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ABSTRAK 

PENGARUH PELATIHAN DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN PADA PT. PLN (PERSERO)  

UNIT PELAKSANAAN PELAYANAN PELANGGAN 

 (UP3) MEDAN 

 

ADETYA 

Program Studi Manajemen 

adetyaadet01@gmail.com 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh pelatihan dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan 

Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan. Pendekatan penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini yaitu pendetakan asosiatif dan kuantitatif. Populasi dalam penelitian 

ini adalah keseluruhan pegawai yang bekerja di PT. PLN (Persero) Unit 

Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan yang berjumlah 70 orang, teknik 

sampling yang digunakan adalah sampling jenuh dimana semua populasi dijadikan 

sampel, teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 

regresi linier berganda. Adapun hasil penelitian ini adalah berdasarkan hasil uji t 

(parsial) variabel pelatihan diperoleh t hitung > t tabel dan nilai signifikan 0,001 < 

0,05, hal ini menunjukkan bahwa variabel pelatihan (X1) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit Pelaksnaaan 

Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan. Berdasarkn uji t (parsial) motivasi kerja (X2) 

diperoleh t hitung > t tabel dan nilai signifikan 0,012 < 0,05, hal ini menunjukkan 

bahwa variabel motivasi kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit Pelaksnaaan Pelayanan Pelanggan 

(UP3) Medan. Berdasarkan hasil uji F (Simultan) diperoleh F hitung > F tabel atau 

12,024 > 3,13, nilai signifikan 0,000 < 0,05 sehingga hal ini menunjukkan bahwa 

variabel pelatihan dan motivasi kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit Pelaksnaaan 

Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan.  

Kata Kunci: Pelatihan, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF TRAINING AND WORK MOTIVATION ON EMPLOYEE 

PERFORMANCE AT PT. PLN (PERSERO) 

CUSTOMER SERVICE IMPLEMENTATION UNIT 

(UP3) MEDAN 

 

ADETYA 

Management Study Program 

adetyaadet01@gmail.com 

 

This study aims to determine how the effect of training and work motivation on the 

performance of employees of PT PLN (Persero) Customer Service Implementation 

Unit (UP3) Medan. The research approach used in this research is associative and 

quantitative mapping. The population in this study were all employees who worked 

at PT PLN (Persero) Customer Service Implementation Unit (UP3) Medan which 

amounted to 70 people, the sampling technique used was saturated sampling where 

all populations were sampled, the data analysis technique used in this study was 

multiple linear regression analysis. The results of this study are based on the results 

of the t test (partial) training variable obtained t hitung > t tabel and a significant 

value of 0.001 < 0.05, this indicates that the training variable (X1) has a positive 

and significant effect on employee performance at PT PLN (Persero) Customer 

Service Implementation Unit (UP3) Medan. Based on the t test (partial) work 

motivation (X2) obtained t hitung > t table and a significant value of 0.012 <0.05, 

this indicates that the work motivation variable (X2) has a positive and significant 

effect on employee performance at PT PLN (Persero) Customer Service 

Implementation Unit (UP3) Medan. Based on the results of the F test (Simultan) 

obtained F hitung > F tabel or 12,024> 3.13, a significant value of 0.000 <0.05 so 

this indicates that the training and work motivation variables together have a 

positive and significant effect on employee performance at PT PLN (Persero) 

Customer Service Implementation Unit (UP3) Medan. 

Keywords: Training, Work Motivation, and Performance
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia adalah asset yang harus ditingkatkan secara efektif 

dan efisien sehingga akan terwujud kinerja yang optimal, untuk mencapai tujuan 

organisasi dalam hal ini perusahaan harus mampu menciptakan situasi dan kondisi 

yang mendorong dan memungkinkan karyawan untuk mengembangkan 

kemampuan dan keterampilan secara optimal, khususnya dalam kinerja. Kinerja 

karyawan merupakan proses yang digunakan organisasi untuk memastikan bahwa 

karyawan memberikan kontribusi dalam menghasilkan produk atau jasa yang 

berkualitas bagi organisasi. 

Tujuan organisasi akan tercapai jika karyawan melakukan tugasnya dengan 

tepat dan sebaik-baiknya, sehingga dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan 

perusahaan harus mengusahakan sumber daya manusia yang berkualitas. Oleh 

karena itu upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan merupakan 

tantangan manajemen yang paling serius karena keberhasilan untuk mencapai 

tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan tergantung pada kualiatas kinerja 

sumber daya manusia yang ada didalamnya. Menurut (Jufrizen & Lubis, 2020) 

kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 

tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, 

pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kinerja yang baik adalah kinerja yang 

optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar organisasi dan mendukung tercapainya 

tujuan organisasi. 
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Menurut (Alfiansyah, 2021) kinerja merupakan sebuah output kerja yang 

dapat dicapai oleh seorang didalam melaksanakan suatu pekerjaan atau tugas-tugas 

yang diberikan kepadanya. Kinerja menurut (Nabawi, 2019) merupakan gambaran 

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan 

dalam mewujudkan sasaran, tujuan visi dan misi yang dituangkan melalui 

perencanaan strategi suatu organisasi. Sedangkan menurut (Jufrizen & Lubis, 2020) 

kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 

tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, 

pengalaman dan kesungguhan serta waktu.  

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya adalah 

pelatihan dan motivasi. Jenis Pelatihan yang tepat akan sangat bermanfaat bagi 

perkembangan kemampuan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan, karyawan 

juga membutuhkan motivasi yang dapat membangkitkan semangat kerja karyawan 

dan mengeluarkan seluruh kemampuan karyawan agar dapat bekerja secara optimal 

untuk dapat mencapai target kerja yang telah ditetapkan perusahaan. Pelatihan yang 

berkesinambungan dapat meningkatkan kompetensi karyawan, disisi lain 

pemberian motivasi yang tepat oleh manajemen dapat meningkatkan kinerja 

individu dan kinerja perusahaan. Kinerja suatu perusahaan tergantung pada kerja 

karyawannya tergantung pada kerja karyawannya. Namun atasan dapat berperan 

dalam merencanakan, melaksanakan dan mengendalikan suatu perusahaan, dengan 

demikian atasan mempunyai peran penting dalam usahanya untuk memotivasi dan 

memberikan kesempatan pelatihan dalam mengelola karyawannya.  

Sementara itu menurut (Siswadi, 2017) pelatihan adalah suatu proses jangka 

pendek dimana seseorang dapat memperbaiki kemampuan keterampilan secara 



3 
 

 

individual maupun kelompok yang digunakan dalam pekerjaan mereka huna 

mendapatkan kapabilitas untuk membantu pencapaian tujuan perusahaan. Apabila 

karyawan hanya mempunyai kemampuan kerja tanpa adanya program pelatihan, 

maka karyawan tidak dapat mencapai kinerja yang diharapkan. Jika pelatihan kerja 

yang dilakukan oleh perusahaan sudah berjalan dengan baik, maka kinerja 

karyawan akan mengalami peningkatan, sehingga dapat dikatakan pelatihan kerja 

memiliki pengaruh yang positif pada kinerja karyawan. 

Pelatihan menurut (Meidita, 2019) adalah proses pembelajaran yang 

memungkinkan pegawai melaksanakan pekerjaan yang sekarang sesuai dengan 

standar. Menurut (Astuti et al., 2021) pelatihan adalah proses peningkatan 

pengetahuan dan keterampilan teknis, dalam rangka meningkatkan kemampuan 

konseptual dan kemampuan dalam mengambil keputusan. 

Pelatihan akan memberikan kesempatan bagi karyawan mengembangkan 

keahlian dan kemampuan baru dalam bekerja agar apa yang diketahui dan dikuasai 

saat ini maupun untuk masa mendatang dapat membantu karyawan untuk mengerti 

apa yang sebenarnya dikerjakan dan mengapa harus dikerjakan, memberikan 

kesempatan untuk menambah pengetahuan, dan keahlian. 

Menurut (Jufrizen, 2018) motivasi adalah dapat diartikan sebagai keadaan 

kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan, 

dan mengarah atau menyalurkan perilaku kearah mencapai kebutuhan yang 

memberikan kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan. Menurut (Rosmaini & 

Tanjung, 2019) menyatakan bahwa motivasi dapat diartikan sebagai motif atau 

sebagai faktor pendorong yang bersifat internal yang datang dari dalam diri 

seseorang untuk menimbulkan dan mengarahkan perilaku atau perbuatan yang akan 
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dilakukannya. Menurut (Afandi & Bahri, 2020) motivasi adalah serangkaian sikap 

dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik 

sesuai dengan tujuan individu. 

Setiap perusahaan mengharapkan pegawai dapat meningkatkan kariernya, 

oleh karena itu pegawai tersebut harus berusaha keras mengelola diri bukan pasrah 

kepada nasib. Faktor motivasi adalah potensi akan mempengaruhi kinerja karyawan 

yang dimiliki seseorang. Menurut (Hasibuan & Bahri, 2018) motivasi juga dapat 

menentukan bentuk, arah, identitas, dan durasi perilaku yang berhubungan dengan 

pekerjaan  

PLN (Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan UP3 Medan 

merupakan salah satu BADAN USAHA MILIK NEGARA (BUMN) yang bergerak 

pada bidang ketenagalistrikan yang melayani pemasangan pembangkit listrik dan 

juga transmisi terhadap masyarakat khusunya pada wilayah kota Medan. 

Perusahaan ini beralamat di Jl. Listrik No. 8 Medan. Perusahaan ini memiliki peran 

yang sangat penting dalam masyarakat khususnya dalam pelayanan kebutuhan 

listrik di seluruh penjuru daerah. Kinerja yang maksimal sangat dibutuhkan oleh 

perusahaan agar bisa tercapainya target yang sudah ditentukan perusahaan dan 

mencapai kesejahteraan masyarakat, maka dari itu setiap karyawan sangat 

membutuhkan sebuah pelatihan dan motivasi agar pekerjaan yang dilakukan 

semakin meningkat dan optimal. 

 Hasil pra survei yang dilakukan penulis menunjukkan bahwa kinerja pada 

PT. PLN (Persero) UP3 Medan masih belum maksimal, bahkan terjadinya 

penurunan kinerja yang belum mencapai target. Hal ini dapat dilihat dari hasil 

penilaian kinerja karyawan, sebagaimana tabel berikut: 
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Tabel 1. 1 Penilaian Kinerja Karyawan PT. PLN (Persero) UP3 

Medan 

Tahun 2020-2022 

Tahun Nilai Kinerja Target 

2020 92,27 % 100 % 

2021 85,53 % 100 % 

 

 Belum optimalnya kinerja karyawan ini diduga disebabkan kurangnya 

pelatihan dan motivasi karyawan yang masih belum baik, sehingga kinerja yang 

dihasilkan karyawan belum maksimal. Kinerja karyawan dipengaruhi juga oleh 

pelatihan yang diikutinya. Pelatihan karyawan di perusahaan ini belum merata dan 

belum diikuti oleh semua karyawan sesuai dengan pekerjaan yang diembannya. 

Secara kebijakan, sebenarnya setiap karyawan pada perusahaan ini mendapatkan 

minimal pelatihan satu kali dalam setahun, namun jadwal pelatihan yang sudah 

ditentukan terkadang mengalami bentrok dengan pekerjaan yang tidak bisa 

ditinggalkan, jika itu terjadi perusahaan akan mengirim surat kepada pihak yang 

menyelenggarakan pelatihan untuk mengganti jadwal. Hal ini menyebabkan kurang 

maksimalnya pelatihan yang didapatkan karyawan dikarenakan hanya mendapat 

satu kesempatan setiap tahun dan juga terhalang pada pekerjaan yang tidak bisa 

ditunda.  

Motivasi sebagian karyawan di perusahaan ini masih kurang tinggi. Hal ini 

terlihat dari karyawan yang bekerja seadanya dan kurang mempunyai kreasi dan 

inovasi dalam bekerja. Menurut beberapa karyawan, atasan telah cukup memberi 

motivasi kepada karyawan, namun tidak semua karyawan bisa menerima motivasi 

tersebut karena mereka menganggap itu adalah tekanan yang diberikan sehingga 

karyawan merasa mendapatkan beban yang lebih untuk menyeleikan sebuah 
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pekerjaan. Motivasi yng baik merupakan hal yang sangat penting bagi karyawan 

agar mereka bisa menyelesaikan pekerjaan dengan semaksimal mungkin tanpa 

harus merasa adanya tekanan yang diberikan oleh atasan. 

Berdasarkan uraian diatas, penulis ingin lebih lanjut untuk melakukan 

penelitian mengenai faktor yang mempengaruhi kinerja pada PT. PLN (PERSERO) 

UP3 MEDAN khusunya pada pelatihan karyawan dan motivasi. Oleh karena itu, 

penulis ingin melakukan penelitian dengan judul "Pengaruh Pelatihan, dan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. PLN (PERSERO) 

UNIT PELAKSANAAN PELAYANAN PELANGGAN UP3 MEDAN”. 

1.2. Identifikasi Masalah   

Berdasarkan uraian latar belakang tentang pelatihan dan motivasi dapat 

diidentifikasi masalah sebagai berikut: 

1. Kinerja karyawan PT. PLN UP3 MEDAN belum optimal, terlihat dari tabel 

penilaian yang menunjukkan kinerja karyawan setiap tahunnya masih 

belum mencapai target. 

2. Pelatihan karyawan PT. PLN UP3 MEDAN belum memadai, dimana  masih 

terdapat karyawan yang tidak mengikuti pelatihan karena jadwal pelatihan 

bersamaan dengan tugas yang tidak dapat ditinggalkan. Perusahaan hanya 

melakukan kegiatan pelatihan hanya satu kali dalam setahun. 

3. Motivasi karyawan masih relative rendah, terlihat dari karyawan yang 

bekerja seadanya dan kurang mempunyai kreasi dan inovasi dalam bekerja, 

disamping itu karyawan merasa bahwa motivasi yang diberikan atasan 

malah menjadi tekanan, sehingga mempengaruhi motivasi kerja mereka. 
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1.3. Batasan dan Rumusan Masalah 

a.       Batasan Masalah  

Kinerja karyawan di perusahaan dapat disebabkan oleh beberapa faktor 

seperti disiplin kerja, produktivitas, kompetensi, komunikasi antara atasan dan 

karyawan, dan lain-lain. Namun pada penelitian ini saya hanya membatasi masalah 

yang fokus terhadap permasalahan yang terjadi pada PT. PLN UP3 MEDAN yaitu 

mengenai pelatihan dan motivasi kerja. 

b.        Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan batasan masalah diatas maka dari itu 

masalah yang dapat dirumuskan adalah sebagai berikut; 

1. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. PLN UP3 

MEDAN? 

2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. PLN 

UP3 MEDAN? 

3. Apakah pelatihan dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan PT. PLN UP3 MEDAN? 

1.4. Tujuan dan Manfaat Penelitian  

a.         Tujuan Masalah  

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. PLN U3 MEDAN 

2. Menganalisis seberapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT. PLN UP3 MEDAN 
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3. Menganalisis seberapa besar pengaruh pelatihan dan motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN UP3 MEDAN. 

b.        Manfaat Penlitian  

Dalam penelitian ini, terdapat manfaat yang dapat diambil sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Dari penelitian ini penulis berharap dapat memberikan manfaat untuk 

pembaca mendapatkan sebuah penjelasan terkait pelatihan, motivasi kerja, 

dan kinerja karyawan, sehingga menambah wawasan bagi para pembaca 

mengenai teori pelatihan, motivasi kerja, dan juga kinerja karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

Manfaat secara praktis dari penelitian ini diharapkan sebagai acuan yang 

digunakan oleh pihak perusahaan dalam merencanakan sebuah kebijakan 

yang berkaitan dengan pelatihan dan motivasi kerja agar tercapainya kinerja 

karyawan yang dinginkan perusahaan. 

3. Manfaat secara pribadi  

Manfaat yang dapat diambil bagi penulis adalah pemahaman tentang teori-

teori dari pelatihan, motivasi kerja, dan kinerja karyawan, dan dapat di 

jadikan acuan dalam dunia kerja di masa yang akan datang. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1.    Landasan Teori  

2.1.1  Kinerja  

2.1.1.1 Pengertian Kinerja  

Berkembangnya sebuah organisasi tidak terlepas oleh adanya sebuah 

kinerja, sebuah keharusan bagi setiap karyawan untuk mencapai kinerja yang baik 

agar tujuan utama dari perusahaan dapat tercapai, hal ini tentu tidak lepas dari 

kualitas dan kapasitas karyawan dalam melakukan sebuah pekerjaan yang sudah 

menjadi tanggung jawabnya.  

Menurut (Jufrizen, 2018) kinerja merupakan tanda berhasil atau tidaknya 

seseorang atau sekelompok dalam melaksanakan pekerjaan nyata yang telah 

ditetapkan oleh suatu organisasi. Kinerja dalam fungsinya tidak berdiri sendiri 

melainkan berhubungan dengan faktor individu, organisasi, dan lingkungan 

eksternal. Kinerja karyawan merupakan ukuran keberhasilan organisasi dalam 

mencapai misinya dan menyelesaikan tugas atau pekerjaan sesorang harus memiliki 

tingkat kemampuan tertentu. 

Menurut (S. F. Harahap & Tirtayasa, 2020) kinerja adalah suatu hasil kerja 

yang dapat ditemukan secara kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas 

yang dibebankan kepada seseorang karyawan yang mewujudkan sasaran, visi, misi, 

dan tujuan suatu organisasi. Oleh karena itu guna memenuhi kepentingan tujuan 

yang ingin dicapai baik oleh perusahaan maupun karyawan maka perlu adanya 

penilaian kinerja, dalam penilaian kerja terdapat komponen yang harus dipenuhi. 

Untuk mencapai kinerja, sumber daya menjadi bagian yang tidak terpisahkan dalam 
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mempengaruhi proses berjalannya sebuah organisasi. Menurut (Septiade et al., 

2020) Kinerja karyawan merupakan hasil dan keluaran yang dihasilkan oleh 

seorang karyawan sesuai dengan yang baik adalah salah satu faktor yang sangat 

penting dalam upaya instansi untuk meningkatkan produktivitas. Menurut (Rostini 

et al., 2022) kinerja adalah sebagai tingkat pelaksana tugas yang bisa dicapai oleh 

seseorang, unit, atau divisi, dengan menggunakan kemampuan yang ada dan 

batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Menurut (Jufrizen & Rahmadhani, 2020) kinerja karyawan merupakan 

ukuran keberhasilan organisasi dalam mencapai misinya dan menyelesaikan tugas 

atau pekerjaan seseorang harus memiliki tingkat kemampuan tertentu. Menurut 

(Khair & Siagian, 2018) kinerja pegawai merupakan suatu ukuran yang dapat 

digunakan untuk menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan tugas, tanggung 

jawab yang diberikan organisasi pada periode tertentu dan relative digunakan untuk 

mengukur prestasi kerja. 

Berdasarkan beberapa pengertian kinerja diatas, dapat disimpulkan bahwa 

kinerja adalah sebuah hasil dan pencapaian seorang karyawan dari aktivitas yang 

mereka lakukan dalam menjalankan tugas pekerjaannya sesuai dengan yang telah 

ditentukan oleh perusahaan. 

2.1.1.2 Penilaian Kinerja 

Menurut (Rani & Mayasari, 2015) penilaian kinerja adalah proses 

mengevaluasi seberapa baik karyawan melakukan pekerjaan mereka jika 

dibandingkan dengan seperangkat standar, dan kemudian mengkomunikasi 

informasi tersebut kepada karyawan. Menurut (Chusminah & Haryati, 2019) 

penilaian kinerja merupakan tahap evaluasi kerja yang dapat meningkatkan kualitas 
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pegawai bagi kelangsungan aktivitas perusahaan didalamnya. Menurut (Sabrina, 

2021) menyatakan penilaian kinerja sebagai cara mengukur kontribusi individu 

terhadap organisasi. Hal ini terkait penentuan penentuan tingkatan kontribussi 

individu melalui penyelesaian tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. 

Sedangkan menurut (Ainnisya & Susilowati, 2018) penilaian kinerja merupakan 

kegiatan yang mutlak harus dilakukan untuk mengetahui prestasi yang dapat dicapai 

setiap karyawan. 

Dari beberapa pengertian penilaian kinerja diatas dapat diambil kesimpulan 

bahwa, penilaian kinerja merupakan suatu proses yang dilakukan oleh pihak 

manajemen perusahaan dalam menilai pekerjaan yang sudah di lakukan para 

pegawai dan kemudia bisa dijadikan sebagai bahan evaluasi kinerja yang sudah 

dilakukan para pegawai dalam menyelasaikan pekerjaannya, dan sebagai acuan 

untuk karyawan agar meningkatkan potensi kinerja yang mereka miliki. 

2.1.1.3 Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja  

a.        Tujuan Penilaian Kinerja 

Menurut (Chusminah & Haryati, 2019) tujuan penilaian kinerja atau prestasi 

kinerja karyawan pada dasarnya meliput: 

1. Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini  

2. Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji 

berkala, gaji pokok, dan insentif. 

3. Pengembangan SDM yang masih dapat dibedakan lagi ke dalam: 

a. Penugasan kembali, seperti diadakannya mutase atau transfer, rotasi 

pekerjaan. 

b. Promosi, kenaikan jabatan. 
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c. Training atau Latihan. 

4. Meningkatkan motivasi kerja dan etos kerja. 

5. Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan SDM, karir dan 

keputusan perencanaan sukses. 

6. Sebagai alat untuk menjaga tingkat kinerja serta membantu dan mendorong 

karyawan untuk mengambil inisiatif dalam rangka memperbaiki kinerja. 

Sedangkan menurut (Sinollah & Hermawanto, 2019) secara detail 

mengemukakan tujuan penilain kinerja sebagai berikut: 

1. Tujuan Strategis, penilaian kinerja membantu organisasi dakam mencapai 

tujuan bisnis. 

2. Tujuan Administrasi, proses penilaian kinerja termasuk ke dalam bagaimana 

cara lembaga dalam menggunakan sistem tersebut dapat menyediakan 

informasi yang berguna dalam mengambil keputusan sehari-hari tentang 

upah/gaji, manfaat (benefit) dan program lainnya. 

3. Tujuan Pengembangan, berarti penilaian kinerja dijadikan dasar untuk 

menentukan jenis-jenis pengembangan yang dibutuhkan oleh masing-

masing karyawan. 

b.        Manfaat Penilaian Kinerja 

Menurut (Ainnisya & Susilowati, 2018) bahwa banyak manfaat yang 

didapat dari penilaian kinerja, yaitu: 

1. Meningkatkan prestasi kerja. Dengan adanya penilaian, baik pimpinan atau 

karyawan memperoleh umpan baik dan mereka dapat memperbaiki 

pekerjaannya atau prestasinya. 
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2. Memberi kesempatan kerja adil. Penilaian akurat dapat menjamin karyawan 

memperoleh kesempatan menempati posisi pekerjaan sesuai 

kemampuannya. 

3. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan. Melalui penilaian kinerja, 

terdeteksi karyawan yang kemampuannya rendah sehingga memungkinkan 

adanya program pelatihan untuk meningkatkan kemampuan mereka. 

4. Mendiagnosis kesalahan desain pekerjaan. Kinerja yang buruk mungkin 

suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan. 

5. Menilai proses rekrutmen dan seleksi. 

Menurut  (Wahyudi & Tupti, 2019) manfaat dari penilaian kinerja yaitu 

sebagao berikut: 

1. Memberikan Infromasi mengenai hasil-hasil yang diinginkan dari suatu 

pekerjaan. 

2. Mencegah adanya miskomunikasi terkait kualitas kerja yang diharapkan. 

3. Menciptakan peningkatan produktivitas pegawai dikarenakan adanya 

feedback/reward bagi karyawan yang berprestasi. 

4. Menghargai setiap kontribusi  

2.1.1.4 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai 

Kinerja yang baik tentunya dipengaruhi oleh beberapa faktor yang 

mempengaruhi. Menurut (Hasibuan & Bahri, 2018) faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi  kinerja adalah: 

1. Kemampuan, yaitu kemampuan dalam suatu bidang yang dipengaruhi oleh 

bakat, intelegensi yang mencukupi dan minat 
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2. Kemauan, yaitu kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi 

dalam mencapai tujuan organisasi 

3. Energi, yaitu sumber kekuatan dari dalam diri seseorang. Dengan adanya 

energi seseorang akan mampu merespon dan bereaksi terhadap apapun yang 

dibutuhkan 

4. Teknologi, yaitu penerapan pengetahuan yang ada untuk mempermudah 

dalam melakukan pekerjaan 

5. Kompensasi, yaitu sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa 

atas kinerjanya 

6. Kejelasan tujuan, yaitu tujuan yang harus dicapai oleh pegawai agar 

pekerjaan yang dilakukan dapat terarah dan berjalan lebih efektif dan 

efesien 

7. Keamanan, yaitu suatu kebutuhan manusia yang fundamental yang 

umumnya seseorang merasa aman dalam melakukan pekerjaannya dan 

berpengaruh pada kinerjanya.  

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut  (Januari et al., 2015) 

yaitu: 

1. Indikator penilaian kinerja, kriteria kinerja adalah kriteria berdasarkan sifat, 

kriteria berdasarkan pelaku, dan kriteria berdasarkan hasil. 

2. Metode penilaian kinerja, metode penilaian kinerja harus mencakup lima 

hal, yaitu relevance (kesesuaian hasil dan tujuan), acceptability (dapat 

diterima), reliability (dapat dipercaya), sensitivity (dapat mmembedakan 

hasil) dan practically (meningkatkan produktivitas). 



15 
 

 

3. Penilai, penetapan penilai sangat erat hubungannya dengan persoalan 

apakah hasil penilaian obyektif atu tidak. 

4. Pelaksanaan penilaian kinerja, pelaksanaa  penilaian kinerja harus 

mencakup dua hal, yaitu: waktu pelaksanaan dan konteks penilaian. 

2.1.1.5 Indikator Kinerja Pegawai 

Menurut (S. F. Harahap & Tirtayasa, 2020) indikator yang mempengaruhi 

kinerja antara lain: 

1. Kualitas 

Tingkat dimana hasil aktivitas yang dilakukan mendekati sempurna dalam 

arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas meupun 

memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas  

2. Kuantitas 

Jumlah yang dihasilkan dalam istilah jumlah unit, jumlah siklus aktivitas 

yang diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu: tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada waktu awal yang 

diinginkan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktifitas lain. 

4. Efektifitas  

Tingkat penggunaan sumber daya manusia, organisasi dimaksimalkan 

dengan maksud menaikan keuntungan atau mengurangi kerugian dari setiap 

unit dalam penggunaan sumber daya. 

5. Komitmen Organisasi 

Tingkat dimana pegawai mempunyai komitmen kerja dengan organisasi dan 

tanggung jawab pegawai terhadap organisasi. 
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Menurut (Tisu et al., 2021) menyatakan bahwa indikator kinerja adalah 

sebagai berikut: 

1. Kecakapan (Proficiency) 

Kecakapan merupakan salah satu keahlian pekerja untuk menunjukkan 

kinerja kerja atau kinerja tugas. 

2. Adaptasi (Adaptivity) 

Adaptasi adalah bagaimana cara seseorang dalam bersosialisasi dengan 

lingkungan baru serta cara seseorang untuk akrab dengan kehidupan. 

3. Proaktif (Proactivity) 

Proaktif merupakan tindakan inisiatif untuk memperbaiki lingkungan 

sekitar dan membuat lingkungan baru yang lebih baik dalam organisasi. 

2.1.2 Pelatihan 

 2.1.2.1 Pengertian Pelatihan  

Pelatihan bagi karyawan perlu dilakukan agar karyawan mampu dan siap 

ditempatkan diposisi tertentu dalam perusahaan yang artinya mampu untuk bekerja 

dan mau untuk mematuhi segala aturan yang telah ditetapkan perusahaan. 

Pengertian pelatihan menurut (Marjaya & Pasaribu, 2019) adalah suatu proses 

pendidikan jangka pendek dengan menggunakan prosedur yang sistematis dan 

terorganisir sehingga karyawan operasional belajar pengetahuan teknik pengerjaan 

dan keahlian untuk tujuan tertentu. Pelatihan menurut (Jufrizen & Syahputra, 2019) 

merupakan proses peningkatan mutu kerja pegawai melalui suatu pembelajaran 

dalam upaya mencapai tujuan organisasi ata lembaga.   

Menurut (Prayogi & Nursidin, 2018) pelatihan merupakan bagian penting 

dalam suatu perusahaan guna meningkatkan kualitas karyawan pada saat 
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menjalankan tugas di perusahaan. Sedangkan Menurut (Sukoco et al., 2020), 

pelatihan adalah suatu proses kegiatan untuk mengajarkan pada karyawan seperti 

keahlian, pengetahuan, pengalaman secara sistematis yang bertujuan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan dan memberikan keterampilan sesuai bidang 

pekerjaan yang akan dilakukan karyawan tersebut. Sedangkan menurut (Hendra, 

2020) pelatihan adalah proses pembelajaran yang memungkinkan pegawai 

melaksanakan pekerjaan yang sekarang sesuai dengan standar. 

Berdasarkan beberapa pengertian pelatihan diatas, dapat simpulkan bahwa 

pelatihan adalah kegiatan yang di lakukan perusahaan untuk melatih keahlian, skill, 

serta kemampuan yang dimiliki setiap karyawan dan berdasarkan posisi yang 

mereka jabat di perusahaan tersebut. 

2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Pelatihan 

a.        Tujuan Pelatihan 

 Menurut (Sabrina, 2021) tujuan dari pelatihan adalah sebagai berikut: 

1. Pemuktahiran keahlian individu mengikuti perkembangan teknologi 

2. Pelatih (trainer) memastikan setiap individu dapat menerapkan teknologi-

teknologi baru secara efektif. 

3. Memotong waktu belajar individu baru agar kompeten dalam pekerjaan. 

4. Membantu menyelesaikan permasalahan operasional. 

5. Membawa oreintasi tiap individu berdasarkan organisasi. 

Menurut (Londong et al., 2019) mengemukakan bahwa tujuan pelatihan 

kerja yang dilakukan perusahaan adalah sebagai berikut: 

1. Memperbaiki kinerja. 

2. Memanfaatkan keahlian pegawai sejalan dengan kemajuan teknologi. 
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3. Mengurangi waktu belajar bagi pegawai supaya menjadi kompeten dalam 

pekerjaan. 

4. Membantu memecahkan masalah-masalah organisatoris yang bersifat 

operasional. 

5. Mempersiapkan pegawai untuk promosi. 

6. Mengorientasikan pegawai terhadap organisasi. 

7. Memenuhi kebutuhan-kebutuhan dan pertumbuhan pribadi. 

b.        Manfaat Pelatihan  

Menurut (Nazir, 2019) terdapat beberapa manfaat dari pelaksanaan 

pelatihan oleh perusahaan, antara lain: 

1. Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas  

2. Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan untuk mencapai 

standar kinerja yang dapat diterima. 

3. Membentuk sikap, loyalitas, dan kerja sama yang menguntungkan. 

4. Memenuhi kebutuhan perencanaan sumber daya manusia. 

5. Mengurangi frkuensi dan biaya kecelakaan kerja. 

6. Membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan pribadi 

mereka. 

2.1.2.3 Jenis-jenis Pelatihan  

 Menurut (Ajabar, 2020) lima jenis pelatihan yang sering dilakukan adalah 

sebagai berikut: 

1. Pelatihan Keahlian (skills training) 

Program pelatihan yang relatif sederhana yaitu dengan mengidentifikasi 

kebutuhan atau kekurangan yang ada dalam tugas-tugas seorang pekerja. 
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2. Pelatihan Ulang 

Program pelatihan yang memberikan keahlian yang dibutuhkan pekerja 

untuk menghadapi tuntutan kerja yang berubah-ubah. 

3. Pelatihan Lintas Fungsional 

Pelatihan lintas fungsional atau cross functional training, yaitu pelatihan 

yang melibatkan pekerja untuk melakukan aktivitas kerja dalam bidang 

lainnya selain pekerjaan pokoknya. 

4. Pelatihan Tim 

Pelatihan yang melibatkan sekelompok pekerja yang bekerja sama dalam 

menyelesaikan suatu tugas demi tujuan bersama dalam sebuah tim kerja. 

5. Pelatihan Kreativitas  

Pelatihan kreativitas atau creativities training adalah suatu pelatihan yang 

didasari dari kreativitas seorang pekerja, dengan cara memberikan peluang 

kepada pekerja untuk mengeluarkan gagasan atau ide-ide kreatifnya secara 

rasioanl dan layak. 

2.1.2.4 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan 

Menurut (Larasati, 2018) adapun faktor-faktor yang mempengaruhi 

pelatihan adalah sebagai berikut menurut : 

1. Tidak tercapainya standar pencapaian kerja 

2. Karyawan tidak mampu melaksanakan tugasnya. 

3. Karyawan tidak produktif. 

4. Tingkat penjualan menurun 

Menurut (Prasetyo, 2019) faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan kerja 

adalah sebagai berikut: 
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1. Peserta pelatihan, perusahan harus benar-benar menyeleksi para calon 

karyawan yang akan dilatih. 

2. Instruktur/pelatih, jika pengajar kurang memiliki pengetahuan dan 

keterampilan, maka ilmu yang ditransfer ke peserta pelatihan juga 

berkurang. 

3. Materi pelatihan, materi yang diberikan akan menambah pengetahuan 

peserta menjadi lebih baik, demikian pula sebaliknya. 

4. Lokasi penelitian, merupakan tempat untuk memberikan pelatihan apakah 

di luar perusahaan atau di dalam perusahaan. 

2.1.2.5 Indikator Pelatihan  

Menurut pelatihan (Prayogi & Nursidin, 2018) memiliki indikator-indikator 

sebagai berikut: 

1. Jenis Pelatihan 

Berdasarkan analisis kebutuhan program pelatihan yang telah dilakukan, 

maka perlu dilakukan pelatihan peningkatan kinerja karyawan dan etika 

kerja bagi tingkat bawah dan menengah. 

2. Tujuan Pelatihan 

Tujuan pelatihan harus konkrit dan dapat diukur, oleh karena itu 

meningkatkan keterampilan kerja agar peserta mampu mencapai kinerja. 

3. Materi 

Materi pelatihan dapat berupa pengelolaan, tata naskah, psikologis kerja, 

komunikasi kerja, disiplin, dan etika kerja. 

4. Metode yang digunakan  
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Metode pelatihan yang digunakan adalah metode pelatihan dengan teknik 

partisipatif yaitu diskusi kelompok, konferensi, simulasi, latihan dalam 

kelas. 

5. Kualifikasi Peserta 

Peserta pelatihan adalah pegawai yang memenuhi kualifikasi persyaratan 

seperti karyawan tetap dan staf yang mendapatkan rekomendasi. 

Menurut (Sabrina, 2021) indikator-indikator dalam pelatihan yaitu sebagai 

berikut: 

1. Prestasi kerja karyawan 

Ketika prestasi kerja karyawan, baik kualitas maupun kuantitas, setelah 

mengikuti pelatihan mengalami peningkatan, dapat disimpulkan bahwa 

program pelatihan sudah cukup baik. Sebaliknya, apabila prestasi kerja 

cenderung tetap tanpa ada perubahan signifikan, program pelatihan masih 

belum cukup baik dan harus dilakuka peningkatan. 

2. Kedisiplinan karyawan, apabila dengan mengikuti pelatihan karyawan 

menjadi lebih disiplin, program tersebut sudah cukup baik. Namun jika 

tidak terjadi peningkatan kedisiplinan, dapat dikatakan bahwah program 

pelatihan masih kurang baik. 

3. Absensi karyawan, program dikatakan baik apabila terdapat peningkatan 

terhadap absensi karyawan setelah pelatihan. Akan dikatakan kurang baik 

ketika tidak terjadi perubahan apapun setelah pelatihan. 

4. Berkurangnya tingkat kerusakan produksi, alat mesin setelah program 

menunjukkan jika program yang diberikan sudah mencukupi, namun 
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apabila masih tidak berubah, dapat dikatakan bahwa pelatihan masih belum 

cukup. 

5. Setelah mengikuti pelatihan, kecelakaan kerja harus berkurang, jika tidak 

pelatihan masih memerlukan penyempurnaan lagi. 

2.1.3    Motivasi Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Motivasi  

Motivasi berasal dari kata latin “movere” yang berarti dorongan atau daya 

penggerak. Motivasi mempersoalkan bagaimana dapat memberikan dorongan 

kepada pengikutnya atau bawahan, agar dapat bekerja semaksimal mungkin atau 

bekerja sesungguh-sungguh. Menurut (Wahyudi & Tupti, 2019) motivasi adalah 

suatu proses yang mendorong atau mempengaruhi seseorang untuk mendapatkan 

atau mencapai apa yang diinginkannya baik itu secara positif maupun negatif. 

Menurut (D. S. Harahap & Khair, 2019) motivasi adalah suatu dorongan kehendak 

yang menyebabkan seseorang melakukan suatu perbuatan untuk mencapai suatu 

tujuan tertentu. 

Menurut (Susilo et al., 2023) menyatakan bahwa motivasi sebagai kondisi 

yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan, dan memelihara perilaku yang 

berhubungan dengan lingkungan kerja. Menurut (S. F. Harahap & Tirtayasa, 2020) 

motivasi adalah pemberian atau penimbulan motif yang merangsang keinginan dan 

daya penggerak kemauan bekerja seseorang mengarahkan dan menyalurkan, sikap 

dan pencapaian tujuan suatu perusahaan. Sedangkan  menurut (Hasibuan & Bahri, 

2018) motivasi adalah suatu dorongan yang timbul dari dalam diri individu maupun 

dari luar individu untuk melakukan suatu tindakan yang mengarah kepada 

aktivitasnya guna mencapai suatu tujuan. 
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Dari beberapa pengertian motivasi diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi 

merupakan suatu dukungan yang diberikan oleh atasan untuk setiap karyawan agar 

mereka mendapatkan dorongan untuk menyelesaikan tugasnya berdasarkan apa 

yang telah diberikan perusahaan agar mereka mampu menyelesaikan semua 

pekerjaan dengan baik.  

2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Motivasi  

Menurut (Warnanti & Pranata, 2014), tujuan dari motivasi adalah sebagai 

berikut: 

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan. 

4. Mempertahankan kedisiplinan karyawan. 

5. Menghidupkan suasana serta hubungan kerja yang baik. 

6. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi karyawan. 

7. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan pada tugasnya. 

Menurut (Nurmansyah, 2019) manfaat dari motivasi adalah sebagai berikut:  

1. Mendorong manusia untuk berbuat 

Motivasi berfungsi sebagai penggerak atau motor pemicu energi. Dalam hal 

ini motivasi merupakan motor penggerak dari setiap kkegiatan individu. 

2. Menentukan arah dan tindakan atau perilaku, yaitu kearah tujuan yng akan 

dicapai. 

3. Menyeleksi tindakan atau perilaku. 

Motivasi dapat menjadi instrument yang mengarahkan tindakan-tindakan 

apa yang harus dilakukan oleh seseorang agar tujuan dapat dicapai dengan 
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melakukan kegiatan yang bermanfaat dan diharapakn dapat dicapai dengan 

efektif. 

2.1.3.4 Jenis-jenis Motivasi 

Menurut (Sitorus, 2020) motivasi dapat diklasifikasikan menjadi beberapa bagian 

yaitu sebagai berikut: 

1. Motivasi Positif 

Manajer memotivasi (merangsang) bawahan dengan memberikan hadiah 

kepada mereka yang berprestasi di atas prestasi standar. Dengan motivasi 

positif, semangat kerja bawahan akan meningkat karena umumnya manusia 

senang menerima hal-hal baik saja. 

2. Motivasi Negatif  

Manajer memotivasi bawahan dengan standar mereka akan mendapat  

hukuman. Dengan motivasi negative ini semangat bekerja bawahan dalam 

jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka takut dihukum, tetapi 

untuk jangka Panjang akan berakibat kurang baik. 

3. Motivasi Internal  

Motivasi dari dalam timbul pada diri pekerja sewaktu dia menjalankan tugas 

atau pekerjaan dan bersumber dari dalam diri pekerja itu sendiri. Dengan 

demikian kesenangan pekerja muncul pada waktu dia bekerja dan dia 

sendiri menyenangi pekerjannya itu. 

4. Motivasi Eksternal  

Motivasi dari luar adalah motivasi yang muncul sebagai akibat adanya 

pengaruh yang ada di luar pekerjaan dan dari luar diri pekerja itu sendiri. 
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Motivasi dari luar biasanya dikaitkan dengan imbalan, kesehatan, 

kesempatan cuti, dan program rekreasi prusahaan. 

2.1.3.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi  

Menurut (Bahar, 2018) mengemukakan beberapa faktor yang 

mempengaruhi motivasi kerja: 

1. Faktor Tauhid dan Jihad, faktor ini mencakup ibadah, muamalah, dan 

kemampuan. 

2. Faktor kepemimpinan, faktor ini mencakup gaya kepemimpinan dan 

supervise. Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk menguasai 

atau mempengaruhi orang lain atau masyarakat yang berbeda-beda menuju 

pencapaian tertentu. 

3. Faktor Komunikasi, mencakup hubungan antara manusia baik hubungan 

atasan bawahan, hubungan sesama atasan, dan hubungan sesama bawahan. 

4. Faktor Kebutuhan, ada 3 kebutuhan manusia mencakup kebutuhan dasar 

(ekonomis), kebutuhan rasa aman (psikologis), dan kebutuhan sosial. 

5. Faktor Pelatihan, mencakup pelatihan dan pengembangan serta kebijakan 

manajemen dalam mengembangkan karyawan. 

Menurut (Abbas, 2019) faktor motivasi terdapat dari dua faktor yaitu 

sebagai berikut: 

1. Faktor yang berasal dari dalam diri karyawan. 

Faktor internal ataupun faktor yang yang terjadi dalam diri karyawan seperti 

yang dapat dilihat seringnya resah ataupun bergejolaknya karyawan, dan 

kasus-kasus unjuk rasa, pemogokan yang menunjukkan terjadinya 

ketidakseimbangan hubungan kerja antara organisasi dengan karyawannya. 
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2. Faktor yang berasal dari luar diri karyawan. 

Tempat kerja yang baik dan bersih, mendapat cahaya yang akan cukup, jelas 

akan memberikan motivasi bagi karyawan dalam melakukan pekerjaannya. 

Oleh karena itu, pimpinan organisasi yang memiliki kreativitas tinggi, dapat 

membangun lingkungan kerja yang menyenangkan. 

2.1.3.4 Indikator Motivasi  

Menurut (Kultsum, 2017) indikator motivasi terdiri dari sebagai berikut: 

1. Kebutuhan fisik, ditunjukkan dengan pemberian gaji yang layak kepada 

pegawai, pemberian bonus, uang makan, uang transport, fasilitas 

perumahan dan sebagainya. 

2. Kebutuhan rasa aman dan keselamatan, dengan adanya fasilitas keamanan 

dan keselamatan kerja seperti jaminan sosial tenaga kerja, dana pensiun, 

tunjangan kesehatan, dan asuransi kecelakaan. 

3. Kebutuhan sosial, melakukan interaksi dengan orang lain yaitu menjalin 

hubungan kerja yang harmonis. 

4. Kebutuhan akan penghargaan, adanya pengakuan serta penghargaan sesuai 

dengan kemampuannya yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh 

pegawai lain dan pemimpin. 

5. Kebutuhan perwujudan diri, ditunjukkan dengan sifat pekerjaan yang 

menarik dan menantang. 

Menurut  (Bukhari & Pasaribu, 2019) indikator motivasi terdiri dari:  

1. Kebutuhan fisiologis (physiological-need)  
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Kebutuhan fisiologis merupakan hirarki kebutuhan manusia yang paling 

dasar yang merupakan kebutuhan untuk dapat hidup seperti makan, minum, 

perumahan, oksigen, dan sebagainya. 

2. Kebutuhan rasa aman (safety-need) 

Apabila kebutuhan fisiologis relatife sudah terpuaskan, maka muncul 

kebutuhan yang kedua yaitu kebutuhan akan rasa aman. Kebutuhan akan 

rasa aman ini meliputi keamanan akan perlindungan dari bahaya kecelakaan 

kerja, jaminan akan kelangsungan pekerjaannya dan jaminan akan hari 

tuanya pada saat mereka tidak lagi bekerja. 

3. Kebutuhan sosial (social-need) 

Kebutuhan untuk persahabatan, afiliasi dana interaksi yang lebih erat 

dengan orang lain. Dalam organisasi akan berkaitan dengan kebutuhan 

dengan adanya kelompok kerja yang kompak, supervisi yang baik, dan 

rekreasi bersama. 

4. Kebutuhan penghargaan (esteem-need) 

Kebutuhan ini meliputi kebutuhan keinginan untuk dihormati, dihargai atas 

prestasi seseorang, pengakuan atas kemampuan dan keahlian seseorang 

serta efektifitas kerja seseorang. 

5. Kebutuhan aktualisasi diri yang paling tinggi 

Aktualisasi diri berkaitan dengan proses pengembangan potensi yang 

sesunggunya dari seseorang. Kebutuhan akan aktualisasi diri ada 

kecenderungan potensinya yang meningkat karena orang 

mengaktualisasikan perilakunya. 

2.2      Kerangka Berpikir Konseptual  



28 
 

 

2.2.1   Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai 

Pelatihan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya sangatlah 

penting dalam meningkatkan kinerja yang baik untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Dengan adanya pelatihan, para karyawan dapat melatih kemampuan mereka serta 

keahilan yang mereka miliki untuk bisa semakin baik agar dapat menyelesaikan 

tugas-tugasnya tanpa ada kesalahan. Pelatihan yang baik akan sangat berdampak 

kepada kinerja karyawan agar mereka penuh dengan semangat dan juga dedikasi 

yang tinggi dalam pekerjaannya masing-masing. 

Menurut (Subroto, 2018) pelatihan merupakan salah satu upaya untuk 

meningkatkan kemampuan, baik individu maupun kelompok agar dapat 

memberikan sumbangan kepada efektivitas dan efesiensi organisasi, dimana 

melalui kemampuan, baik pengetahuan dan keterampilan karyawan yang memadai 

dan sesuai dengan bidang tugas akan dapat mencapai tujuan dan sasarannya. 

Dari hasil penelitian terdahulu yang dilakukan (Butar Butar & Irsutami, 

2018) bahwa, pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Penelitian yang dilakukan (Yusnandar et al., 2020) menunjukkan bahwa 

ada pengaruh yang signifikan antara pelatihan terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian terdahulu yang juga dilakukan (Tanujaya, 2015), manyatakan bahwa 

pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja karyawan. Dari hasil 

penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

2.2.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Motivasi kerja yang dimiliki oleh seseorang dapat mendorong mental dan 

juga kondisi dimana mereka merasa memiliki sebuah tanggung jawab untuk 
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menyelesaikan pekerjaan yang sudah diberikan oleh perusahaan. Motivasi yang 

baik sangat berpengaruh kepada kinerja para karyawan agar mereka merasa 

memilki kemampuan dan juga sanggup untuk melakukan pekerjaan tersebut, jika 

motivasi yang diberikan kepada karyawan kurang baik maka kinerja mereka pun 

akan berkurang karena tidak adanya dorongan untuk mereka bisa menyelasikan 

pekerjaannya. Maka dari itu motivasi sangat berpengaruh terhadap kinerja seorang 

karyawan agar bisa mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Menurut (Jufrizen & Sitorus, 2021) motivasi merupakan elemen terpenting 

dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia (SDM), hal ini dibuktikan 

dengan kualitas SDM pada perubahan yang baik akan sangat membantu dalam 

kegiatan perusahaan. Menurut (Jufrizen, 2017) motivasi merupakan salah satu hal 

yang mempengaruhi perilaku manusia. Motivasi disebut juga sebagai pendorong 

keinginan, pendukung atau kebutuhan-kebutuhan yang dapat membuat seseorang 

bersemangat dan termotivasi untuk mengurangi serta memenuhi dorongan diri 

sendiri, sehingga dapat bertindak dan berbuat menurut cara-cara tertentu yang akan 

membawa ka arah yang optimal. 

Dari hasil penelitian yang di lakukan (Jufrizen et al., 2023) menyatakan 

bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Penelitian 

yang juga dilakukan (Tanjung et al., 2022) menunjukkan bahwa motivasi 

berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja. Penelitian terdahulu yang dilakukan 

(Jufrizen, 2021) menunjukkan bahwa Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari penelitian yang dilakukan (Ainanur & 

Tirtayasa, 2018) menunjukkan bahwa motivasi kerja merupakan salah satu unsur 

penting dalam sebuah organisasi. Dan penelitian yang dilakukan (Gultom, 2014) 
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menujukkan bahwa motivasi memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja. Dapat disimpulan dari beberapa penelitian terdahulu bahwa motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2.2.3 Pengaruh Pelatihan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Tercapainya sebuah pelatihan yang dapat mengembangkan kemampuan, 

keahlian, serta keterampilan yang ada pada diri seorang karyawan tidak lepas juga 

adanya pengaruh dari motivasi yang mereka dapatkan agar menjadi lebih ingin dan 

juga mendorong diri mereka untuk melakukan pekerjaannya. Dengan adanya 

motivasi dari diri mereka, maka pelatihan yang dilakukan dapat berjalan dengan 

baik dan berdampak tinggi terhadap kinerja para karyawan. 

Menurut (Syahputra & Tanjung, 2020), pelatihan merupakan serangkaian 

aktivitas individu dalam meningkatkan keahlian pengetahuan secara sistematis 

sehingga mampu memiliki kinerja yang professional dibidangnya. Dan (Jufrizen, 

2021) mengatakan bahwa motivasi karakterisitik psikologis manusia dan ini 

berkontribusi pada tingkat komitmen kerja karyawan. 

Dari hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan (Hendra, 2020) 

menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara pelatihan dan 

motivasi terhadap kinerja pegawai. Dari beberapa hasil penelitian diatas, dapat di 

ambil kesimpulan bahwa variabel Pelatihan, Motivasi Kerja, memiliki pengaruh 

terhadap Kinerja Pegawai yang dapat di gambarkan sebagai berikut: 
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2.3     Hipotesis 

Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka konseptual yang sudah 

dijelaskan di atas, hipotesis pada penelitian ini di rumuskan sebagai berikut: 

1. Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) 

Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan UP3 Medan 

2. Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN 

(Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan UP3 Medan 

3. Pelatihan dan Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan UP3 Medan 

 

 

KINERJA 

KARYAWAN 

PELATIHAN 

MOTIVASI 

Gambar 2. 1 Pengaruh Pelatihan dan Motivasi Terhadap 

Kinerja Karyawan  
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1     Jenis Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis menggunakan jenis penelitian kuantitatif dan 

asosiatif. Menurut (Creswell & John, 2010) pendekatan kuantitatif merupakan 

merupakan metode-metode untuk menguji teori-teori dengan cara meneliti 

hubungan antara variabel. Menurut (Nana & Elin, 2018) pendekatan asosiatif 

merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua 

variabel atau lebih.  

3.2 Definsi Operasional 

Definisi operasional merupakan suatu petunjuk yang digunakan untuk 

mengukur sebuah variabel yang tujuannya untuk mengetahui baik buruknya 

pengukuran yang dilakukan dalam sebuah penelitian. Pada penelitian ini penulis 

menggunakan variabel independent Pelatihan (X1), Motivasi Kerja (X2), dan 

Variabel Dependen Kinerja Karyawan (Y). Definisi operasional variabel penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

3.2.1 Kinerja Karyawan 

Kinerja merupakan sebuah hasil dan pencapaian seorang karyawan dari 

aktivitas yang mereka lakukan dalam menjalankan tugas pekerjaannya sesuai 

dengan yang telah ditentukan oleh perusahaan. 
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Tabel 3. 1 Indikator Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber: (S. F. Harahap & Tirtayasa, 2020) 

3.2.2   Pelatihan   

Pelatihan adalah kegiatan untuk melatih keahlian maupun keterampilan 

yang dimiliki karyawan agar mereka menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan yang 

ditentukan oleh pihak perusahaan. Dengan adanya pelatihan dapat meningkatkan 

kinerja yang lebih baik dan mencapai tujuan perusahaan. Berikut indikator tentang 

pelatihan: 

Tabel 3. 2 Indikator Pelatihan (X1) 

        Sumber: (Prayogi & Nursidin, 2018) 

 

 

No Indikator Kinerja Karyawan 

1 Kualitas Kerja 

2 Kuantitas 

3 Ketepatan Waktu 

4 Efektifitas 

5 Komitmen Organisasi 

No Indikator Pelatihan 

1 Jenis Pelatihan 

2 Tujuan Pelatihan 

3 Materi 

4 Metode yang digunakan 

5 Kualifikasi Peserta 



34 
 

 

3.2.3 Motivasi Kerja 

Motivasi Kerja adalah dorongan ataupun dukungan yang diberikan atasan 

kepada para karyawan agar mereka memiliki rasa tanggung jawab untuk melakukan 

pekerjaannya. Dengan adanya motivasi, para karyawan memiliki rasa percaya diri 

untuk melakukan tugasnya dan menjadikan kinerja mereka semakin baik. Berikut 

adalah indikator dari motivasi kerja: 

Tabel 3. 3 Indikator Motivasi Kerja (X2) 

No Indikator Motivasi 

1 Kebutuhan fisiologis 

2 Kebutuhan rasa aman (safety-need) 

3 Kebutuhan social (social-need) 

4 Kebutuhan penghargaan (esteem-need) 

5 Kebutuhan aktualisasi diri 

Sumber: (Bukhari & Pasaribu, 2019) 

3.3     Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

Tempat penelitian ini dilakukan pada PT.PLN (Persero) Unit Pelaksanaan 

Pelayanaan Pelanggan UP3 Medan yang beralamatkan di Jalan Listrik No. 8, 

Petisah Tengah, Medan Petisah, Kota Medan, Sumatera Utara. 

 

 

 

 

 



35 
 

 

3.3.2  Waktu Penelitian 

Waktu penelitian yang direncanakan penulis yaitu pada bulan Januari 2023 

sampai Mei 2023. 

Tabel 3. 4 Jadwal Rencana Penelitian 

 

3.4  Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Menurut (Nurrahman, 2021) populasi merupakan keseluruhan dari 

kelompok yang akan diambil datanya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

pegawai PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanaan Pelanggan UP3 Medan 

yang berjumlah 70 orang. 

3.4.2  Sampel  

Menurut (Nurrahman, 2021) sampel merupakan sebagian dari populasi yang 

memiliki karakter yang sama dengan populasi. Sampel yang digunakan pada 

penelitian ini adalah metode sampling jenuh. Pengambilan sampel berupa seluruh 

pegawai pada PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanaan Pelanggan UP3 

Medan yang berjumlah 70 orang. 

 

 

No Kegiatan Penelitian 
Feb 2022 Mar 2023 April 2023 Mei 2023 Jun 2023 Jul 2023 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Observasi                         

2 Pengajuan Judul                         

3 Penyusunan Proposal                         

4 Bimbingan Proposal                         

5 Seminar Proposal                         

6 Penyusunan Skripsi                         

7 Bimbingan Skripsi                         

8 Sidang Meja Hijau                         
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3.5     Teknik Pengambilan Data 

Pada penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan adalah 

koesioner. Koesioner merupakan alat pengumpulan data dengan membuat beberapa 

pernyataan yang berbentuk angket dan diberikan kepada para responden yaitu 

karyawan PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan UP3 Medan, 

penggunaan skala likert digunakan dalam bentuk checklist dan setiap 

pernyataannya terdiri dari 5 opsi.  

Tabel 3. 5  Skala Likert 

Pernyataan Bobot 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

 

Dari penelitian skala likert, data kuesioner yang dibagikan ke responden lalu 

kuesioner (angket) bisa diuji kelayakannya dengan menggunakan uji validitas dan 

uji reliabilitas dengan aplikasi SPSS. 

3.5.1 Uji Validitas 

Pengujian validitas untuk mengetahui apakah masing-masing variabel yang 

dinyatakan dapat dipakai sebagai alat ukur. Hasil penelitian yang valid bila terdapat 

kesamaan antara data yang terkumpul dengan data sesungguhnya terjadi pada objek 

yang di teliti. Uji validitas ini dengan tujuan untuk menghindari adanya pertanyaan 
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atau pernyataan yang tidak terkait dengan variabel yang diamati atau diukur, 

(Sugiyono, 2017). 

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu 

untuk mmengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Bila 

koefisien korelasi (r) lebih besar dari r tabel, maka pertanyaan tersebut dikatakan 

valid. Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan program SPSS dengan 

kriteria sebagai berikut: 

1) Jika r hitung positif dan r hitung ≥ r tabel, maka butir pernyataan pada setiap 

variabel penelitian dinyatakan valid. 

2) Jika r hitung negative atau r hitung ≤ r tabel, maka butir pernyataan pada 

setiap variabel penelitian dinyatakan tidak valid. 

3.5.2 Uji Realibilitas 

Uji reliabilitas adalah uji untuk memastikan apakah kuesioner penelitian 

yang akan digunakan untuk mengumpulkan data variabel penelitian reliabel atau 

tidak. Butir kuesioner dikatakan reliabel atau handal apabila jawaban seseorang 

terhadap kuesioner adalah konsisten. Dalam penelitian ini untuk menentukan 

kuesioner reliabel atau tidak dengan menggunakan alpha cronbach. Kuesioner 

dikatakan reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan 

atau dibawah 0,60 (Sugiyono, 2017) 

3.6     Teknik Analisis Data 

3.6.1 Analisis Regresi Linier Berganda  

Analisis regresi digunakan untuk menaksir nilai varibael Y berdasarkan 

nilai variabel X, serta taksiran perubahan variabel Y untuk setiap satuan perubahan 
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variabel X. Model persamaan regresi linier pada penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

Y = β0 + β1X1 + β2X2 +ε 

Keterangan:   

Y  = Kinerja   

β0  = Konstanta, merupakan nilai terkait yang dalam hal ini adalah     

pada saat variabel bebasnya adalah 0 (X1, X2, = 0)  

X1    = Konflik Kerja  

X2    = Disiplin  

β1 – β2  = Koefisien regresi variabel bebas  

Regresi linier berga sangat bermanfaat untuk meneliti pengaruh beberapa 

variabel yang berkorelasi dengan variabel yang diuji. 

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik merupakan persyaratan statistika yang harus dipenuhi 

dalam analisis linier berganda yang berbasis Ordinary Least Square (OLS). 

Sebelum pengujian hipotesis dilakukan terlebih dahulu dilakukan pengujian asumsi 

klasik yang meliputi uji normalitas, multikoliniearitas, heteroskedastisitas. 

1) Uji Normalitas 

Menurut (Ghozali, 2016) uji normalitas bertujuan untuk menguji 

apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki 

distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t dan F mengasumsikan 

bahwa nilai distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistika 
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menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil. Model regresi yang biak 

adalah model yang memiliki residual normal. Jika residual normal maka 

hasil penelitian bisa di generalisasikan. Ada dua cara untuk mendekteksi 

apakah residual berdisribusi normal atau tidak yaitu dengan analisi grafik 

dan uji statistic, analisis grafik yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

histogram normalitas dan p-plot normalitas, residual berdistribusi normal 

jika histogram normalitas membentuk lonceng (tidak melnceng ke kanan 

atau ke kiri) dan titik-titik residual p-plot menyebar di sekitar garis diagonal. 

2) Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya model korelasi antar variabel bebas (independen). 

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel 

independen. Jika variabel bebas saling berkorelasi, maka variabel ini tidak 

orthogonal. Variabel ortogonal adalah variabel independent yang nilai 

korelasi antar sesama variabel independen sama dengan nol (Ghozali, 

2016). Untuk mengetahui ada tidaknya multikolinieritas diantara variabel 

independent dapat dilihat dari Tolarance dan nilai VIF. Dalam pengertian 

sederhana setiap variabel independen menjadi variabel dependen (terikat) 

dan diregres terhadap variabel independen lainnya. 

Jadi nilai Tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi 

(karena VIF=1/Tolerance). Model regresi yang bebas dari multikolinieritas 

adalah model yang memiliki nilai tolerance ≥ 0,1 atau nilai VIF ≤ 10. 

Sebaliknya, jika nilai tolarence < 0,1 atau nilai VIF > 10, maka ada 

multikolinieritas diantara variabel independen.  
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3) Uji Heteroskedastisitas  

Menurut (Ghozali, 2016), uji heteroskedastisitas bertujuan menguji 

apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual 

satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan 

jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah 

yang Homoskedastisitas atau tidak terjadi Heteroskedastisitas. Ada 

beberapa cara untuk mendektesi ada atau tidaknya heteroskedastititas yaitu 

dengan melihan Grafik Plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependen), 

jika titik-titik varian tersebar secara acak (tidak membentuk pola) maka data 

penelitian dapat dikatakan terdistribusi normal. 

3.6.3 Uji Hipotesis  

1. Pengujian Secara Parsial (Uji t) 

 Pengujian terhadap signifikan koefisien regresi linier secara parsial sangat 

penting untuk menyimpulkan apakah terdapat pengaruh antara perubahan masing-

masing variabel independen terhadap variabel dependen. Adapun hipotesis yang 

akan diuji dan Langkah-langkah pengujian yang dilakukan adalah sebagai berikut, 

menentukan tingkat signifikansi (α) sebesar 5% karena dinilai cukup untuk 

mewakili hubungan variabel-variabel yang diteliti dan merupakan tingkat 

signifikan yang umum digunakan dalam suatu penelitian. Hasil dari perhitungan 

kemudian dibandingkan dengan t tabel dengan taraf signifikan 5%. 

a) Membandingkan antara thitung dengan ttabel. Cara membandingkannya adalah 

sebagai berikut: 
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1) Jika thitung > ttabel maka Ho ditolak artinya variabel indepedenden secara 

parsial berpengaruh terhadap variabel dependen. 

2) Jika thitung < ttabel maka Ho diterima artinya variabel independen secara   

parsial tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. 

b) Pengujian setiap koefisien regresi dikatakan signifikan bila nilai mutlak th > 

tt maka hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternative (Ha) diterima, 

sebaliknya dikatakan tidak signifikan bila nilai th < tt maka hipotesis nol 

(Ho) diterima dan hipotesisi alternativ (Ha) ditolak (Ghozali, 2016). 

c) Menentukan tingkat signifikansi, tingkat signifikansi (α) yang ditetapkan 

adalah sebesar 5% atau dengan kata lain tingkat kepercayaan sebesar 95% 

dengan tingkat kebebasan df = n – k (70 - 2) sehingga dalam penelitian ini 

nilai df sebesar 68 untuk menentukan nilai Ftabel sebagai daerah batas 

penerimaan dan penolakan hipotesis. 

2. Pengujian Secara Simultan (Uji F) 

 Pada pengujian secara simultan akan diuji pengaruh kedua variabel 

independen secara bersama-sama terhadap variabek dependen. Untuk pengujian 

pengaruh simultan digunakan rumus hipotesis serta Langkah-langkahnya sebagai 

berikut: 

a) Jika fhitung< ftabel variabel independen secara bersama – sama tidak 

berpengaruh terhadap variabel dependen maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

b) Jika fhitung> ftabel dan Sig > variabel independen secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap variabel dependen maka Ho ditolak dan Ha diterima. 
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Berdasarkan probabilitas, dengan menggunakan nilai probabilitas, Ha akan 

diterima jika probabilitas kurang dari 0,05 dan sebaliknya Ha akan ditolak jika 

probabilitas lebih dari 0,05. 

Menentukan tingkat signifikansi, tingkat signifikansi (α) yang ditetapkan 

adalah sebesar 5% atau dengan kata lain tingkat kepercayaan sebesar 95% dengan 

tingkat kebebasan df = n - k - 1 ((70 - 2) -1) sehingga dalam penelitian ini nilai df 

sebesar 68 (68 – 1) untuk menentukan nilai Ftabel sebagai daerah batas penerimaan 

dan penolakan hipotesis.  

3.6.4 Koefisien Determinasi (R2) 

 Menurut koefisien determinasi (R2) merupakan alat untuk mengukur 

seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. 

Koefisien determinasi (R2) pada dasarnya mengukur proporsi atau persentase 

sumbangan variabel variabel bebas terhadap variasi naik turunnya variabel trikat 

yaitu Kinerja Karyawan (Y) secara serempak, dimana 0 ≤ R2 ≤ 1. Nilai R2 yang 

kecil berarti kemampuan variabel-variabel independent dalam menjelaskan variasi 

variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel 

independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel dependen, Adapun rumus yang digunakan untuk 

mengukur koefisien determinasi adalah: 

D = R2  x 100%   

Dimana: 

 D = Koefisien determinasi 

 R = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat  

 100% = Persentase kontribusi 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Hasil Penelitian  

4.1.1 Karakteristik Responden 

Sebelum dilakukan olah data lebih lanjut peneliti akan melakukan survey 

terhadap karakteristik responden yang menjadi sampel penelitian, identitas yang 

dijabarkan dalam penelitian ini adalah, jenis kelamin, usia, dan pendidikan. 

Tabel 4. 1 Jenis Kelamin 

 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-laki 53 75.7 75.7 75.7 

Perempuan 17 24.3 24.3 100.0 

Total 70 100.0 100.0  

 

Tabel 4.1 diatas menunjukkan bahwa dalam penelitian ini mayoritas jenis 

kelamin responden didominasi oleh laki-laki sebesar 75.7% dan mayoritas terkecil 

adalah perempuan sebesar 24.3%. Hal ini dapat menunjang pelaksanaan tugas PT. 

PLN (Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan yang lebih 

banyak memnutuhkan tenaga kerja laki-laki. 
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Tabel 4. 2 Usia 

 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20-25 tahun 2 2.9 2.9 2.9 

26-35 tahun 31 44.3 44.3 47.1 

36-45 tahun 37 52.9 52.9 100.0 

Total 70 100.0 100.0  

  

 Tabel 4.2 diatas menunjukkan bahwa dalam penelitian ini data usia 

responden frekuensi mayoritasnya adalah berusia 36-45 tahun dengan persentase 

52.9%, mayoritas kedua adalah karyawan yang berusia 26-35 tahun dengan 

persentase 44.3 %, dan mayoritas responden terakhir berusia 20-25 tahun dengan 

persentase 2.9%. Bila ditinjau dari jumlah karyawan usia 26-45 mencapai 97,1%, 

berarti tenaga kerja lebih relatif muda dan matang mendominasi karyawan yang 

ada. Dengan posisi demikian dapat diharapkan kinerja karyawan akan mendukung 

kinerja perusahaan lebih baik lagi. 

Tabel 4. 3 Pendidikan 

 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SLTA 2 2.9 2.9 2.9 

Diploma 8 11.4 11.4 14.3 

Strata 60 85.7 85.7 100.0 

Total 70 100.0 100.0  

 

Tabel 4.3 diatas menunjukkan untuk data tingkat pendidikan para responden 

mayoritas yang pertama adalah tingkat pendidikan Strata dengan persentase 85.7%, 

sedangkan mayoritas kedua adalah tingkat pendidikan Diploma dengan persentase 

11.4%, dan mayoritas yang terakhir adalah tingkat pendidikan SLTA dengan 

persentase 2.9%. Dari sisi tingkat pendidikan, karyawan di PT. PLN (Persero) Unit 
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Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan ini hampir seluruhnya lulusan 

perguruan tinggi, sehingga dapat diharapkan kemampuan intelektualnya akan 

sangat mendukung bagi pelaksanaan tugas yang akan berdampak pada peningkatan 

kinerja perusahaan. 

4.1.2 Distribusi Jawaban Responden 

Distribusi jawaban responden akan menjabarkan pilihan jawaban responden 

dari daftar kuesioner yang telah disebarkan, penelitian ini menggunakan skala likert 

dengan pilihan jawaban 1-5. 

Tabel 4. 4 Distribusi jawaban responden variabel Y (Kinerja) 

 

Penjelasan tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

 

No. 

STS TS KS S SS Total 

F % F % F % F % F % F % 

1 - - 1 1.4 11 15.7 34 48.6 24 34.3 70 100 

2 1 1.4 3 4.3 9 12.9 24 34.3 33 47.1 70 100 

3 1 1.4 2 2.9 9 12.9 31 44.3 27 38.6 70 100 

4 2 2.9 4 5.7 12 17.1 26 37.1 26 37.1 70 100 

5 - - 2 2.9 12 17.1 28 40.0 28 40.0 70 100 

6 - - 1 1.4 11 15.7 34 48.6 24 34.3 70 100 

7 - - 2 2.9 12 17.1 28 40.0 28 40.0 70 100 

8 1 1.4 3 4.3 9 12.9 24 34.3 33 47.1 70 100 

9 1 1.4 2 2.9 9 12.9 31 44.3 27 38.6 70 100 

10 2 2.9 4 5.7 12 17.1 26 37.1 26 37.1 70 100 
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Indikator Kualitas Kerja  

1. Pada pernyataan saya mengerjakan pekerjaan dengan teliti sehingga tidak 

terdapat kesalahan, mayoritas responden menjawab setuju yaitu 48,6% dan 

sangat setuju 34,3%. Responden yang setuju dan sangat setuju berjumlah 

82,9%, berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) mengerjakan 

pekerjaan dengan teliti sehingga tidak terdapat kesalahan. 

2. Pada pernyataan standar kualitas kerja yang telah diterapkan oleh instansi 

dapat saya capai dengan baik, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

yaitu 47,1% dan yang setuju 34,3%. Responden yang setuju dan sangat 

setuju berjumlah 81,4%, berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) 

dapat mencapai standar kualitas kerja yang ditetapkan perusahaan. 

Dari jawaban kedua pernyataan di atas, dapat dikatakan bahwa indikator 

kualitas kerja tergolong baik. 

Indikator Kuantitas 

3. Pada pernyataan saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan jumlah sesuai 

dengan terget yang diberikan, mayoritas responden menjawab setuju yaitu 

44,3% dan sangat setuju 38,6%. Responden yang setuju dan sangat setuju 

berjumlah 82,9%, berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) dapat 

menyelesaikan pekerjaan dengan jumlah sesuai dengan target yang 

diberikan. 

4. Pada pernyataan selama bekerja saya menyelesaikan pekerjaan lebih banyak 

dari yang sebelumnya, mayoritas responden menjawab setuju dan sangat 

setuju yaitu 37,1%. Responden yang setuju dan sangat setuju berjumlah 
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74,2%, berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) dapat 

menyelesaikan pekerjaan lebih banyak dari yang sebelumnya. 

Dari jawaban kedua pernyataan di atas, dapat dikatakan bahwa indikator 

kuantitas tergolong baik. 

Indikator Ketepatan Waktu 

5. Pada pernyataan saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang 

telah ditentukan, mayotitas responden menjawab setuju 40% dan sangat 

setuju juga 40,0%. Responden yang setuju dan sangat setuju berjumlah 

80,0%, berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero)  dapat 

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. 

6. Pada pernyataan saya dapat mengatur waktu dengan efektif dan efisien, 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu 48,6% dan sangat setuju 34,3%. 

Responden yang setuju dan sangat setuju berjumlah 82,9%, berarti sebagian 

besar karyawan PT. PLN (Persero) dapat mengatur waktu dengan efektif 

dan efisien. 

Dari jawaban kedua pernyataan di atas dapat dikatakna bahwa indikator 

ketepatan waktu sudah tergolong baik. 

Indikator Eefektivitas 

7. Pada pernyataan saya menggunakan sumber daya yang ada se efisien 

mungkin dalam menyelesaikan tugas, mayoritas responden menjawab 

setuju 40% dan sangat setuju juga 40,0%. Responden yang setuju dan sangat 

setuju berjumlah 80,0%, berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) 
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sudah menggunakan sumber daya yang ada dengan efisien untuk 

menyelesaikna pekerjaan. 

8. Pada pernyataan hasil pekerjaan saya lebih baik dibandingkan dengan waktu 

yang lalu, mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu 47.1% dan 

setuju 34,3%. Responden yang menjawab sangat setuju dan setuju 

berjumlah 81,4%, berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) dapat 

melakukan pekerjaan dengan hasil yang lebih baik dari sebelumnya. 

Dari jawaban kedua pernyataan di atas, dapat dikatakan bahwa indikator 

efektivitas tergolong baik. 

Indikator Komitmen Organisasi 

9. Pada pernyataan saya mempunyai komitmen dan tanggung jawab dalam 

bekerja, mayoritas responden menjawab yaitu setuju 44,3% dan sangat 

setuju 38,6%. Responden yang setuju dan sangat setuju berjumlah 82,9, 

berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) mempunyai komtimen 

dan tanggung jawab dalam bekerja. 

10. Pada pernyataan saya merasa masalah yang terjadi di organisasi menjadi 

permasalahan saya juga, mayoritas responden menjawab setuju 37,1% dan 

sangat setuju juga 37,1%. Responden yang setuju dan sangat setuju 

berjumlah 74,2%, berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) 

menganggap masalah yang ada di perusahaan termasuk masalah mereka. 

Dari jawaban kedua pernyataan di atas dapat dikatakan bahwa indikator 

Komitmen organisasi sudah tergolong baik. 
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Secara keseluruhan dapat dilihat bahwa semua indikator dari variabel Y 

(Kinerja) tergolong baik, dengan demikian Kinerja PT. PLN (Persero) Unit 

Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan dikategorikan baik. 

Tabel 4. 5 Distribusi jawaban responden variabel X1 (Pelatihan) 

NO. 

STS TS KS S SS Total 

F % F % F % F % F % F % 

1 - - 1 1.4 6 8.6 24 34.3 39 55.7 70 100 

2 - - 4 5.7 8 11.4 31 44.3 27 38.6 70 100 

3 - - 2 2.9 3 4.3 22 31.4 43 61.4 70 100 

4 1 1.4 1 1.4 14 20.0 25 35.7 29 41.4 70 100 

5 - - 1 1.4 6 8.6 24 34.3 39 55.7 70 100 

6 - - 4 5.7 8 11.4 31 44.3 27 38.6 70 100 

7 1 1.4 1 1.4 14 20.0 25 35.7 29 41.4 70 100 

8 - - 1 1.4 6 8.6 24 34.3 39 55.7 70 100 

9 - - 4 5.7 8 11.4 31 44.3 27 38.6 70 100 

10 - - 2 2.9 3 4.3 22 31.4 43 61.4 70 100 

 

Penjelasan tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

Indikator Jenis Pelatihan 

1. Pada pernyataan pelatihan yang saya ikuti sesuai dengan kualifikasi 

pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu 55,7% 

dan setuju 34,3%. Responden yang sangat setuju dan setuju berjumlah 
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90,0%, berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) sudah mengikuti 

pelatihan sesuai dengan pekerjannya. 

2. Pada pernyataan pelatihan yang diberikan sesuai dengan pelatihan 

karyawan, mayoritas responden menjawab setuju yaitu 44,3% dan sangat 

setuju 38,6%. Responden yang setuju dan sangat setuju berjumlah 82,9%, 

berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) sudah diberikan 

pelatihan sesuai pelatihan karyawan. 

Dari jawaban kedua pernyataan di atas dapat dikatakan bahwa indikator 

jenis pelatihan tergolong baik. 

Indikator Tujuan  

3. Pada pernyataan pelatihan yang saya ikuti sesuai dengan tujuan peningkatan 

keterampilan kerja saya, mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu 

61,4% dan setuju 31,4%. Responden yang sangat setuju berjumlah 92,8%, 

berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) mengikuti pelatihan 

sesuai dengan tujuan peningkatan keterampilan kerja. 

4. Pada pernyataan pelatihan yang saya lakukan dapat meningkatkan kinerja 

saya, mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu 41,4% dan setuju 

35,7% Responden yang sangat setuju dan setuju berjumlah 77,1%, berarti 

sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) dapat meningkatkan kinerja 

dengan pelatihan yang dilakukan. 

Dari kedua pernyataan di atas dapat dikatakan bahwa indikator tujuan 

tergolong baik. 
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Indikator Materi 

5. Pada pernyataan materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan saya, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu 55,7% dan setuju 34,4%. 

Responden yang sangat setuju dan setuju berjumlah 90,1%, berarti sebagian 

besar karyawan PT. PLN (Persero) mendapatkan pelatihan yang sesuai 

dengan kebutuhan pekerjaan. 

6. Pada pernyataan materi yang diberikan lengkap dan dapat dengan mudah 

dipahami, mayoritas responden menjawab setuju yaitu 44,3% dan sangat 

setuju 38,6%. Responden yang setuju dan sangat setuju berjumlah 82,9%, 

berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) mendapatkan materi 

yang lengkap dan mudah dipahami saat pelatihan. 

Dari jawaban kedua pernyataan di atas, dapat dikatakan bahwa indikator 

materi pelatihan tergolong baik. 

Indikator Metode 

7. Pada pernyataan instruktur menyampaikan materi pelatihan dengan baik, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu 41,4% dan setuju 35,7%. 

Responden yang sangat setuju dan setuju berjumlahh 77,1%, berarti 

sebagian besar karyawa PT. PLN (Persero) mendapatkan instruktur yang 

penyampaiannya materinya dengan biak. 

8. Pada pernyataan metode penyajian dalam pelatihan sudah sesuai dengan 

jenis pelatihan yang dibutuhkan peserta pelatihan, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju yaitu 55,7% dan setuju 34,3%. Responden yang 

sangat setuju dan setuju berjumlah 90,0%, berarti sebagian besar karyawan 
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PT. PLN (Persero) diberikan metode penyajian sesuai dengan jenis 

pelatihan. 

Dari jawaban kedua pernyataan di atas, dapat dikatakan bahwa indikator 

metode pelatihan tergolong baik. 

Indikator Peserta 

9. Pada pernyataan pelatihan yang saya ikuti sesuai dengan tugas pokok saya, 

mayorita responden menjawab setuju yaitu 44,3% dan sangat setuju 38,6%. 

Responden yang setuju dan sangat setuju berjumlah 82,9%, berarti sebagian 

besar karyawan PT. PLN (Persero) mengikuti pelatihan sesuai dengan 

tugasnya. 

10. Pada pernyataan peserta pelatihan yang saya ikuti sesuai dengan persyaratan 

peserta, mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu 61,4% dan 

setuju 31,4%. Responden yang sangat setuju dan setuju berjumlah 92,8%, 

berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero)mengikuti pelatihan 

yang sesuai dengan persyaratan perserta. 

Dari jawaban kedua pernyataan di atas, dapar dikatakan bahwa indikator 

peserta tergolong baik. 

Secara keseluruhan dapat dilihat bahwa semua indikator dari variabel X1 

(Motivasi) sudah tergolong baik, dengan demikian Pelatihan PT. PLN (Persero) 

Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan dikategorikan baik. 
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Tabel 4. 6 Distribusi jawaban responden variabel X2 (Motivasi Kerja) 

NO. 

STS TS KS S SS Total 

F % F % F % F % F % F % 

1 - - 2 2.9 8 11.4 36 51.4 24 34.3 70 100 

2 2 2.9 2 2.9 23 32.9 27 38.6 16 22.9 70 100 

3 2 2.9 11 15.7 24 34.3 16 22.9 17 24.3 70 100 

4 2 2.9 6 8.6 24 34.3 22 31.4 16 22.9 70 100 

5 - - 2 2.9 8 11.4 36 51.4 24 34.3 70 100 

6 2 2.9 2 2.9 23 32.9 27 38.6 16 22.9 70 100 

7 - - 2 2.9 8 11.4 36 51.4 24 34.3 70 100 

8 2 2.9 6 8.6 24 34.3 22 31.4 16 22.9 70 100 

9 2 2.9 2 2.9 23 32.9 27 38.6 16 22.9 70 100 

10 2 2.9 11 15.7 24 34.3 16 22.9 17 24.3 70 100 

 

Penjelasan tabel diatas adalah sebagai berikut: 

Indikator Kebutuhan Fisik 

1. Pada pernyataan tunjangan kinerja yang diberikan perusahaan sesuai 

dengan kinerja dan perkembangan ekonomi, mayoritas responden 

menjawab setuju yaitu 51,4% dan sangat setuju 34,3%. Responden yang 

setuju dan sangat setuju berjumlah 85,7%, berarti sebagian besar karyawan 

PT. PLN (persero) sudah mendapatkan tunjangan yang sesuai dengan 

kinerja dan perkembangan ekonomi. 
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2. Pada pernyataan gaji yang saya terima sesuai dengan perjanjian dari awal 

mulai kerja, mayoritas responden menjawab setuju yaitu 38,6% dan sangat 

setuju 22,9% tetappi yang kurang setuju kurang setuju 32,9%. Responden 

yang setuju dan sangat setuju berjumlah 71,5% berarti lebih dari sebagian 

karyawan PT. PLN (Persero) merasa menerima gaji yang sesuai dengan 

perjanjian awal, namun masih ada 38,5% karyawan merasa gaji yang 

diterima tidak sesuai dengan perjanjian awal kerja. 

Dari jawaban kedua pernyataan di atas dapat dikatakan bahwa indikator 

kebutuhan fisik belum tergolong cukup baik.  

Indikator Rasa Aman dan Keselamatan 

3. Pada pernyataan peralatan Keselamatan Kesehatan Kerja (K3) di 

perusahaan sudah memadai, mayoritas responden menjawab kurang setuju 

yaitu 34,3% dan sangat setuju 24,3%, sedangkan yang setuju 22,9% dan 

yang tidak setuju 15,7%. Responden yang setuju dan sangat setuju 

berjumlah 47,2%, sementara selebihnya yaitu 52,8% kurang setuju, tidak 

setuju dan sangat tidak setuju. Dengan demikian lebih dari separuh 

karyawan merasa peralatan K3 belum memadai, walaupun sebagian lainnya 

sudang mengatakan memadai.  

4. Pada pernyataan jaminan yang saya dapatkan sudah memenuhi kebutuhan 

saya, mayoritas responden menjawab kurang setuju yaitu 34,3% dan setuju 

31,4% sedangkan yang sangat setuju 22,9%. Responden yang setuju dan 

sangat setuju berjumlah 54,3%, berarti karyawan yang merasa jaminan yang 
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dari perusahaan sudah memenuhi kebutuhannya hamper sama banyaknya 

dengan yang merasa jaminan dari perusahaan belum memenuhi kebutuhan.  

Dari jawaban kedua pernyataan di atas dapat dikatakan bahwa indikator rasa 

aman dan keselamatan tergolong sedang/cukup baik. 

Indikator Sosial 

5. Pada pernyataan saya menjalin hubungan yang baik dan harmonis dengan 

atasan, mayoritas responden menjawab setuju yaitu 51,4% dan sangat setuju 

34,3%. Responden yang menjawab setuju dan sangat setuju berjumlah 

85,7%, berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) dapat menjalin 

hubungan yang baik dengan atasan. 

6. Pada pernyataan saya menginginkan hubungan kerja yang memiliki tingkat 

saling pengertian yang tinggi, mayoritas responden menjawab setuju yaitu 

38,6% dan kurang setuju 32,9%, sedangkan yang sangat setuju 22,9%. 

Responden yang menjawab setuju dan sangat setuju berjumlah 61,5%, 

berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) menginginkan 

hubungan kerja yang memiliki tingkat saling pengertian yang tinggi, 

walaupun masih ada sebagian karyawan yang tidak merasa demikian. 

Dari jawaban kedua pernyataan di atas dapat dikatakan bahwa indikator 

sosial tergolong baik  

Indikator Sosial 

7. Pada pernyataan perusahaan memberikan reward terhadap prestasi kerja 

karyawan, mayoritas responden menjawab setuju yaitu 51,4% dan sangat 

setuju 34,4%. Responden yang setuju dan sangat setuju berjumlah 95,8%, 
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berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) menerima reward yang 

diberikan perusahaan atas prestasi kerja karyawan. 

8. Pada pernyataan saya selalu dipuji atas hasil kerja saya yang baik, mayoritas 

responden menjawab kurang setuju yaitu 34,3% yang setuju 31,4% dan 

yang sangat setuju 22,9%. Responden yang sangat setuju dan setuju 

berjumlah 54,3%, berarti lebih dari setengah karyawan PT. PLN (Persero) 

menyatakan selalu dipuji atas hasil kerja yang baik. Sementara 45,7% 

karyawan merasa tidak demikian. 

Dari jawaban kedua pernyatan di atas dapat dikatakan bahwa indikator 

sosial, masih tergolong cukup baik. 

Indikator Perwujudan diri 

9. Pada pernyataan karyawan diberikan kesempatan untuk ikut mengambil 

keputusan demi kemajuan perusahaan, mayoritas responden menjawab 

setuju yaitu 38,6%, sedangkan yang kurang setuju 32,9%, dan yang sangat 

setuju 22,9%. Responden yang setuju dan sangat setuju berjumlah 61,5%, 

berarti sebagian besar karyawan PT. PLN (Persero) merasa diberikan 

kesempatan untuk ikut mengambil keputusan demi kemajuan perusahaan, 

tetapi masih cukup besar (38,5%) karyawan merasa tidak diberi kesempatan 

untuk ikut dalam pengambilan keputusan. 

10. Pada pernyataan perusahaan memberikan kesempatan untuk para karyawan 

dalam berkreatifitas, mayotitas responden menjawab kurang setuju yaitu 

34,3% dan sangat setuju 24,3% serta yang setuju 22,9%. Responden yang 

setuju dan sangat setuju berjumlah 47, 2%, berarti kurang dari setengah 
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karyawan PT. PLN (Persero) merasa diberikan kesempatan dalam 

berkreatifitas, sementara yang lebih banyak (52,8%) merasa tidak diberi 

kesempatan dalam berkreatifitas. 

Dari jawaban kedua pernyataan di atas dapat dikatakan bahwa indikator 

perwujudan diri tergolong sedang/cukup baik. 

Secara keselurhan dapat dilihat bahwa semua indikator dari variabel X2 

(Motivasi) belum tergolong baik, dengan demikian Motivasi Kerja PT. PLN 

(Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan dikategorikan 

belum maksimal. 

4.1.3 Uji Kelayakan Data 

1. Uji Validitas 

Uji validitas yang dilakukan adalah dengan mengkorelasi instrument yang 

didesain kepada data empiris dilapangan. Jika koefisien korelasi (r) lebih besar dari 

r tabel, maka pernyataan telah dikatakan valid. Pengujian validitas dilakukan 

dengan program SPSS dengan kriteria berikut: 

1) Jika r hitung positif dan r hitung ≥ r tabel, maka butir pernyataan pada setiap 

variabel penelitian dinyatakan valid. 

2) Jika r hitung negatif atau r hitung ≤ r tabel, maka butir pernyataan pada 

setiap variabel penelitian dinyatakan tidak valid. 

Tabel 4. 7 Uji Validitas Variabel Pelatihan (X1) 

Pernyataan r hitung r tabel  Keterangan 

X1.1 0.853 0.235 Valid 

X1.2 0.847 0.235 Valid 

X1.3 0.747 0.235 Valid 
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X1.4 0.736 0.235 Valid 

X1.5 0.853 0.235 Valid 

X1.6 0.847 0.235 Valid 

X1.7 0.736 0.235 Valid 

X1.8 0.853 0.235 Valid 

X1.9 0.847 0.235 Valid 

X1.10 0.747 0.235 Valid 

Sumber: Hasil Output SPSS  

Dari tabel 4.8 diatas dapat disimpulkan bahwa hasil uji validitas untuk 

variabel pelatihan dalam penelitian ini semua instrumen dinyatakan valid karena 

bernilai lebih besar dari r tabel (0.235) artinya semua instrument layak untuk 

dilakukan pengujian lebih lanjut. 

Tabel 4. 8 Uji Validitas Variabel Motivai Kerja (X2) 

Pernyataan r hitung r tabel  Keterangan 

X2.1 0.573 0.235 Valid 

X2.2 0.699 0.235 Valid 

X2.3 0.705 0.235 Valid 

X2.4 0.656 0.235 Valid 

X2.5 0.573 0.235 Valid 

X2.6 0.699 0.235 Valid 

X2.7 0.573 0.235 Valid 

X2.8 0.656 0.235 Valid 

X2.9 0.699 0.235 Valid 

X2.10 0.705 0.235 Valid 

            Sumber: Hasil Output SPSS  

 

Dari tabel 4.9 diatas dapat disimpulkan bawah hasil uji validitas untuk 

variabel motivasi karyawan dalam penelitian ini semua instrumen dinyatakan valid 
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karena bernilai lebih besar dari r tabel (0.235) artinya semua instrumen layak untuk 

dilakukan pengujian lebih lanjut. 

Tabel 4. 9 Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Pernyataan r hitung r tabel  Keterangan 

Y1 0.717 0.235 Valid 

Y2 0.655 0.235 Valid 

Y3 0.756 0.235 Valid 

Y4 0.688 0.235 Valid 

Y5 0.665 0.235 Valid 

Y6 0.717 0.235 Valid 

Y7 0.665 0.235 Valid 

Y8 0.655 0.235 Valid 

Y9 0.756 0.235 Valid 

Y10 0.688 0.235 Valid 

Sumber: Hasil Output SPSS 

Dari tabel 4.10 diatas dapat disimpulkan bawah hasil uji validitas untuk 

variabel kinerja karyawan dalam penelitian ini semua instrumen dinyatakan valid 

karena bernilai lebih besar dari r tabel (0.235) artinya semua instrumen layak untuk 

dilakukan pengujian lebih lanjut. 

2. Uji Reliabilitas 

Kriteria pengujian uji reliabilitas adalah, jika nilai koefisien reliabilitas 

Cronbach Alpha > 0,6 maka reliabel instrumen dinyatakan reliabel (terpecaya). Jika 

nilai koefisien reliabilitas Cronbach Alpha < 0,6 maka instrumen dinyatakan tidak 

reliabel (tidak terpercaya). Berikut adalah tabel hasil uji reliabilitas: 
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Tabel 4. 10 Hasil uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Pelatihan 0.938 Reliabel 

Motivasi Karyawan 0.851 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0.878 Reliabel 

 Sumber: Hasil Output SPSS   

Dari tabel 4.11 diatas menunjukkan bahwa semua variabel penelitian nilai 

Cronbach’s Alpha diatas 0,60 dengan begitu seluruh butir pernyataan kuesioner 

dinyatakan reliabel dan dapat disebarkan kepada responden untuk dijadikan sebagai 

instrument penelitian. 

4.1.4 Uji Asumsi klasik 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk melihat apakah dalam model regresi, variabel 

dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak. Jika data 

menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model 

regresi memenuhi asumsi normalitas. 

 

 

 

 

 

 

 Gambar 4. 1 Normal Probability-Plot 
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Pada gambar normal probability diatas menunjukkan bahwa titik-titik telah 

membentuk dan mengikuti arah garis diagonal pada gambar, artinya data antar 

variabel dependen dan variabel independent memiliki hubungan yang berdistribusi 

normal ataupun memenuhi uji asumsi normalitas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4. 2 Histogram Uji Normalitas 

Berdasarkan hasil histogram diatas, dapat dilihat sebaran data terdistribusi 

normal sehingga asumsi klasik untuk normalitas data telah terpenuhi. Kedua 

gambar diatas dapat dilihat bahwa hasil dari uji normalitas data menunjukkann 

penyebaran titik-titik data cenderung mendekati garis diaogonal pada grafik normal 

p-plot atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka dari itu 

regresi memenuhi asumsi normalitas. 

2. Uji Multikolonieritas 

Pengujian ini dilakukan untuk menentukan terjadi atau tidaknya 

multikolonieritas di dalam model regresi yang dapat dilihat dari nilai Varianve 

Infactor Factor (VIF) dan nilai Tolerance yang diperoleh. Dengan kriteria jika nilai 
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tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada 

multikolonieritas dan apabila jika nilai tolerance < 0,10 dan nilai VIF > 10, maka 

dapat disimpulkan bahwa ada multikolonieritas. 

Tabel 4. 11 Hasil Uji Multikolinieritas Coefficientsa 

 

 

 

 

 

  

 a. Dependen Variabel: Kinerja  

 

Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan nilai VIF Pelatihan (X1) dan 

Motivasi Kerja (X2) adalah 1,068 < 10. Kemudian nilai tolerance value 0,936 > 

0,10. Kedua variabel independent yakni Pelatihan dan Motivasi Kerja memiliki 

nilai VIF dalam batas toleransi yang sudah ditentukan, berarti data variabel yang 

diuji tidak terjadi multikolonieritas.  

3. Uji Heterokedastisitas  

Uji heteroskedatisitas bertujuan untuk melihat apakah terdapat 

ketidaksamaan varians dari residual satu ke pengamatan yang lain. Model regresi 

yang memenuhi persyaratan adalah dimana terdapat kesamaan varians dari residual 

satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap. Pengambilan keputusan yang 

digunakan dalam grafik scatterplot yaitu jika terdapat pola tertentu pada grafik 

scatterplot seperti pola yang teratur (bergelombang menyebar kemudian 

menyempit), maka dapat disimpulkan bahwa telah terjadi heteroskedastititas. 

Sebaliknya, jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar maka dapat 

disimpulkan tidak terjadi adanya heteroskedastisitas. 

Model 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Pelatihan .936 1.068 

Motivasi Kerja .936 1.068 
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Gambar 4. 3 Grafik Scatter Plot 

Gambar di atas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak dan tidak 

membentuk suatu pola tertentu yang jelas serta tersebar baik di atas maupun di 

bawah angka 0 pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas pada 

model regresi, sehingga layak dipakai untuk variabel independent maupun bebas 

lainnya. 

4.1.5 Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi disusun untuk melihat hubungan yang terbangun antara 

variabel penelitian, pakah hubungan yang terbangun positif atau hubungan negatif. 

Berdasarkan olahan data yang telah dilakukan, maka dapat diketahui bahwa model 

hubungan dari analisis linier berganda dapat dilihat dari tabel berikut ini: 
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Tabel 4. 12 Tabel Regresi Linear Berganda Coefficientsa 

a. Dependen Variabel: Kinerja Karyawan 

Berdasarkan pada tabel maka dapat disusun model penelitian persamaan 

regresinya adalah sebagai berikut: 

Y= 15.841 + 0.350 + 0.275 

Model persamaan regresi berganda tersebut bermakna: 

a. Nilai Konstanta sebesar 15,841 yang berarti bahwa jika variabel independen 

yaitu Pelatihan (X1) dan Motivasi Kerja (X2) sama dengan nol, maka 

Kinerja Karyawan (Y) adalah sebesar 15,841. 

b. Nilai koefisien regresi Pelatihan (X1) = 0,350 menunjukkan apabila 

pelatihan mengalami kenaikan sebesar 100% maka akan meningkatkat 

kinerja karyawan kantor PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanan 

Pelanggan (UP3) Medan sebesar 35% kontribusi yang diberikan pelatihan 

terhadap kinerja karyawan dapat dilihat pada tabel di atas. 

c. Nilai koefisien regresi X2 = 0,275 menunjukkan apabila motivasi kerja 

mengalami kenaikan sebesar 100% maka akan meningkatkan kinerja 

karyawan kantor PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan 

(UP3) Medan sebesar 27.5% kontribusi yang diberikan motivasi terhadap 

kinerja karyawan dapat dilihat pada tabel di atas. 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 15.841 5.255  3.014 .004 

Pelatihan .350 .103 .367 3.386 .001 

Motivasi Kerja .275 .107 .279 0.012 .012 
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4.1.6 Uji Hipotesis 

1. Uji Parsial (Uji t) 

Uji t dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui kemampuan dari 

masing-masing variabel independen dalam mempengaruhi variabel dependen. 

Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel bebas secara 

individual terdapat pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat. 

Berdasarkan hasil pengelolaan data dengan SPSS maka diperoleh hasil uji 

statistik t sebagai berikut: 

Tabel 4. 13 Coefficientsa 

a. Dependen Variabel: Kinerja 

Untuk menguji signifikan hubungan, menggunakan rumus uji t yaitu: untuk 

kriteria uji t dilakukan pada tingkat α = 5% dilakukan dengan cara menghitung dk 

= n – k pada nilai n = 70, sedangkan k = 2 sehinggan dk = 200 - 2 = 68. Sementara 

itu nilai t tabel untuk dk = 68 adalah sebesar 1,667. Tabel di atas menunjukkan hasil 

parsial sebagai berikut: 

a. Pengaruh Pelatihan (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 Berdasarkan tabel di atas diperoleh t hitung untuk variabel pelatihan 

sebesar 3,386 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n – 2 (70 – 2 = 68), 

diperoleh t tabel 1,667. Jika t hitung > t tabel maka terdapat pengaruh 

pelatihan terhadap kinerja karyawan, demikian juga sebaliknya jika t hitung 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 15.841 5.255  3.014 .004 

Pelatihan .350 .103 .367 3.386 .001 

Motivasi Kerja .275 .107 .279 0.012 .012 
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< t tabel maka tidak terdapat pengaruh antara pelatihan dengan kinerja 

karyawan. Di dalam hal ini t hitung 3,386 > t tabel 1,667, ini berarti terdapat 

pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit 

Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan. 

 Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,001 sedangkan taraf 

signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,001 

< 0,05, sehingga Ho diterima ini berarti ada pengaruh yang signifikan 

pelatihan terhadap kinerj karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit 

Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan. 

b. Pengaruh Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 Bedasarkan tabel diatas diperoleh t hitung untuk variable pelatihan 

sebesar 2,579 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (70 – 2 = 68), di 

peroleh t tabel 1,667. Jika t hitung > t tabel maka terdapat pengaruh motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan, demikian juga sebaliknya jika t hitung < t 

tabel maka tidak terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan, didalam hal ini t hitung 2,579 > t tabel 1,667. Ini berarti terdapat 

pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit 

Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan. 

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,000 sedang taraf 

signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,012 

< 0,05, sehingga Ho diterima ini berarti ada pengaruh yang signifikan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit 

Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan. 
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2. Uji F Hitung (Simultan) 

Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat 

kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu pelatihan dan motivasi kerja 

untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel terikat yaitu 

kinerja karyawan. Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS, maka 

diperoleh hasil sebagai berikut: 

Tabel 4. 14 Hasil Uji F Hitung (Simultan) ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 670.556 2 335.278 12.024 .000b 

Residual 1868.244 67 27.884   

Total 2538.800 69    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

 

Dari tabel di atas bisa dilihat bahwa nilai F adalah 12,024 kemudian nilai sig 

nya adalah < 0,001. Taraf signifikan yang digunakan adalah 5%, uji dua pihak dan 

dk = n – k – 1. 

Bedasarkan tabel diatas diperoleh F hitung untuk variable pelatihan dan 

motivasi kerja sebesar 1.024 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n – k – 1 (70 

– 2 – 1 = 67), di peroleh F tabel 3,13. Jika F hitung > F tabel maka didapat pengaruh 

yang positif pelatihan dan motivasi kerja terhadap kinerja kerja, didalam hal ini F 

hitung 12,024 > F tabel 3,13. Ini berarti terdapat pengaruh positif pelatihan dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan 

Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan. Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,000 

sedang taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig < 

0,001 < 0,05, sehingga Ho diterima ini berarti ada pengaruh positif yang signifikan 
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antara pelatihan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN 

(Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan. 

3. Uji Koefisien Determinasi  

Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase besarnya 

pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu dengan 

mengakuadratkan koefisien yang ditemukan. Dalam penggunannya, koefisien 

determinasi ini dinyatakan dalam persentase (%). Untuk mengetahui sejauh mana 

kontribusi atau persentase pelatihan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

maka dapat diketahui melalui koefisien determinasi dengan melihat nilai R-square 

pada tabel di bawah ini. 

Tabel 4. 15 Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .514a .264 .242 5.28055 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai R sebesar 0,514 atau 51,4% yang 

berarti bahwa hubungan keeratan antara kinerja karyawan dengan variabel 

bebasnya, yaitu pelatihan dan motivasi kerja adalah tinggi. Pada nilai R-square 

dalam penelitan ini sebesar 0,264 yang berarti 26,4% variasi dari kinerja karyawan 

dijelaskan oleh variabel bebas yaitu pelatihan dan motivasi kerja.  

Kemudian standard error of the estimated artinya mengukur variabel dari 

nilai yang diprediksi. Standard error of the estimated disebut juga standar diviasi. 

Standard error of the estimated dalam penelitian ini adalah sebesar 5,28055 dimana 

semakin kecil standar deviasi berarti model semakin baik dalam memprediksi 

kinerja karyawan. 
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4.2 Pembahasan 

4.2.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan 

Jenis Pelatihan yang tepat akan sangat bermanfaat bagi perkembangan 

kemampuan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan, karyawan juga 

membutuhkan motivasi yang dapat membangkitkan semangat kerja karyawan dan 

mengeluarkan seluruh kemampuan karyawan agar dapat bekerja secara optimal 

untuk dapat mencapai target kerja yang telah ditetapkan perusahaan. Pelatihan yang 

berkesinambungan dapat meningkatkan kompetensi karyawan, disisi lain 

pemberian motivasi yang tepat oleh manajemen dapat meningkatkan kinerja 

individu dan kinerja perusahaan. Jika pelatihan kerja yang dilakukan oleh 

perusahaan sudah berjalan dengan baik, maka kinerja karyawan akan mengalami 

peningkatan, sehingga dapat dikatakan pelatihan kerja memiliki pengaruh yang 

positif pada kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa t hitung = 3,386 maka diperoleh t 

hitung > t tabel atau 3,386 > t tabel 1,667, nilai sig 0,001 < 0,05, sehingga Ho 

diterima ini berarti variabel Pelatihan (X1) secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Butar Butar & Irsutami, (2018) 

dan Yusnandar et al., (2020) membuktikan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pelatihan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan (UP3) 

Medan, maka dari itu pelatihan yang baik perlu diberikan kepada karyawan agar 

kinerja menjadi meningkat. 
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4.2.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Motivasi merupakan suatu dukungan yang diberikan oleh atasan untuk setiap 

karyawan agar mereka mendapatkan dorongan untuk menyelesaikan tugasnya 

berdasarkan apa yang telah diberikan perusahaan agar mereka mampu 

menyelesaikan semua pekerjaan dengan baik. Setiap perusahaan mengharapkan 

pegawai dapat meningkatkan kariernya, oleh karena itu pegawai tersebut harus 

berusaha keras mengelola diri bukan pasrah kepada nasib. Motivasi mempersoalkan 

bagaimana dapat memberikan dorongan kepada pengikutnya atau bawahan, agar 

dapat bekerja semaksimal mungkin atau bekerja sesungguh-sungguh. 

Hasil Penelitian ini menunjukkan bahwa nilai t hitung = 2,579 maka diperoleh 

t hitung > t tabel atau 2,579 > 1,667, maka nilai sig 0,012 < 0,05, sehingga Ho 

diterima ini berarti variabel Motivasi Kerja (X2) secara parsial berpengaruhh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Jufrizen, (2021) 

dan Ainanur & Tirtayasa, (2018) bahwa, motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan karena variabel motivasi kerja lebih dominan 

mempengaruhi variabel kinerja karyawan. 

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan (UP3) 

Medan, maka dari itu motivasi sangat dibutuhkan untuk mendorong karyawan 

dalam menyelsaikan pekerjaannya. 
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4.2.3 Pengaruh Pelatihan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Pelatihan yang dapat mengembangkan kemampuan, keahlian, serta 

keterampilan yang ada pada diri seorang karyawan tidak lepas juga adanya 

pengaruh dari motivasi yang mereka dapatkan agar menjadi lebih ingin dan juga 

mendorong diri mereka untuk melakukan pekerjaannya. Dengan adanya motivasi 

dari diri mereka, maka pelatihan yang dilakukan dapat berjalan dengan baik dan 

berdampak tinggi terhadap kinerja para karyawan. 

Nilai F hitung adalah sebesar 12,024 sedangkan F tabel untuk dk = 67 adalah 

3,13. Berdasarkan hasil dari pengujian data di atas, diketahui bahwa nilai signifikan 

untuk pengaruh Pelatihan (X1) dan Motivasi Kerja (X2) secara simultan terhadap 

Kinerya Karyawan (Y) adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai F hitung 12,024 > F 

tabel 3,13, sehingga Ho diterima ini berarti ada pengaruh positif yang signifikan 

antara Pelatihan (X1) dan Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan Pada 

PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan. 

Nilai R Square adalah sebesar 0,514 atau 51,4%. Hal ini menunjukkan bahwa 

hubungan keeratan antara kinerja karyawan dengan variabel bebasnya, yaitu 

pelatihan dan motivasi kerja adalah tinggi. 

Berdarkan pembahasan teori di atas maka dapat disimpulkan bahwa kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh pelatihan dan motivasi kerja. Dengan adanya pelatihan 

yang baik terhadap karyawan maka akan meningkatkan kualitas kerja dan 

keterampilan dalam menyelesaikan pekerjaan dengan hasil yang memuaskan. 

Demikian juga dengan motivasi yang disampaikan, karyawan yang mempunyai 

motivasi dalam dirinya akan merasa memiliki sebuah dorongan untuk melakukan 
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suatu hal yang positif dalam menyelesaikan pekerjaan sehinggan hasil kerja 

karyawan dapat mencapai tujuan yang diharapkan perusahaan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Hendra, 

2020) dan (Prayogi & Nursidin, 2018) yang membuktikan bahwa Pelatihan dan 

Motivasi kerja perpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Maka dari itu dapat 

dikatakan bahwa Pelatihan (X1) dan Motivasi Kerja (X2) berpengaruh terhadap 

Kinerja karyawan (Y) PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan 

(UP3) Medan, artinya jika Pelatihan dan Motivasi Kerja dilakukan dengan baik 

akan meningkatkan kinerja karyawan. 
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BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang mengenai pengaruh 

antara pelatihan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN 

(Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan, maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil uji t (parsial) variabel Pelatihan diperoleh t hitung > t 

tabel dan nilai signifikan 0,001 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 

Pelatihan (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan 

(UP3) Medan. 

2. Berdasarkan hasil uji t (parsial) variabel Motivasi Kerja diperoleh t hitung 

> t tabel dan nilai signifikan 0,012 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 

variabel Motivasi Kerja (X2) secara parsial signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan Pelayanan Pelanggan 

UP3 (Medan). 

3. Berdasarkan hasil uji F (Simultan) diperoleh F hitung > F tabel atau 12,024 

> 3,13, dengan nlai signifikan 0,000 < 0,05 dengan demikian dapat 

dikatakan bahwa vairabel pelatihan dan motivasi kerja bersama sama 

berpengengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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5.2 Saran  

Berdasarkan kesimpulan bahwa ada pengaruh signifikan antara pelatihan, dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) Unit pelaksanaan 

Pelayanan Pelanggan (UP3) Medan, maka peneliti dapat memberikan saran sebagai 

berikut: 

1. Disarankan pada perusahaan untuk lebih meningkatkan jumlah pelatihan 

yang diberikan kepada karyawan yang sesuai dengan bidangnya, serta 

meningkatkan kualitas instruktur. Dengan demikian kemampuan/ 

penguasaan atas pekerjaan karyawan meningkat yang berdampak pada 

peningkatan kinerja.   

2. Disarankan kepada perusahaan untuk terus membimbing dan memberi 

motivasi pada karyawan dalam pelaksanaan pekerjaan sehingga karyawan 

bersemangat menyelesaikannya tugas dengan baik, antara lain dengan 

memperhatikan kenaikan gaji, jaminan kerja, hubungan kerja yang lebih 

harmonis, memberi pujian atas hasil kerja yang baik, memberi kesempatan 

karyawan dalam pengambilan keputusan, dan memberikan kesempatan 

pada pada karyawan untuk berkreatifitas. Dengan meningkatnya motivasi 

karyawan dalam bekerja maka akan meningkatkan kinerja. 

3. Disarankan agar perusahaan dalam meningkatkan jumlah pelatihan juga 

sekaligus mendorong motivasi karyawan. Dengan adanya pelatihan yang 

disertai dengan mendorong motivasi karyawan maka kinerja karyawan akan 

semakin meningkat. 
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5.3 Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan pengalaman langsung yang dilakukan peneliti dalam proses 

penelitian ini, terdapat beberapa keterbatasan yang dapat dijadikan bahan 

pertimbangan untuk peneliti-peneliti berikutnya agar mendapatkan hasil yang lebih 

baik dari penelitian ini. Beberapa keterbatasandalam penelitian ini antara lain: 

1. Jumlah responden yang hanya 70 orang tentunya masih kurang dalam 

menggambarkan keadaan yang sesungguhnya dan belum berlaku di instansi 

lain. 

2. Objek penelitian yang hanya dilakukan pada kinerja, sedangkan masih banyak 

masalah yang lain yang ada pada karyawan. 

3. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui 

kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya, 

hal tersebut karena perbedaan pemikiran, anggapan dan pemahaman yang 

berbeda tiap responden juga faktor lain seperti faktor kejujuran dalam 

pengisian pendapat responden dalam kuesioner. 
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