75 60 83 

43 50 58 68 

44 60 68 73 

45 55 63 79 

46 70 77 94 

47 72 85 82 

48 75 70 58 

49 48 79 88 

50 52 62 71 

51 75 70 99 

52 68 77 57 

53 74 88 87 

54 80 72 89 

55 74 80 98 

56 65 75 75 

57 40 61 78 

58 65 75 72 

59 63 84 76 

60 73 70 64 

61 66 78 71 

62 63 66 90 
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Lampiran 23  

 

Uji Normalitas 

 

Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

 Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Kinerja .088 62 .200
*
 .943 62 .006 

Motivasi Kerja .065 62 .200
*
 .985 62 .625 

Pelatihan .058 62 .200
*
 .977 62 .305 

a. Lilliefors Significance Correction 

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

 

 

Uji Linieritas 

 

ANOVA Table 

   Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Kinerja * 
Motivasi 
Kerja 

Between 
Groups 

(Combined) 4692.836 35 134.081 2.407 .011 

Linearity 2124.597 1 2124.597 38.133 .000 

Deviation from 
Linearity 

2568.239 34 75.536 1.356 .213 

Within Groups 1448.583 26 55.715   

Total 6141.419 61    

 

 

 

ANOVA Table 

   Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Kinerja * 
Pelatihan 

Between 
Groups 

(Combined) 4120.086 39 105.643 1.150 .371 

Linearity 1234.394 1 1234.394 13.435 .001 

Deviation from 
Linearity 

2885.692 38 75.939 .827 .704 

Within Groups 2021.333 22 91.879   

Total 6141.419 61    
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Lampiran 24 

 

X1terhadap Y 
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Lampiran 25  

 

X2 Terhadap Y 

 

 



111 
 

 
 

Lampiran 26 

 

 

 

Uji Heterokedastisitas 

 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 20.595 5.598  3.679 .001 

Motivasi Kerja -.151 .066 -.293 -1.009 .124 

Pelatihan -.053 .056 -.120 -.949 .347 

a. Dependent Variable: Abs_Res 

 

 

 

Uji Multikolenieritas 

 

 

Coefficients
a
 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Motivasi Kerja .927 1.079 

Pelatihan .927 1.079 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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Lampiran 27 

 

Regression 

Variables Entered/Removed 

Model Variables Entered 

Variables 

Removed Method 

1 Pelatihan, 

Motivasi Kerja
a
 

. Enter 

a. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .660
a
 .436 .417 7.662 

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Motivasi Kerja 

 

ANOVA
b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2677.930 2 1338.965 22.809 .000
a
 

Residual 3463.490 59 58.703   

Total 6141.419 61    

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Motivasi Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8.309 8.521  .975 .334 

Motivasi Kerja .495 .100 .504 4.959 .000 

Pelatihan .263 .086 .312 3.070 .003 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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Lampiran 28  
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Lampiran 29 
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Lampiran 30 
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