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ABSTRAK 

 

PENGARUH PELATIHAN KERJA, MOTIVASI KERJA DAN 

KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

PADA PT. CIPTA MEBELINDO LESTARI 

 
MUHAMMAD SIDDIQ MAULANA 

NPM: 2205160609 

 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Jln. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238 

Email: siddiqmaulana652@gmail.com 
 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Untuk mengetahui dan 

menganalisis Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Untuk mengetahui dan 

menganalisis Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan. Untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja dan Kompensasi terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta Mebelindo Lestari. Didalam penelitian ini 

menggunakan pendekatakan asosiatif untuk mengetahui hubungan setiap variabel. 

Data yang disajikan dalam bentuk data kuantitatif yakni menguji dan menganalisis 

data dengan perhitungan angka-angka dan kemudian menarik kesimpulan dan 

pengujian tersebut. Dalam penelitian ini objek yang diteliti adalah Pada PT. Cipta 

Mebelindo Lestari dengan populasi 93 orang dan sampel sebanyak 93 orang 

dengan penarikan sampel menggunakan sampling jenuh. Hasil peneletian ini 

adalah Pelatihan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Kompensasi 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dan Pelatihan Kerja, 

Motivasi Kerja dan Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Cipta Mebelindo Lestari. 

 
 

Kata Kunci: Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja, Kompensasi dan Kinerja 

Karyawan 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF JOB TRAINING, WORK MOTIVATION, AND 

COMPENSATION ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT 

PT. CIPTA MEBELINDO LESTARI 

 
MUHAMMAD SIDDIQ MAULANA 

NPM: 2205160609 

 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Jln. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238 

Email: siddiqmaulana652@gmail.com 
 

The purpose of this study is to identify and analyze the effect of Job 

Training on Employee Performance; to identify and analyze the effect of Work 

Motivation on Employee Performance; to identify and analyze the effect of 

Compensation on Employee Performance; and to identify and analyze the 

combined effect of Job Training, Work Motivation, and Compensation on 

Employee Performance at PT. Cipta Mebelindo Lestari. This study uses an 

associative approach to examine the relationships between variables. The data is 

presented in quantitative form, meaning that the data is tested and analyzed using 

numerical calculations to draw conclusions. The research object is PT. Cipta 

Mebelindo Lestari, with a population of 93 employees and a sample of 93 

employees, using saturated sampling. The results of this study indicate that Job 

Training has a significant effect on Employee Performance, Work Motivation has 

a significant effect on Employee Performance, Compensation has a significant 

effect on Employee Performance, and Job Training, Work Motivation, and 

Compensation collectively have a significant effect on Employee Performance at 

PT. Cipta Mebelindo Lestari. 

 

Keywords: Job Training, Work Motivation, Compensation, Employee 

Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 

Dunia kerja modern saat ini memang sangat membutuhkan karyawan 

dengan semangat kerja yang tinggi dan memiliki keterampilan seperti soft skill 

atau hard skill untuk membantu setiap tugas pekerjaan di perusahaan, selain itu 

hal lain yang dibutuhkan perusahaan terhadap karyawan tersebut seperti 

berpartisipasi aktif untuk mencapai tujuan perusahaan dan mampu menyesuaikan 

diri untuk bertindak terhadap perubahan zaman yang semakin berkembang pesat. 

Perusahaan melakukan strategi untuk berupaya dalam melakukan pendekatan 

secara interpersonal untuk memenuhi setiap kebutuhan bagi karyawannya 

sehingga mereka dapat meningkatkan kinerja untuk mewujudkan tujuan bersama 

yang berkelanjutan. Oleh karenanya, Perusahaan tidak hanya melihat persaingan 

kerja di dunia bisnis dan memberikan fasilitas kerja yang lengkap untuk 

memaksimalkan kinerja bagi karyawan, tetapi juga melihat seberapa puas 

karyawan dengan pekerjaannya (Zaky, 2022). 

Setiap perusahaan berupaya dalam mengembangkan sumber daya manusia 

yang berkualitas dan inovatif, hal itu merupakan salah satu peran penting dalam 

mencapai target dan tujuan suatu perusahaan atau organisasi, sehingga dalam 

membentuk peningkatan keuangan perusahaan dapat dilihat dari pencapaian 

kinerja karyawan. Kinerja karyawan yang tinggi akan memberi dampak positif 

secara langsung pada sebuah organisasi, maka untuk menciptakan karyawan yang 

berkualitas serta berinovatif sebuah organisasi harus dapat produktif pada kinerja 

karyawan (Luthfiana, 2024). 
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Setiap perusahaan memiliki tujuan yang ingin dicapai. Dalam mencapai 

tujuan tersebut, perusahaan tidak terlepas dari kontribusi para karyawan. 

Karyawan merupakan aset terpenting bagi perusahaan karena peran dan dedikasi 

mereka sangat menentukan keberhasilan organisasi. Selain itu, tingkat kepuasan 

karyawan terhadap perusahaan juga berpengaruh besar terhadap kinerja dan 

produktivitas. Dengan demikian, karyawan memiliki peran yang sangat penting 

dalam mendukung pertumbuhan dan perkembangan bisnis perusahaan. Sebagai 

pelaku utama dalam mewujudkan tujuan perusahaan, karyawan mempunyai 

pikiran, perasaan dan keinginan yang dapat mempengaruhi sikap-sikapnya 

terhadap pekerjaannya Sikap-sikap positif hendaknya dibina supaya memberikan 

efek positif bagi perusahaan dan sikap-sikap negatif (Khaalishah, 2023). 

Semakin baik kinerja karyawan maka semakin tinggi juga daya saing 

perusahaan terhadap daya perusahaan lainnya. Kinerja adalah hasil kerja yang 

dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, 

sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka 

upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar 

hukum dan sesuai dengan norma dan etika. Kinerja karyawan dapat digambarkan 

sebagai fungsi proses dari respon individu terhadap kinerja yang diharapkan 

organisasi, yang mencakup desain kinerja, proses pemberdayaan, dan 

pembimbingan, serta dari sisi individu itu sendiri yang mencakup ketrampilan 

kemampuan dan pengetahuan kinerja merupakan hasil suatu proses pekerjaan dan 

organisasi (Chandra, 2022). 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah pelatihan kerja. 

Dalam menjalankan aktivitas kerjanya, karyawan dituntut memiliki kemampuan 
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kerja yang baik. Untuk meningkatkan kemampuan kerja yang optimal, diperlukan 

pengelolaan sumber daya manusia yang baik, salah satu cara yang umum 

dilakukan organisasi adalah melalui pelatihan. Pelatihan akan memberikan 

kesempatan karyawan untuk dapat mengembangkan keahlian, kemampuan dalam 

bekerja, dan untuk menambah pengetahuan sehingga karyawan dapat mengerti, 

memahami, dan menguasai apa yang harus dikerjakan dan mengapa harus 

dikerjakan, apa yang seharusnya dilakukan dan bagaimana melakukannya. 

Diharapkan melalui program pelatihan yang sudah dilaksanakan dalam organisasi 

akan memberikan dampak positif terhadap peningkatan keahlian, wawasan, 

pengetahuan, dan perilaku karyawan pada tugas-tugasnya sehingga kinerja 

karyawan organisasi tersebut dapat meningkat (Mantero, 2022). 

Selain itu, motivasi kerja juga menjadi faktor yang sangat menentukan. 

Motivasi kerja menggambarkan dorongan internal maupun eksternal yang 

mendorong seseorang untuk bekerja dengan penuh semangat dan dedikasi. 

Motivasi yang tinggi akan mendorong karyawan untuk meningkatkan 

produktivitasnya, mencapai target kerja, dan menciptakan hasil kerja yang lebih 

baik. Dalam studi terkait, variabel motivasi kerja terbukti secara signifikan 

memengaruhi kinerja karyawan secara positif (Awoitau 2024). 

Motivasi dibutuhkan agar karyawan yang bekerja dapat bekerja lebih baik 

lagi. Adanya komunikasi yang baik dapat menimbulkan suasana kerja yang lebih 

harmonis. Komunikasi dua arah harus diciptakan di dalam lingkungan kerja. 

Karyawan yang bekerja dengan baik dapat juga diberikan penghargaan atas 

prestasi kerja yang telah dibuat. Dengan penghargaan yang diberikan memacu 

dalam meningkatnya kinerja karyawan tersebut. “Upaya-upaya untuk 
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meningkatkan kinerja karyawan merupakan tantangan manajemen yang paling 

serius karena keberhasilan untuk mencapai tujuan dan kelangsungan hidup 

perusahaan tergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada 

didalamnya (Manihuruk, 2020). 

Tidak kalah penting adalah kompensasi, yaitu imbalan yang diterima 

karyawan atas kontribusi kerja yang diberikan, baik berupa gaji, tunjangan, bonus, 

maupun fasilitas lain. Kompensasi yang kompetitif dan adil dapat meningkatkan 

kepuasan kerja serta menumbuhkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 

Penelitian juga menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan dalam berbagai konteks organisasi. Kompensasi merupakan 

salah satu cara yang paling efektif bagi departemen personalia guna meningkatkan 

prestasi kerja, motivasi serta kepuasan kerja karyawan. Kompensasi sangatlah 

penting bagi karyawan, karena besarnya kompensasi merupakan ukuran nilai 

pekerjaan karyawan itu sendiri. Apabila kompensasi diberikan secara tepat dan 

benar maka karyawan akan merasa puas dan termotivasi untuk bekerja lebih giat 

agar tujuan perusahaan dapat tercapai (Maulana, 2019). 

PT. Cipta Mebelindo Lestari merupakan perusahaan manufaktur dan 

eksportir furnitur kayu yang didirikan pada tahun 1979 dan berlokasi di Medan, 

Sumatera Utara, Indonesia, dengan spesialisasi pada pengolahan kayu karet 

(rubberwood) menjadi produk furnitur dan komponen kayu berkualitas tinggi 

untuk pasar domestik maupun internasional. Berawal dari pemenuhan kebutuhan 

pasar lokal, perusahaan ini berkembang menjadi eksportir yang melayani berbagai 

negara seperti Amerika Serikat, Eropa, dan kawasan Asia, dengan produk utama 

meliputi futon, bunk bed (ranjang tingkat), Bed Frame, Casegoods, Finger Joint 
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Laminated Board (FJLB), Block Board, serta komponen kayu S4S (Four Sides 

Surfaced). Dalam proses produksinya, PT. Cipta Mebelindo Lestari didukung 

fasilitas pengolahan kayu terpadu, termasuk kiln drying dan vacuum treatment 

untuk memastikan kadar air kayu sesuai standar ekspor, serta sistem quality 

control yang ketat guna menjaga konsistensi mutu produk. Selain memproduksi 

furnitur jadi, perusahaan ini juga melayani kebutuhan OEM (Original Equipment 

Manufacturer), kemitraan pabrik, serta penyediaan komponen kayu setengah jadi 

bagi klien global. Dengan pengalaman lebih dari empat dekade, tenaga kerja 

terampil, serta komitmen terhadap kualitas dan ketepatan waktu pengiriman. 

Berdasarkan hasil pra riset yang dilakukan penulis kepada 20 orang 

karyawan PT. Cipta Mebelindo Lestari, dimana hasil pra riset sebagai berikut: 

Tabel. 1.1. Hasil Pra Riset Kinerja Pegawai 

 
No Indikator Pernyataan Ya Tidak 

1 Kualitas 

kerja 

Masih ditemukan beberapa karyawan yang 

belum mampu menghasilkan pekerjaan 

dengan tingkat ketelitian dan kualitas yang 

optimal. 

60 % 

(12 Orang) 

40 % 

(8 Orang) 

2 Inisiatif Sebagian karyawan masih menunjukkan 

tingkat inisiatif yang relatif rendah dalam 

melaksanakan pekerjaan. 

90 % 

(18 Orang) 

10 % 

(2 Orang) 

3 Ketepatan 

waktu 

Dalam pelaksanaan pekerjaan, masih 

terdapat karyawan yang belum mampu 

menyelesaikan tugas sesuai dengan waktu 

yang telah ditentukan 

80 % 

(16 Orang) 

20 % 

(4 Orang) 

4 Kemampuan Dalam pelaksanaan pekerjaan, masih 

terdapat karyawan yang belum 

mampKemampuan kerja sebagian 

karyawan dinilai masih perlu ditingkatkan, 

terutama dalam hal penguasaan 

keterampilan teknis 

70 % 

(14 Orang) 

30 % 

(6 Orang) 

5 Komunikasi Komunikasi antar karyawan maupun antara 

karyawan dengan atasan masih belum 

berjalan secara baik 

70 % 

(14 Orang) 

30 % 

(6 Orang) 

Sumber: Hasil Prariset (2026) 



6 
 

Masalah kinerja di PT. Cipta Mebelindo Lestari masih terlihat dari 

beberapa karyawan yang belum mampu menghasilkan pekerjaan dengan tingkat 

ketelitian dan kualitas yang optimal, sehingga masih terjadi kesalahan dan hasil 

kerja belum sepenuhnya sesuai standar perusahaan. Selain itu, sebagian karyawan 

menunjukkan inisiatif yang rendah dan cenderung menunggu arahan dari atasan 

dalam melaksanakan tugas. Beberapa karyawan juga belum mampu 

menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu yang ditentukan, sementara kemampuan 

kerja, khususnya dalam penguasaan keterampilan teknis, masih perlu 

ditingkatkan. Di samping itu, komunikasi antar karyawan maupun dengan atasan 

belum berjalan secara efektif sehingga berpotensi menimbulkan kesalahpahaman 

dan mempengaruhi efektivitas kerja tim. 

Tabel. 1.2. Hasil Pra Riset Pelatihan Kerja 

 
No Indikator Pernyataan Ya Tidak 

1 Instruktur Karyawan belum memahami materi 

pelatihan secara optimal 

60 % 

(12 Orang) 

40 % 

(8 Orang) 

2 Peserta Sebagian peserta pelatihan masih 

menunjukkan tingkat partisipasi yang 

kurang aktif 

60 % 

(12 Orang) 

40 % 

(8 Orang) 

3 Materi Materi pelatihan yang diberikan dinilai 

belum sepenuhnya sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan karyawan di 

lapangan. 

80 % 

(16 Orang) 

20 % 

(4 Orang) 

4 Metode Metode pelatihan yang digunakan masih 

cenderung monoton 

70 % 

(14 Orang) 

30 % 

(6 Orang) 

5 Tujuan. Tujuan pelatihan belum sepenuhnya 

dipahami oleh seluruh peserta 

90 % 

(18 Orang) 

10 % 

(2 Orang) 

6 Sasaran belum sepenuhnya tepat sasaran karena 

tidak semua peserta memiliki kebutuhan 

pelatihan yang sama. 

60 % 

(12 Orang) 

40 % 

(8 Orang) 

Sumber: Hasil Prariset (2026) 
 

Masalah pelatihan kerja di PT. Cipta Mebelindo Lestari ditandai karyawan 

masih belum berjalan secara optimal. Hal ini terlihat dari masih adanya karyawan 

yang belum memahami materi pelatihan dengan baik, sehingga pengetahuan yang 
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diberikan belum sepenuhnya dapat diterapkan dalam pekerjaan sehari-hari. Selain 

itu, sebagian peserta pelatihan juga kurang aktif dalam mengikuti kegiatan 

pelatihan, seperti kurang berpartisipasi dalam diskusi atau tanya jawab. Materi 

pelatihan yang diberikan juga dinilai belum sepenuhnya sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan karyawan di lapangan, sehingga manfaat pelatihan belum dirasakan 

secara maksimal. Metode pelatihan yang digunakan masih cenderung monoton, 

sehingga membuat peserta kurang tertarik untuk mengikuti pelatihan secara aktif. 

Di samping itu, tujuan dari pelatihan belum dipahami dengan jelas oleh seluruh 

peserta, dan pelaksanaannya juga belum sepenuhnya tepat sasaran karena setiap 

karyawan memiliki kebutuhan pelatihan yang berbeda-beda. 

Tabel. 1.3. Hasil Pra Riset Motivasi Kerja 

 
No Indikator Pernyataan Ya Tidak 

1 Keinginan Masih terdapat karyawan yang 

menunjukkan tingkat keinginan atau 

dorongan kerja yang belum maksimal 

dalam melaksanakan tugasnya. 

60 % 

(12 Orang) 

40 % 

(8 Orang) 

2 Peluang 

untuk maju 

Sebagian karyawan merasa peluang untuk 

mengembangkan karier atau mendapatkan 

kemajuan dalam pekerjaan masih terbatas. 

80 % 

(16 Orang) 

20 % 

(4 Orang) 

3 Kompensasi 

yang 

memadai 

Beberapa karyawan menilai bahwa 

kompensasi yang diterima belum 

sepenuhnya   sesuai   dengan   beban   dan 

tanggung jawab pekerjaan yang dilakukan. 

50 % 

(10 Orang) 

50 % 

(10 Orang) 

4 Jaminan 

pekerjaan 

Masih terdapat karyawan yang merasa 

kurang memiliki kepastian atau jaminan 

pekerjaan yang dapat memberikan rasa 

aman dalam bekerja. 

70 % 

(14 Orang) 

30 % 

(6 Orang) 

Sumber: Hasil Prariset (2026) 
 

Masalah motivasi kerja di PT. Cipta Mebelindo Lestari terlihat dari 

kurangnya dorongan untuk melaksanakan tugas dengan sepenuh hati. Hal ini 

dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti terbatasnya peluang untuk 

mengembangkan karier atau mendapatkan kemajuan dalam pekerjaan, sehingga 

mereka merasa prospek masa depan di perusahaan kurang jelas. Selain itu, 
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sebagian karyawan menilai bahwa kompensasi yang diterima belum sepenuhnya 

sesuai dengan beban dan tanggung jawab pekerjaan yang dijalankan, sehingga 

menurunkan semangat kerja. Faktor lain yang memengaruhi motivasi adalah 

kurangnya rasa aman akibat ketidakpastian atau kurangnya jaminan pekerjaan, 

yang membuat karyawan merasa kurang nyaman dan berdampak pada 

produktivitas serta keterlibatan mereka dalam melaksanakan tugas sehari-hari. 

Tabel. 1.4. Hasil Pra Riset Kompensasi 

 
No Indikator Pernyataan Ya Tidak 

1 Upah Karyawan menilai bahwa upah yang 

diterima belum sepenuhnya sesuai dengan 

beban dan tanggung jawab pekerjaan yang 

mereka jalankan. 

60 % 

(12 Orang) 

40 % 

(8 Orang) 

2 Insentif. Sebagian karyawan merasa insentif yang 

diberikan oleh perusahaan belum memadai 

80 % 

(16 Orang) 

20 % 

(4 Orang) 

3 Tunjangan. Beberapa karyawan   menilai   tunjangan 

yang diberikan belum sepenuhnya 

memenuhi kebutuhan 

75 % 

(15 Orang) 

25 % 

(5 Orang) 

4 Fasilitas Masih terdapat karyawan yang merasa 

fasilitas kerja yang disediakan perusahaan, 

seperti peralatan, ruang kerja, atau sarana 

pendukung lainnya, belum memadai untuk 

mendukung kinerja secara maksimal. 

70 % 

(14 Orang) 

30 % 

(6 Orang) 

Sumber: Hasil Prariset (2026) 
 

Masalah kompensasi di PT. Cipta Mebelindo Lestari muncul karena 

beberapa karyawan menilai bahwa upah yang mereka terima belum sepenuhnya 

sesuai dengan beban dan tanggung jawab pekerjaan yang dijalankan, sehingga 

merasa penghargaan atas kerja keras mereka kurang memadai. Selain itu, sebagian 

karyawan juga merasa insentif dan tunjangan yang diberikan perusahaan belum 

cukup untuk memenuhi kebutuhan mereka sehari-hari, sehingga menimbulkan 

ketidakpuasan. Di samping itu, fasilitas kerja yang disediakan, seperti peralatan, 

ruang kerja, dan sarana pendukung lainnya, dinilai belum memadai untuk 

mendukung kinerja secara optimal. Kombinasi dari faktor-faktor ini dapat 
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menurunkan motivasi, kenyamanan, dan produktivitas karyawan, sehingga 

berdampak pada efektivitas pelaksanaan tugas sehari-hari. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja 

Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta Mebelindo 

Lestari”. 

1.2 Identifikasi Masalah 

 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas dapat diperoleh informasi 

tentang permasalahan sebagai berikut: 

1. Sebagian karyawan masih menunjukkan tingkat inisiatif yang relatif 

rendah dalam melaksanakan pekerjaan. 

2. Tujuan pelatihan belum sepenuhnya dipahami oleh seluruh peserta. 

 

3. Sebagian karyawan merasa peluang untuk mengembangkan karier atau 

mendapatkan kemajuan dalam pekerjaan masih terbatas.. 

4. Sebagian karyawan merasa insentif yang diberikan oleh perusahaan belum 

memadai. 

1.3 Batasan Masalah 

 

Banyak faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan. Namun untuk 

menghindari pembahasan yang melebar, maka penulis membatasi penelitian ini 

dengan hanya meliputi variabel Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja dan Kompensasi 

dan penelitian di lakukan pada karyawan tetap pada PT. Cipta Mebelindo Lestari. 

1.4 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan batasan masalah yang dikemukakan di atas, maka dalam 

penelitian ini penulis merumuskan masalah sebagai berikut: 
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1. Apakah ada pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada 

PT. Cipta Mebelindo Lestari? 

2. Apakah ada pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada 

PT. Cipta Mebelindo Lestari? 

3. Apakah ada pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 

Cipta Mebelindo Lestari? 

4. Apakah ada pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja dan Kompensasi 

terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta Mebelindo Lestari? 

1.5 Tujuan Penelitian 
 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Pelatihan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta Mebelindo Lestari. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta Mebelindo Lestari. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Kompensasi terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta Mebelindo Lestari. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi 

Kerja Dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta 

Mebelindo Lestari. 

1.6 Manfaat Penelitian 
 

Penelitian ini pada akhirnya diharapkan dapat memberikan manfaat, 

diantaranya adalah sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

 

Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat yaitu: 
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a. Dapat menambah teori atau wawasan mengenai Pengaruh Pelatihan 

Kerja, Motivasi Kerja Dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 

Pada PT. Cipta Mebelindo Lestari. 

b. Sebagai pijakan dan referensi pada penelitian-penelitian selanjutnya 

yang berhubungan dengan Pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja 

Dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta 

Mebelindo Lestari. 

2. Manfaat Praktis 

 

a. Bagi Peneliti 

 

Penelitian ini merupakan bagian dari proses belajar yang diharapkan 

dapat menambah wawasan pengetahuan, sehingga dapat lebih 

memahami teori-teori yang selama ini dipelajari dibandingkan dengan 

kondisi yang sesungguhnya di lapangan. 

b. Bagi PT. Cipta Mebelindo Lestari 

 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan yang 

berguna dan pertimbangan yang bermanfaat bagi perusahaan terkait 

untuk lebih mengetahui seberapa besar Pengaruh Pelatihan Kerja, 

Motivasi Kerja Dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 

Cipta Mebelindo Lestari. 



 

BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

 

2.1.1 Kinerja Karyawan 

 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

 

Menurut Mangkunegara, (2020) Setiap karyawan dalam organisasi 

dituntut untuk memberikan kontribusi positif melalui kinerja yang baik, 

mengingat kinerja organisasi tergantung pada kinerja karyawannya. Kinerja ialah 

hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang 

karyawan dalam melakukan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya 

Menurut Dessler, (2021) kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 

mempunyai hubungan kuat dengan tujuan organisasi, kepuasan konsumen, dan 

memberikan kontribusi pada ekonmi. Kinerja atau prestasi kerja adalah suatu hasil 

kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan (Hasibuan, 2022) 

Menurut Rivai, (2022) mendefinisikan kinerja sebagai prestasi kerja atau 

hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumber daya manusia per 

satuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. Adapun menurut Kasmir, (2019) kinerja 

merupakan hasil kerja dan perilaku seseorang dalam suatu periode, biasanya satu 

tahun. 
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Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

adalah hasil kerja yang telah dicapai seseorang didalam suatu organisasi sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja Karyawan 

 

Menurut Rivai, (2022) Bagi perusahaan penilaian kinerja memiliki 

berbagai manfaat antara lain: 

1. Evaluasi antar individu dalam organisasi 

 

Penilaian kinerja bertujuan untuk menilai kinerja setiap individu dalam 

organisasi dalam menentukan jumlah. 

2. Pengembangan dari diri setiap individu dalam organisasi 

 

Penilaian kinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan 

karyawan yang memiliki kinerja rendah yang membutuhkan 

pengembangan baik melalui pendidikan formal maupun pelatihan. 

3. Pemeliharaan system 

 

Berbagai sistem yang ada dalam organisasi memiliki sub sistem yang 

saling berkaitan antara satu sub sistem dengan sub sistem lainnya. 

4. Dokumentasi 

 

Penilaian kinerja akan memberi manfaat sebagai dasar tindak lanjut dalam 

posisi pekerjaan karyawan di masa akan datang. 

Menurut Handoko, (2022) manfaat sistem pengukuran kinerja yang baik 

 

adalah: 

 

1. Menelusuri kinerja terhadap harapan pelanggan sehingga akan membawa 

perusahaan lebih dekat pada pelanggannya dan membuat seluruh orang 

dalam organisasi terlibat dalam upaya memberikan kepuasan pelanggan. 
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2. Memotivasi karyawan untuk melakukan pelayanan sebagai mata rantai 

pelanggan dan pemasok internal. 

3. Mengidentifikasi berbagai pemborosan sekaligus mendorong upaya-upaya 

pengurangan terhadap pemborosan tersebut (Reduction Of Waste). 

4. Membuat tujuan strategis yang biasanya masih kabur menjadi lebih 

konkret sehingga mempercepat proses pembelajaran organisasi. 

5. Membangun konsensus untuk melakukan suatu perubahan dengan 

memberi “Reward” atas perilaku yang diharapkan tersebut. 

2.1.1.3. Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

 

Menurut Sari, (2024) adapun faktor faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan adalah sebagai berikut: 

1. Pelatihan Kerja 

 

Pelatihan merupakan tanggung jawab bersama karyawan dan organisasi, 

dimana karyawan memiliki kewajiban untuk merencanakan. 

2. Motivasi 

 

motivasi adalah adanya suatu kegiatan di mana orang lain secara teratur 

berperilaku, dan tanggung jawab manajer adalah mempengaruhi orang lain 

atau karyawan 

3. Kompenasasi 

 

Kompensasi merupakan faktor penting dan perhatian banyak organisasi 

untuk mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas. 

Sedangkan menurut Hidayat & Agustina, (2020) adapun faktor faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan adalah sebagai berikut: 
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1. Pelatihan Kerja 

 

Pelatihan adalah suatu proses yang akan menghasilkan suatu perubahan 

perilaku terhadap karyawan atau karyawan 

2. Motivasi Kerja 

 

Motivasi adalah suatu kekuatan yang dihasilkan dari keinginan seseorang 

untuk memuaskan kebutuhannya, misal; rasa lapar, haus, dan dahaga 

3. Kompensasi 

 

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai 

balas jasa untuk kerja atau pengabdian mereka 

2.1.1.4. Indikator Kinerja Karyawan 

 

Menurut Sedarmayanti, (2021) Indikator kinerja karyawan yaitu: 

 

1. Kualitas kerja 

 

Kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat – syarat kesesuaian dan 

kesiapan. 

2. Inisiatif 

 

Adanya motivasi dan inisiatif dari dalam diri anggota organisasi untuk 

melakukan pekerjaan serta mengatasi masalah dalam pekerjaan tanpa 

menunggu perintah. 

3. Ketepatan waktu 

 

Berhubungan dengan pelaksanaan kegiatan dengantepat pada waktunya. 

Mampu menunjukan efektivitas pengguna alokasi waktu yang tersedia. 

4. Kemampuan 

 

Menunjukan kapasitas anggota organisasi dalam melakukan tugas dan 

fungsinya yang baik. 
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5. Komunikasi 

 

Menekankan koordinasi dan komunikasi antara anggota organisasi agar 

tetap terjalin dengan baik. 

Sedangkan menurut Dessler, (2021) menyebutkan bahwa terdapat enam 

indikator dari kinerja yaitu: 

1. Kualitas kerja 

 

Kualitas kerja adalah tingkat keunggulan, mutu, atau seberapa baik 

seorang karyawan menyelesaikan tugas sesuai standar, harapan, dan tujuan 

yang ditetapkan perusahaan secara efektif dan efisien. Ini mencakup 

akurasi, kerapian, ketelitian, serta hasil kerja yang bebas dari kesalaha,. 

2. Produktivitas 

 

Adalah kuantitas dan efisiensi kerja yang dihasilkan pekerjaan dalam 

periode waktu tertntu. 

3. Pengetahuan mengenai pekerjaan adalah keahlian praktis dan teknik serta 

informasi yang digunakan dalam pekerjaan. 

4. Kepercayaan 

 

Adalah tingkatan dimana karyawan dapat dipercaya berkaitan dengan 

penyelesaian pekerjaan dan tindak lanjutnya. 

5. Ketersediaan 

 

Adalah tingkatan dimana karyawan tepat waktu, mengobservasi penentuan 

waktu istirahat/jam makan, dan keseluruhan catatan kehadiran. 

6. Kebebasan 

 

Adalah sejauhmana pekerjaan bisa dilakukan sendiri dengan atau tanpa 

pengawasan supervisor. 
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2.1.2 Pelatihan Kerja 

 

2.1.2.1 Pengertian Pelatihan Kerja 

 

Menurut Rivai, (2022) Pelatihan kerja adalah proses yang sistematis 

mengubah tingkah laku karyawan atau karyawan untuk mencapai tujuan 

organisasi, yang berkaitan dengan keahlian dan kemampuan karyawan atau 

karyawan untuk melaksankan pekerjaan saat ini dan membantu karyawan atau 

karyawan untuk melaksanakan pekerjaan saat ini. 

Menurut Soedarso, (2023) Pelatihan kerja adalah suatu proses peningkatan 

secara sistematis dan sesuai dengan kebutuhan para karyawan dengan 

meningkatkan keterampilan, pengetahuan dan pemahaman serta motivasi diri. 

Dan Pelatihan kerja adalah proses pendidikan menggunakan prosedur sistematis 

dan terorganisir dalam jangka pendek kepada karyawan non-manajerial dalam 

mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis pada tujuan yang terbatas 

(Mangkunegara, 2020). 

Menurut Suwatno & Priansa, (2022) Pelatihan Kerja adalah proses yang 

dirancang untuk membantu karyawan mempelajari keterampilan, pengetahuan, 

dan sikap baru. Dan Pelatihan kerja merupakan usaha yang disengaja dan 

terstruktur untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan individu agar 

mereka dapat melaksanakan tugas pekerjaan secara lebih baik (Larasati, 2022). 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa Pelatihan 

kerja adalah proses pembelajaran yang dirancang secara sistematis untuk 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan. 
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2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Pelatihan Kerja 

 

Menurut Simamora, (2021) tujuan utama dari pelatihan kerja diantaranya 

 

adalah: 

 

1. Memperbaiki kinerja. 

 

Meningkatkan kemampuan, keterampilan, dan sikap kerja tenaga kerja 

agar dapat melaksanakan tugas secara lebih efektif, efisien, dan sesuai 

dengan standar yang ditetapkan. 

2. Memutakhirkan keahlian para karyawan sejalan dengan kemajuan 

teknologi. 

Adalah meningkatkan dan memperbarui pengetahuan serta keterampilan 

karyawan agar mampu menguasai, menerapkan. 

3. Mengurangi waktu belajar bagi karyawan baru supaya menjadi kompeten 

dalam pekerjaan. 

Adalah mempercepat proses pembelajaran dan adaptasi karyawan baru 

agar mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara efektif 

sesuai standar kerja yang ditetapkan. 

4. Membantu memecahkan permasalahan operasional 

 

Adalah meningkatkan kemampuan karyawan dalam mengidentifikasi, 

menganalisis, dan menyelesaikan masalah yang muncul dalam kegiatan 

operasional secara tepat dan efektif. 

Menurut Kasmir, (2022) menyatakan bahwa ada beberapa macam tujuan 

dari Pelatihan Kerja, yaitu: 
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1. Menambah pengetahuan baru. 

 

Dengan bertambahnya pengetahuan karyawan, maka secara langsung akan 

mengubah perilakunya dalam bekerja. 

2. Mengasah kemampuan karyawan. 

 

Kemampuan karyawan yang semula belum optimal, setelah dilatih 

diharapkan menjadi optimal. 

3. Meningkatkan keterampilan. 

 

Karyawan harus lebih terampil untuk melaksanakan pekerjaan yang 

diberikan kepadanya. 

4. Meningkatkan rasa tanggung jawab. 

 

Karyawan akan lebih bertanggung jawab terhadap pekerjaannya setelah 

mengikuti Pelatihan Kerja. 

5. Meningkatkan ketaatan. 

 

Dengan mengikuti Pelatihan Kerja karyawan menjadi lebih taat terhadap 

peraturan yang telah ditetapkan perusahaan. 

6. Meningkatkan rasa percaya diri. 

 

Rasa percaya diri karyawan akan meningkatkan setelah mengikuti, 

sehingga karyawan lebih bersungguh- sungguh dalam bekerja. 

7. Memperdalam rasa memiliki perubahan. 

 

Rasa memiliki karyawan kepada perusahaan dapat meningkat setelah 

mengikuti Pelatihan Kerja. 

8. Memberikan motivasi kerja. 

 

Dengan mengikuti Pelatihan Kerja , maka motivasi dalam diri karyawan 

menjadi lebih kuat dari sebelumnya. 
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9. Menambah loyalitas. 

 

Dengan mengikuti Pelatihan Kerja kesetiaan karyawan kepada perusahaan 

akan meningkat, sehingga dapat mengurangi turnover karyawan. 

10. Memahami lingkungan kerja. 

 

Setelah mengikuti Pelatihan Kerja karyawan diharapkan mampu untuk 

beradaptasi dengan lingkungan barunya. 

11. Memahami budaya perusahaan 

 

Karyawan menjadi lebih tahu apa yang harus dan seharusnya yang 

dikerjakan setelah mengikuti Pelatihan Kerja. 

12. Membentuk Team Work 

 

Dengan mengikuti Pelatihan Kerja karyawan merasakan satu- kesatuan( 

satu keluarga besar) yang tak terpisahkan satu sama lain. 

2.1.2.3. Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan Kerja 

 

Menurut Larasati, (2022) bahwa terdapat faktor- faktor yang 

mempengaruhi pelatihan kerja, yaitu: 

1. Perbedaan individu karyawan 

 

Setiap karyawan memiliki karakteristik individu yang berbeda-beda. Hal 

ini perlu menjadi perhatian agar program pelatihan yang diberikan dapat 

sesuai dengan kebutuhan. 

2. Hubungan dengan jabatan 

 

Menjaga hubungan yang harmonis atau menjaga komunikasi yang baik 

dengan pimpinan. 
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3. Motivasi 

 

Motif seseorang dalam mengikuti pelatihan perlu diperhatikan. Karyawan 

yang memiliki motif positif 40 tentu hasil yang akan diraihnya pun positif. 

4. Partisipasi aktif 

 

Peran peserta dalam program pelatihan harus partisipasi dan aktif. Sikap 

seperti itu dapat memahami materi dengan lebih baik sehingga dapat 

mampu mengimplementasikannya di bidang kerjanya. 

5. Metode pelatihan 

 

Metode pelatihan yang sesuai akan berdampak baik pula pada hasil yang 

dicapai, sebaliknya, apabila metode yang digunakan tidak sesuai maka 

hasilnya pun akan kurang baik. 

Menurut Mondy, (2022) faktor - faktor yang mempengaruhi pelatihan 

kerja antara lain: 

1. Dukungan Manajemen Puncak 

 

Dukungan kepemimpinan dari atas sangat berguna agar program-program 

pelatihan dan pengembangan dapat berjalan dengan baik. 

2. Komitmen Para Spesialis dan Generalis 

 

Selain dukungan dari manajemen puncak, keterlibatan seluruh manajer 

baik spesialis maupun generalis sangat berpengaruh pada keberhasilan 

proses pelatihan dan pengembangan. 

3. Kemajuan Teknologi 

 

Teknologi memberikan pengaruh yang sangat besar terhadap pelatihan dan 

pengembangan terutama penggunaan komputer dan internet yang secara 

dramatis mempengaruhi berjalannya fungsi-fungsi bisnis. 
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4. Kompleksitas Organisasi 

 

Struktur organisasi juga berpengaruh terhadap proses pelatihan dan 

pengembangan. Struktur organisasi yang lebih datar karena lebih 

sedikitnya level manajerial membuat tugas-tugas individu dan tim semakin 

diperluas dan diperkaya. 

2.1.2.4 Indikator Pelatihan Kerja 

 

Menurut Mangkunegara, (2020) ada beberapa indikator yang bisa 

dilakukan, seperti yang dikatakan yaitu: 

1. Instruktur 

 

Mengingat Pelatihan Kerja umumnya berorientasi pada peningkatan skill, 

maka para pelatih yang dipilih untuk memberikan materi Pelatihan Kerja 

harus benarbenar memiliki kualifikasi yang memadai sesuai dibidangnya, 

personal dan kompeten. 

2. Peserta 

 

Peserta pelatihan kerja tentunya harus diseleksi berdasarkan persyaratan 

tertentu dan kualifikasi yang sesuai. 

3. Materi 

 

Pelatihan kerja sumber daya manusia merupakan materi atau kurikulum 

yang sesuai dengan tujuan pelatihan kerja sumber daya manusia yang 

hendak dicapai oleh perusahan. 

4. Metode 

 

Metode Pelatihan Kerja akan lebih menjamin berlangsungnya kegiatan 

Pelatihan Kerja sumber daya manusia yang efektif apabila sesuai dengan 

jenis materi dan komponen peserta Pelatihan Kerja. 
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5. Tujuan 

 

Pelatihan Kerja merupakan tujuan yang ditentukan, khususnya terkait 

dengan penyusunan rencana aksi dan penetapan sasaran. 

6. Sasaran 

 

Sasaran Pelatihan Kerja harus ditentukan dengan kriteria yang terinci. 

Sedangkan Sutikno, (2022) mengatakan bahwa adapun indikator Pelatihan 

Kerja diantaranya: 

 

1. Jenis Pelatihan Kerja 

 

Berdasarkan analisis kebutuhan program pelatihan yang telah dilakukan, 

makaperlu dilakukan pelatihan peningkatkan kinerja karyawan dan etika 

kerja bagitingkat bawah dan menengah. 

2. Tujuan Pelatihan 

 

Tujuan pelatihan harus konkrit dan dapat diukur, oleh karena itu pelatihan 

yang akan diselenggarakan bertujuan untuk meningkatkan keterampilan 

kerja agar peserta mampu mencapai kinerja secara maksimal. 

3. Materi 

 

Materi pelatihan dapat berupa: pengelolaan (manajemen), tata naskah, 

psikologis kerja, komunikasi kerja, disiplin dan etika kerja, 

Kepemimpinan kerja dan pelaporan kerja. 

4. Metode Yang Digunakan 

 

Metode pelatihan yang digunakan adalah metode pelatihan dengan teknik 

partisipatif yaitu diskusi kelompok, konfrensi, simulasi, bermain peran 

(demonstrasi) dan games, latihan dalam kelas, test, kerja tim. 



24 
 

5. Kualifikasi Peserta 

 

Peserta pelatihan adalah karyawan perusahaan yang memenuhi persyaratan 

seperti karyawan tetap dan staf yang mendapat rekomendasi pimpinan. 

6. Kualifikasi Pelatih 

 

Instruktur yang akan digunakan dalam memberikan materi pelatihan harus 

memenuhi kualifikasi persyaratan antara lain: mempunyai keahlian yang 

berhubungan dengan materi pelatihan, mampu membangkitkan motivasi 

dan mampu menggunakan metode partisipatif. 

7. Waktu (Banyaknya Sesi). 

 

Banyaknya sesi materi pelatihan terdiri dari sesi materi dan 3 Sesi 

pembukaan dan penutupan pelatihan kerja. Dengan demikian jumlah sesi 

pelatihan ada 70 sesi atau setara dengan 52,2 jam. 

2.1.3 Motivasi Kerja 

 

2.1.3.1 Pengertian Motivasi Kerja 

 

Menurut Fathoni, (2023) motivasi adalah sekumpulan kekuatan yang 

berasal dari dalam diri maupun luar diri seseorang yang mendorong untuk 

memulai berperilaku terhadap kerja menurut suatu format, arah, intensitas dan 

jangka waktu tertentu. Dan Motivasi merupakan pemberian daya penggerak yang 

menciptakan semangat pada diri seseorang dalam bekerja sehingga mampu 

bekerja sama, bekerja secara efektif, dan berintegritas dengan segala daya 

upayanya untuk mencapai kepuasan (Sunyoto, 2022). 

Motivasi merupakan sebagai daya pendorong yang mengakibatkan 

seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk menyerahkan kemampuan dalam 

bentuk keahlian atau keterampilan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan 
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berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan 

kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi 

yang telah ditentukan sebelumnya (Hutahayan, 2021) 

Sedangkan menurut Sedarmayanti, (2021) motivasi adalah keinginan yang 

terdapat pada seseorang atau individu yang merangsangnya untuk melakukan 

tindakan. Dan Menurut Hasibuan, (2022) Motivasi adalah suatu kondisi yang 

mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu perbuatan/kegiatan 

yang berlangsung secara sadar. 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa Motivasi 

adalah proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seseorang dalam 

mencapai tujuannya. 

2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Motivasi Kerja 

 

Menurut Wardan, (2020) adapun tujuan dan manfaat pemberian motivasi 

adalah sebagai berikut: 

1. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan. 

 

2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 

 

3. Meningkatkan partisipasi karyawan. 

 

4. Mempertinggi rasa tanggung jawab. 

 

5. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan 

 

6. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan 

Menurut Kadarisman, (2020) pada hakikatnya tujuan pemberian motivasi 

kerja terhadap karyawan adalah: 

 

1. Mengubah perilaku karyawan sesuai dengan keinginan perusahaaan. 

 

2. Meningkatkan gairah dan semangat kerja. 
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3. Meningkatkan disiplin kerja. 

 

4. Menigkatkan prestasi kerja. 

 

5. Meningkatkan rasa tanggung jawab. 

 

6. Meningkatkan produktivitas dan efisiensi. 

 

7. Menumbuhkan loyalitas karyawan pada perusahaan. 

 

2.1.3.3 Faktor Faktor Motivasi Kerja 

 

Menurut Subyantoro & Suwarto, (2020) faktor-faktor yang mempengaruhi 

motivasi kerja adalah:. 

1. Teknis organisasi 

 

Bentuk susunan organisasi dimana para karyawan bekerja, memberi 

pengaruh yang sangat besar kepada semangat dan kepuasan kerja 

karyawan. Dengan adanya bentuk susunan perusahaan yang tepat, maka 

pengaruh yang sangat besar kepada kepuasan kerja dan semangat kerja 

karyawan dapat terlihat. 

2. Struktur sosial 

 

Suatu kelompok membawa pengaruh yang tidak kecil artinya bagi diri 

pribadi para anggota. Pergaulan dan komunikasi karyawan yang fleksibel 

biasanya timbul dalam suatu kelompok. 

3. Kemauan untuk menyelesaikan tugas 

 

Produktivitas masing-masing karyawan sangat tergantung pada kemauan 

mereka untuk bekerja keras. Karyawan dengan tingkat kemampuan dalam 

menyelesaikan tugas dalam waktu yang telah ditentukan perusahaan atau 

lebih cepat dari waktu yang ditentukan biasanya memiliki sifat pekerja 

keras dan hasrat yang timbul dari motivasi secara individu dari karyawan. 
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4. Imbalan yang diterima dari bekerja 

 

Imbalan yang diterima para karyawan baik imbalan instrinsik maupun 

imbalan ekstrinsik sangat berpengaruh terhadap semangat kerja mereka. 

Sehingga karyawan termotivasi untuk melakukan pekerjaan yang 

diberikan dengan baik. 

5. Dapat diterima karyawan sebagai anggota kelompok 

 

Dapat diterimanya karyawan sebagai anggota kelompok, akan membawa 

pengaruh terhadap ketenangan kerja suatu kelompok atau karyawan itu 

sendiri. 

Sedangkan menurut Afandi, (2021) yang menjadi faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi kerja adalah sebagai berikut: 

1. Kebutuhan Hidup 

 

Kebutuhan untuk dapat mempertahankan hidup seperti makan, minum, 

tempat tinggal, dan sebagainya. Adanya Keinginan ini membuat seseorang 

lebih giat dalam bekerja. 

2. Kebutuhan Masa Kerja 

 

Kebutuhan akan masa depan yang cerah dan baik sehingga tercipta 

keharmonisan dan ketenangan. 

3. Kebutuhan Harga Diri 

 

Kebutuhan akan penghargaan dalam diri seseorang dan pengakuan dari 

masyarakat di sekitarnya. 

4. Kebutuhan Pengakuan atas Prestasi Kerja 

 

Kebutuhan akan prestasi kerja yang dibutuhkan seseorang dicapai dengan 

menggunakan kemampuan, keterampilan. 
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2.1.3.4 Indikator Motivasi Kerja 

 

Menurut Hasibuan, (2022) adapun beberapa indikator dari motivasi 

 

adalah: 

 

1. Keinginan 

 

Keinginan merupakan suatu tindakan untuk memenuhi kebutuhan yang 

kita inginkan, dengan keinginan tersebut kita harus bekerja semaksimal 

mungkin untuk dapat terpenuhi apa yang kita inginkan. . 

2. Peluang untuk maju 

 

Peluang untuk maju merupakan pengembangan potensi diri seseorang 

karyawan dalam melakukan pekerjaan 

3. Kompensasi yang memadai 

 

Kompensasi yang memadai ini merupakan sumber penghasilan utama bagi 

para karyawan untuk menghidupi diri beserta keluarganya. 

4. Jaminan pekerjaan 

 

Jaminan pekerjaan merupakan setiap orang mau bekerja mati-matian 

mengorbankan apa yang ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang 

bersangkutan merasa ada jaminan karir yang jelas dalam melakukan 

pekerjaan. 

Menurut Nitisemito, (2024) menyatakan indikator motivasi kerja adalah 

sebagai berikut: 

1. Harapan (Expentancy) 

 

Adalah suatu kesempatan yang diberikan akan terjadi karena perilaku. 

Harapan akan berkisar antara nilai negatif (sangat tidak diinginkan). 
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Harapan negatif menunjukkan tidak ada kemungkinan sesuatu hasil akan 

muncul sebagai akibat dari tindakan tertentu. 

2. Kemungkinan (Intrumentality) 

 

Yaitu besarnya kemungkinan bila bekerja secara efektif, apakah akan 

terpenuhi keinginan dan kebutuhan tertentu yang diharapkannya. Indeks 

yang merupakan tolak ukur berapa besarnya perusahaan akan memberikan 

penghargaan atas hasil usaha untuk pemuasan kebutuhannya. 

3. Nilai (Valuance) 

 

Adalah kekuatan relatif dari keinginan dan kebutuhan seseorang. Suatu 

intensitas kebutuhan untuk mencapai hasil, berkenaan dengan preferensi 

hasil yang dapat dilihat oleh setiap individu. 

2.1.4. Kompensasi 

 

2.1.4.1. Pengertian Kompensasi 

 

Menurut Suwatno & Priansa, (2022) Kompensasi adalah hal yang penting, 

yang merupakan dorongan atau motivasi utama seseorang karyawan untuk bekerja. 

Hal ini berarti bahwa karyawan menggunakan pengetahuan, keterampilan, tenaga 

dan waktu bukan semata-semata imgin mengabdikan diri pada perusahaan, tetapi 

ada tujuan lain yaitu mengharapkan imbalan atau jasa, atau basil yang telah 

diberikan 

Menurut Kasmir, (2022) Kompensasi adalah balas jasa yang diberikan 

perusahaan kepada karyawannya, baik yang bersifat keuangan maupun non 

keuangan, artinya perusahaan akan memberikan balas jasa kepada seluruh 

karyawan yang terlibat. Sedangkan menurut Sutrisno, (2023) kompensasi adalah 

segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka 
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Menurut Hasibuan, (2022) Kompensasi merupakan semua pendapatan 

yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima 

karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Menurut 

Kaswan, (2021) kompensasi merupakan hal yang krusial. Karena kompensasi 

yang memadai akan menimbulkan kepuasan. Maka yang membantu perusahaan 

memperoleh, memelihara, dan mempertahankan tenaga kerja yang produktif. 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa 

kompensasi adalah sebagai imbalan/balas jasa yang diberikan oleh seorang 

pemberi kerja kepada seseorang penerima kerja yang dibayarkan dalam bentuk 

uang tunai dan aturan lainnya. 

2.1.4.2. Tujuan Dan Manfaat Kompensasi 

 

Menurut Rachmawati, (2021) tujuan perusahaan memberikan kompensasi 

pada karyawannya: 

1. Mendapatkan karyawan yang berkualitas 

 

Perusahaan saling bersaing mendapatkan karyawan yang berkualitas dan 

memenuhi standar yang diminta perusahaan. 

2. Mempertahankan karyawan yang sudah ada 

 

Dengan adanya kompensasi yang kompetitif, perusahaan dapat 

mempertahankan karyawan yang berpotensial dan berkualitas untuk tetap 

bekerja di perusahaan. 

3. Adanya keadilan 

 

Perusahaan harus mempertimbangkan pemberian kompensasi yang adil. 

Adanya administrasi kompensasi menjamin terpenuhinya rasa keadilan 

pada hubungan antara manajemen dan karyawan. 



31 
 

4. Perubahan sikap dan perilaku 

 

Kompensasi yang layak dan adil bagi karyawan hendaknya dapat 

memperbaiki sikap dan perilaku yang tidak menguntungkan serta 

mempengaruhi produktivitas kerja. 

5. Efisiensi biaya 

 

Program kompensasi yang rasional membantu perusahaan untuk 

mendapatkan dan mempertahankan sumber daya manusia pada tingkat 

biaya yang layak. Sehingga dengan upah yang kompetitif, perusahaan 

dapat memperoleh keseimbangan dari etos kerja karyawan yang 

meningkat. 

6. Administrasi legalitas 

 

Pemberian kompensasi harus mengikuti peraturan pemerintah yang diatur 

dalam undang-undang. Sehingga pemberian kompensasi di setiap 

perusahaan merata sesuai dengan peraturan pemerintah. 

Menurut Sutrisno, (2023) tujuan dan manfaat kompensasi adalah sebagai 

berikut: 

1. Menghargai prestasi kerja. 

 

Dengan pemberian kompensasi yang memadai adalah suatu peng-hargaan 

organisasi terhadap prestasi kerja para karyawan. 

2. Menjamin keadilan. 

 

Dengan adanya sistem kompensasi yang baik akan menjamin ter-jadinya 

keadilan di antara karyawan dalam organisasi. 

3. Mempertahankan karyawan. 

 

Dengan sistem kompensasi yang baik, para karyawan akan lebih survival 
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bekerja pada organisasi itu. 

 

4. Memperoleh karyawan yang bermutu. 

 

Dengan sistem kompensasi yang baik akan menarik lebih banyak calon 

karyawan akan lebih banyak pula peluang untuk memilih karyawan yang 

terbaik. 

5. Pengendalian biaya. 

 

Dengan sistem pemberian kompensas yang baik, akan mengu-rangi 

seringnya melakukan rekrutmen, sebagai akibat semakin seringnya 

karyawan yang keluar mencari pekerjaan yang lebih menguntungkan di 

tempat lain. 

6. Memenuhi peraturan-peraturan. 

 

Sistem kompensasi yang baik merupakan tuntutan dari pemerintah. Suatu 

perusahaan yang baik dituntut adanya sistem adiministrasi kompensasi 

yang baik pula. 

2.1.4.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi 

 

Menurut Hasibuan, (2022) Faktor-faktor yang mempengaruhi besarnya 

kompensasi, antara lain sebagai berikut 

1. Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja 

 

Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak daripada lowongan pekerjaan 

(permintaan) maka kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika pencari kerja 

lebih sedikit daripada lowongan pekerjaan, maka kompensasi relatif 

semakin besar. 

2. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan 

 

Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar semakin 
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baik maka tingkat kompensasi akan semakin besar. Tetapi sebaliknya, jika 

kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar kurang maka 

tinggkat kompensasi relatif kecil. 

3. Serikat Buruh/Organisasi Karyawan 

 

Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat kompensasi 

semakin besar. Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat dan kurang 

berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil. 

4. Produktivitas Kerja Karyawan 

 

Jika produktivitas kerja/kinerja karyawan baik dan layak dan banyak maka 

kompensasi akan semakin besar. Sebaliknya kalau produktifitas kerjanya 

buruk serta sedikit maka kompensasinya kecil. 

5. Pemerintah dengan Undang-Undang dan Keppresnya 

 

Pemerintah dengan Undang-Undang no 13 pasal 89 tahun 2003 dan 

Keppresnya menetapkan besarnya batas upah/balas jasa minimum. 

Peraturan pemerintah ini sangat penting supaya pengusaha tidak 

sewenang-wenang mentapkan besarnya balas jasa bagi karyawan. 

Pemerintah berkewajiban melindungi masyarakat dari tindakan sewenang- 

wenang. 

6. Biaya hidup 

 

Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat kompensasi/upah 

semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat hidup di daerah itu rendah maka 

tingkat kompensasi/upah semakin kecil. 

7. Posisi Jabatan Karyawan 

 

Karyawan yang   menduduki   jabatan   lebih   tinggi   akan   menerima 
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gaji/kompensasi lebih besar. Sebaliknya karyawan yang menduduki 

jabatan yang lebih rendah akan memperoleh kompensasi/gaji yang kecil. 

8. Pendidikan dan Pengalaman Karyawan 

 

Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka 

gaji/balas jasa akan semakin bear, karena kecakapan serta 

keterampilannya lebih baik. Sebaliknya, karyawan yang berpendidikan 

rendah dan pengalaman kerja yang kurang maka tingkat 

gaji/kompensasinya kecil. 

9. Kondisi Perekonomian Nasional 

 

Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju maka tingkat 

upah/kompensasi akan semakin besar, karena akan mendekati kondisi full 

employment. Sebaliknya, jika kondisi perekonomian kurang maju maka 

tingkat upah rendah, karena terdapat banyak pengganggur. 

10. Jenis dan Sifat Pekerjaan 

 

Kalau jenis dan sifat pekrjaan yang sulit dan mempunyai resiko 

(Financial, keselamatan) yang besar maka tingkat upah/balas jasanya 

semakin besar karena membutuhkan kecakapan serta ketelitian untuk 

mengerjakan.Tetapi jika jenis dan sifat pekerjaannya mudah dan resiko 

(Financial kecelakaan) kecil, tingkat upah/balas jasanya relatif rendah. 

Menurut Kasmir, (2022) faktor yang mempengaruhi kompensasi adalah 

sebagai berikut: 

1. Pendidikan 

 

Pendidikan seseorang mempunyai peranan penting dalam organisasi. 

Semakin tinggi pendidikan seseorang, diharapkan semakin tinggi juga 
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prosesionelismenya dalam bekerja. 

 

2. Pengalaman 

 

Pengalaman artinya jangka waktu dan keahlian seseorang dalam bekerja. 

Seseorang yang telah bekerja selama 15 tahun tentu berbeda dengan 

karyawan yang telah dengan karyawan yang baru bekerja 5 tahun atau 10 

tahun. 

3. Beban Pekerjaan dan Tanggung Jawab 

 

Karyawan yang memiliki beban kerja dan tanggung jawab yang lebih 

besar dari yang lain tentu memiliki kompensasi yang lebih besar pula. 

Demikian pula sebaliknya bagi mereka yang memiliki tanggung jawab 

yang lebih kecil maka kompensasinya juga relatif lebih rendah. 

4. Jabatan 

 

Kenaikan pangkat pada hakikatya adalah penghargaan yang diberikan atas 

prestasi dan pengabdiannya. Menggunakan sistem pemberian kompensasi 

berbasis jabatan tidak lagi menggunakan dasar pangkat (golongan). 

5. Jenjang Kepangkatan (Golongan) 

 

Jenjang kepangkatan atau golongan juga menjadi faktor pertimbangan 

untuk menambah kompensasi yang diterima seseorang. 

6. Prestasi Kerja 

 

Prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai karyawan pada satuan 

organisasi sesuai sasaran kerja karyawan dan perilaku kerja. Sasaran kerja 

itu adalah rencana kerja dan target yang akan dicapai seorang karyawan. 
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2.1.2.4 Indikator Kompensasi 

 

Sedangkan menurut Hasibuan, (2022) indikator kompensasi terbagi 

menjadi beberapa, diantaranya: 

1. Upah 

 

Upah adalah hak pekerja atau buruh yang diterima dan dinyatakan dalam 

bentuk uang sebagai imbalan dari pengusaha atau pemberi kerja kepada 

pekerja atau buruh yang ditetapkan. 

2. Insentif 

 

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan 

karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. 

3. Tunjangan 

 

Tunjangan merupakan setiap tambahan benefit yang ditawarkan pada 

pekerja atau karyawan, misalnya pemakaian kendaraan perusahaan, makan 

siang gratis, bunga pinjaman rendah atau tanpa bunga, jasa kesehatan, 

bantuan liburan, dan skema pembelian saham. 

4. Fasilitas 

 

Fasilitas kerja adalah segala sesuatu yang terdapat dalam perusahaan yang 

ditempati dan dinikmati oleh karyawan, baik dalam hubungan langsung 

dengan pekerjaan maupun untuk kelancaran pekerjaan. 

Menurut Mangkunegara, (2020) ada beberapa indikator kompensasi, yaitu: 

 

1. Tingkat bayaran 

 

Bisa diberikan tinggi, rata-rata atau rendah tergantung pada kondisi 

perusahaan. 
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2. Struktur Pembayaran. 

 

Struktur pembayaran berhubungan dengan rata-rata bayaran, tingkat 

pembayaran dan klasifikasi jabatan di perusahaan. 

3. Metode Pembayaran. 

 

Ada dua metode pembayaran, yaitu metode pembayaran yang didasarkan 

pada waktu (per jam, per hari, per minggu, per bulan). 

4. Penentuan Bayaran. 

 

Individu Penentuan pembayaran kompetensi individu perlu didasarkan 

pada rata bayaran, tingkat pendidikan, masa kerja, dan prestasi kerja 

karyawan. 

5. Kontrol. Pembayaran 

 

Kontrol pembayaran merupakan pengendalian secara langsung dan tidak 

langsung dari biaya kerja. 

2.2. Kerangka Konseptual 

 

2.2.1. Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Pelatihan kerja bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, 

dan kemampuan karyawan agar sesuai dengan tuntutan pekerjaan. Pelatihan yang 

tepat dan berkelanjutan akan membantu karyawan bekerja lebih produktif, 

mengurangi kesalahan kerja, serta meningkatkan kualitas hasil kerja. Sebaliknya, 

pelatihan yang kurang efektif dapat menyebabkan karyawan tidak mampu 

menjalankan tugas secara maksimal (Pohan & Yusnandar, 2022). 

Pelatihan sering dianggap sebagai aktifitas yang paling dapat dilihat dan 

paling umum dari semua aktifitas kekaryawanan. Pelatihan yang baik dapat juga 

menunjang keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya. Adanya 
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pelatihan tersebut akan menciptakan kinerja karyawan yang tinggi sehingga dapat 

menunjang keberhasilan perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang 

sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuan. Dengan adanya 

kinerja yang tinggi yang dimiliki karyawan, diharapkan tujuan perusahaan yang 

diinginkan dapat tercapai (Prayogi et al., 2021) 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh, (Marjaya & Pasaribu, 2019), 

(Syahputra & Tanjung, 2020), (Prayogi et al., 2021), (Pratama & Pasaribu, 2021), 

(Nasution & Lesmana, 2018), (Yusnandar et al., 2020), (Pohan & Yusnandar, 

2022), (Usman et al., 2021), (Prayogi & Nursidin, 2018), (Purnama & Kuncahyo, 

2023), (Handayani & Berutu, 2021), (Kartika & Nugraha, 2020), (Usman et al., 

2021), (Prayogi & Putri, 2022) dan (Yusnandar et al., 2020) yang menyatakan 

bahwa pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

2.2.2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Motivasi merupakan dorongan internal maupun eksternal yang 

memengaruhi semangat dan kemauan karyawan dalam bekerja. Karyawan yang 

memiliki motivasi kerja tinggi cenderung lebih bertanggung jawab, disiplin, dan 

berusaha mencapai target yang telah ditetapkan perusahaan. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang mampu mendorong 

motivasi karyawan agar kinerja yang dihasilkan semakin optimal (Hasibuan & 

Silvya, 2019). 

Untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu organisasi, diperlukan 

adanya suatu dorongan yang disebut motivasi. Motivasi sebagai proses yang 

menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan seorang individu untuk mencapai 

tujuannya (Chandra et al., 2023). Pemberian motivasi biasanya dilakukan dari 
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masing-masing perusahaan yang mengiinginkan adanya suatu kinerja karyawan 

yang tinggi di dalam perusahaannya. Kemampuan untuk memotivasi, 

mempengaruhi, mengarahkan dan berkomunikasi dengan para bawahannya akan 

menentukan efektivitas (Harahap & Tirtayasa, 2020). 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh, (Adhan et al., 2021), (Jufrizen & 

Noor, 2022), (Astuti, 2019), (Andayani & Tirtayasa, 2019), (Farisi & Sipayung, 

2022), (Safira & Tanjung, 2024), (Khair & Hakim, 2020), (Siswadi & Arif, 2021), 

(Susilo et al., 2023), (Farisi & Lesmana, 2022), (Fuad et al., 2023), (Jufrizen & 

Noor, 2022), (Astuti et al., 2021), (Farisi et al., 2021), (Prayogi & Yani, 2021), 

(Prayogi & Lesmana, 2021), dan (Adhan & Prayogi, 2021) yang menyatakan 

bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

2.2.3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan atas kontribusi yang telah diberikan, baik dalam bentuk finansial 

maupun nonfinansial. Pemberian kompensasi yang adil dan sesuai dengan beban 

kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, sehingga berdampak positif 

terhadap kinerja. Sebaliknya, kompensasi yang tidak sesuai dapat menurunkan 

semangat kerja dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan (Arismunandar & 

Khair, 2020). 

Bagi karyawan kompensasi yang mereka dapatkan adalah balas jasa yang 

diberikan oleh organisasi atas kontribusi yang telah mereka berikan. Dengan 

kompensasi yang mereka terima maka para karyawan dapat memenuhi kebutuhan- 

kebutuhan mereka. Kompensasi yang diterima oleh setiap karyawan berbeda-beda 

sesuai dengan bidang kerja masing-masing. Pembayaran kompensasi pada 
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umumnya diberikan berdasarkan prestasi dan kemampuan, tetapi jika karyawan 

yang kurang memiliki prestasi dan kemampuan akan merasa tertekan. Pemberian 

kompensasi yang sesuai dapat memacu karyawan untuk bekerja lebih baik dari 

waktu ke waktu, sehingga memberikan pengaruh positif bagi peningkatan hasil 

kerja karyawan (Tanjung & Putri, 2021). 

Hasil penelitian yang di lakukan oleh (Ihsan et al., 2024), (Nasution et al., 

2023), (Hidayat et al., 2023), (Arismunandar & Khair, 2020), (Siswadi & Farisi, 

2022), (Jufrizen, 2018), (Maghfira & Nasution, 2022) dan (Pratama & Pasaribu, 

2021) yang menyimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

2.2.4. Pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja dan Kompensasi Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Sebuah organisasi atau perusahaan pada dasarnya ingin mendapatkan 

kinerja karyawan yang baik untuk mencapai tujuan yang di tetapkan. Untuk 

mendapatkan kinerja yang baik maka di butuhkan pelatihan. Dengan adanya 

pelatihan diharapkan karyawan akan dapat bekerja secara efektif dan efisien 

terutama untuk menghadapi perubahan-perubahan yang terjadi seperti perubahan 

teknologi, perubahan metode kerja, perubahan sikap, tingkah laku, keterampilan 

dan pengetahuan (Chandra, 2022). Oleh karna itu perusahaan yang ingin 

berkembang, maka pelatihan bagi karyawannya harus mendapatkan perhatian 

yang besar dengan cara mengembangkan pengetahuan, sikap, dan keterampilan 

dalam bekerja untuk meningkatkan kinerja karyawan (A. E. Nasution et al., 

2023).. 
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Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting untuk 

pencapaian tujuan perusahaan untuk mewujudkan kinerja yang maksimal, maka 

harus di lakukan pelatihan yang benar dan juga penempatan kerja yang sesuai 

dengan kemampua karyawan serta meningkatkan kedisiplinan karyawan dengan 

cara memotivasi karyawan dan memberikan sanksi kepada karyawan yang 

melanggar setiap peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan (Syahputra & 

Chandra, 2021) 

Pelatihan adalah tanda dari manajemen yang bagus, dan tugas seorang 

manajer menghindari bahayanya. Memiliki karyawan yang berpotensi tinggi 

tidaklah menjamin bahwa karyawan akan berhasil. Karyawan harus mengetahui 

apa yang manajer ingin lakukan dan bagaimana manajer ingin karyawan 

melakukannya. Bila tidak karyawan akan melakukan pekerjaan itu dengan cara 

sendiri, bukan cara manajer. Karyawan akan berimprovisasi, atau yang lebih 

buruk, tidak melakukan hal yang produktif. (Handayani & Berutu, 2021). 

Motivasi yang akan diberikan organisasi hendaknya mengetahui terlebih 

dahulu apa sebenarnya keinginan semua para karyawan, sehingga betul-betul 

terjadi keselarasan motif antara organisasi dengan karyawannya tentang 

bagaimana bekerja sama membawa suatu organisasi kepada kinerja yang 

maksimal. Sehingga kedua belah pihak dapat bekerja secara efektif, maksimal dan 

terintegrasi segala daya potensinya untuk pengembangan suatu organisasi 

kedepannya. Jika seseorang mempunyai motivasi untuk melaksanakan 

pekerjaanya maka ia akan memaksimalkan potensi yang ada pada dirinya untuk 

merealisasikan tujuannya (Maryani et al., 2022). 
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Pelatihan 

Kerja 

Motivasi 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Kompensasi 

Kompensasi bukan hanya sekedar materi, namun juga sebagai balas jasa 

antar individu maupun perusahaan dengan karyawan. Akan tetapi kompensasi 

memiliki fungsi sebagai salah satu cara manusia untuk menghargai suatu bukti 

terhadap individu lain maupun antara perusahaan dan karyawannya (Amoy & 

Tanjung, 2023). Kompensasi adalah tujuan utama yang ingin dicapai oleh orang 

yang bekerja karena manusia pada umumnya bekerja untuk memperoleh 

penghasilan yang bisa digunakan untuk menuhi kebutuhannya serta manusia 

dikendalikan oleh Peningkatan karir, keinginan untuk mendapatkan uang besar 

dan kesejahteraan  (Khair, 2019). 

Hasil penelitian yang di lakukan oleh (Sadewo & Assery, 2024), 

(Luthfiyah et al., 2025), (Pramono et al., 2021) (Sari, 2024) dan (Pranata & 

Purbasari, 2021)yang menyimpulkan bahwa pelatihan kerja, motivasi kerja dan 

kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Kerangka konseptual pada penelitian ini dapat dilihat dari gambar dibawah 

 

ini: 
 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
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2.3 Hipotesis 

 

Hipotesis atau anggapan dasar adalah jawaban sementara terhadap 

masalah yang masih bersifat praduga karena masih harus dibuktikan 

kebenarannya Dugaan jawaban tersebut merupakan kebenaran yang sifatnya 

sementara, yang akan diuji kebenarannya dengan data yang dikumpulkan melalui 

penelitian. Hipotesis merupakan kebenaran sementara yang masih harus diuji. 

Oleh karena itu hipotesis berfungsi sebagai cara untuk menguji kebenaran 

(Sugiyono, 2022). 

1. Ada pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta 

Mebelindo Lestari. 

2. Ada pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta 

Mebelindo Lestari. 

3. Ada pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta 

Mebelindo Lestari. 

4. Ada pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja dan Kompensasi terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta Mebelindo Lestari 



 

BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian. 

 

Pendekatan penelitian ini dilihat dari cara penjelasannya dan bertujuan 

untuk membuktikannya adanya pengaruh antar variabel bebas Pelatihan Kerja 

(X1), Motivasi Kerja (X2) Dan Kompensasi (X3) terhadap variabel terikat yakni 

Kinerja Karyawan (Y). 

Dalam penelitian ini menggunakan penelitian asosiatif pengaruh 

merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua 

variabel atau lebih, dimana dengan penelitian ini maka akan dibangun suatu teori 

yang berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala, 

penelitian asosiatif kuantitatif merupakan penelitian dengan memperoleh angka 

atau data kualitatif yang diangkakan (scoring)”. Pada penelitian ini, penulis 

menggunakan jenis penelitian yang bersifat kuantitatif yaitu semua informasi 

diwujudkan dalam bentuk angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran 

terhadap data tersebut, penampilan hasilnya dan analisisnya berdasarkan analisis 

statistik. Yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau 

lebih (Sugiyono, 2022). 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

 

Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur, 

untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Menurut 

Sugiyono, (2022) adalah penentuan konstrak atau sifat yang akan dipelajari 

sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. Adapun yang menjadi definisi 

operasional dalam penelitian ini meliputi 
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Tabel 3.1 

Definisi Operasional 

Variabel Pengertian Indikator Item 

Pertanyaan 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kinerja adalah hasil kerja yang telah 

dicapai seseorang didalam suatu 

organisasi sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. 

1. Kualitas kerja 

2. Inisiatif 

3. Ketepatan waktu 

4. Kemampuan 

5. Komunikasi 

Sumber (Sedarmayanti, 

2021) 

1,2 

3,4 

5,6 

7,8 

9,10 

Pelatihan Pelatihan kerja adalah proses 1. Instruktur 1,2 

Kerja pembelajaran yang dirancang secara 2. Peserta 3,4 

(X1) sistematis untuk meningkatkan 3. Materi 5,6 

 pengetahuan, keterampilan, dan sikap 4. Metode 7,8 

 kerja karyawan agar mampu 5. Tujuan 9,10 

 melaksanakan tugas secara efektif, 6. Sasaran 11.12 

 efisien, serta sesuai dengan tuntutan Sumber: (Mangkunegara,  

 pekerjaan 2020)  

Motivasi Motivasi adalah proses yang 1. Keinginan 

2. Peluang untuk maju 

3. Kompensasi yang 

memadai 

4. Jaminan pekerjaan 

Sumber: 

(Hasibuan, 2022) 

1,2 

Kerja menjelaskan intensitas, arah, dan 3,4 

(X2) ketekunan seseorang dalam mencapai 5,6 

 tujuannya.  

  7,8 

Kompensasi Kompensasi adalah sebagai 1. Upah 1,2 

(X3) imbalan/balas jasa yang diberikan oleh 2. Insentif 3,4 

 seorang pemberi kerja kepada seseorang 3. Tunjangan 5,6 

 penerima kerja yang dibayarkan dalam 4. Fasilitas 7,8 

 bentuk uang tunai dan aturan lainnya Sumber: (Hasibuan, 2022)  

 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

 

3.3.1 Tempat Penelitian 

 

Tempat penelitian ini di Kota Medan pada Pada PT. Cipta Mebelindo 

Lestari yang beralamat di Pasar 1 No. 168 Sintis, Percut Sei Tuan. 

3.3.2 Waktu Penelitian 

 

Waktu penelitian dimulai dari bulan November 2025 sampai dengan bulan 

April 2026. 
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Tabel 3.2 

Waktu Penelitian 

 
 

No 

 

Jenis Kegiatan 

Tahun 2025 dan 2026 

Nov Des Jan Feb Maret April 

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

1 Pengajuan 
Judul 

                       

2 Prariset 
Penelitian 

                       

3 Penyusunan 
Tugas akhir 

                      
 

4 Bimbingan 
Tugas akhir 

                      

5 Seminar Tugas 
akhir 

                       

6 Revisi 

Tugas akhir 
                       

7 Penyusunan 

Skripsi 
                       

8 Bimbingan 
Skripsi 

                   

9 Sidang Meja 
Hijau 

                       

 
 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

 

3.4.1. Populasi 

 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 

mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya(Sugiyono, 2022). 

Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT. Cipta 

Mebelindo Lestari yang berjumlah 93 orang. 
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Tabel 3.3. Jumlah Populasi PT. Cipta Mebelindo Lestari 

 
No Bagian Jumlah Karyawan 

1 Manager 1 Orang 

2 Asisten Manager 1 Orang 

3 HRD 1 Orang 

4 Finance 1 Orang 

5 Kabag (Kepala Gudang) 3 Orang 

6 Asisten Kabag 6 Orang 

7 Maintenance Enggenering 5 Orang 

8 Pengeringan Kayu Drying Steam 14 Orang 

9 Penyerutan Kayu 13 Orang 

10 Pembuatan Komponen (Presissi Komponen) 10 Orang 

11 Perakitan(assembling) 8 Orang 

12 Finishing Dan Pengecatan 12 Orang 

13 QC dan Packing 15 Orang 

14 Foklift 3 Orang 

Jumlah 93 Orang 

Sumber: PT. Cipta Mebelindo Lestari 

 

3.4.2. Sampel 

 

Sampel adalah sebagian dari populasi yang akan diambil untuk diteliti dan 

hasil penelitiannya digunakan sebagai representasi dari populasi secara 

keseluruhan. Dengan demikian, sampel dapat dinyatakan sebagai bagian dari 

populasi yang diambil dengan teknik atau metode tertentu untuk diteliti dan 

digeneralisasi terhadap populasi Sugiyono, (2022). Sampel dalam penelitian ini 

adalah semua karyawan PT. Cipta Mebelindo Lestari yang berjumlah 93 orang. 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sampling jenuh 

(total sampling). Sampling jenuh adalah sampel yang mewakili jumlah populasi. 

Biasanya dilakukan jika populasi kurang dari 100 (Sugiyono, 2022).Mengingat 

jumlah populasi hanya sebesar 93 karyawan PT. Cipta Mebelindo Lestari, maka 

layak untuk diambil keseluruhan untuk dijadikan sampel tanpa harus mengambil 

sampel dalam jumlah tertentu. 
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3.5 Teknik Pengumpulan Data 

 

Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini, maka 

penelitian menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan: 

Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini, maka 

penelitian menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan: 

1. Observasi 

 

Yaitu Aktivitas yang dilakukan untuk mengamati secara langsung suatu 

objek tertentu dengan tujuan memperoleh sejumlah data dan informasi 

terkait objek tersebut 

2. Wawancara (Interview) 

 

Yaitu melakukan Tanya jawab dengan pihak yang mempunyai wewenang 

untuk memberikan data yang dibutuhkan yaitu tanya jawab secara 

langsung kepada pegawai mengenai hal-hal yang relevan dengan 

penelitian yang sifatnya tidak struktur. 

3. Studi Dokumentasi 

 

Penulis mengumpulkan data yang berkaitan dengan dokumentasi dinas 

seperti sejarah dinas, struktur organisasi, data-data jumlah pegawai yang 

ada di dinas. Dokumen ini diperlukan untuk menyempurnakan/mendukung 

pembahasan di dalam penelitian ini dengan cara mempelajarinya. 

4. Kuisioner / Angket 

 

Teknik dan instrumen dalam penelitian yang digunakan adalah berupa 

kuesioner (angket/daftar pertanyaan). Kuesioner ini dibagikan kepada 

semua yang menjadi sampel penelitian yaitu PT. Cipta Mebelindo Lestari. 

Angket/kuesioner, yaitu pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti 
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untuk mengetahui pendapat/persepsi responden peneliti tentang suatu 

variabel yang diteliti. Angket dalam penelitian ini ditujukan dimana setiap 

pernyataan mempunyai 5 opsi sebagai berikut: 

Tabel 3.3 Skala Pengukuran 
 

PERNYATAAN BOBOT 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber : (Sugiyono, 2022) 
 

Skala pengukuran tersebut menggunakan skala likert, untuk mengukur 

orang tentang fenomena sosial. 

Untuk menguji apakah instrument yang diukur cukup layak digunakan 

sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan 

pengukurannya maka dilakukan uji validitas dan reliabilitas: 

a. Uji Validitas 

 

Menguji validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenenaran 

suatu instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jika instrumen valid/benar 

hasil pengukuranpun kemungkinan akan benar (Juliandi et al, 2018). Berikut 

rumus yang digunakan untuk uji validitas: 

r = 
n(∑ x y ) − (∑ x ) (∑ y ) 

√{n · ∑ x2 − (∑ x ) 2}{n · ∑ y2 − (∑ y ) 2} 

Sumber: (Sugiyono, 2019) 
 

Dimana:  
n = Banyaknya pasangan pengamatan 

∑ 𝑥 = Jumlah pengamatan variabel x 

∑ 𝑦= Jumlah pengamatan variabel y 
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(∑x 2)= Jumlah kuadrat pengamatan variable x 

(∑y2)= Jumlah kuadrat pengamatan variable y 

∑ 𝑥𝑦= Jumlah hasil kali variable x dan y 

 

Tabel 3.5 Uji Validitas 

 
Item Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 

 

 

 

 

Kinerja Pegawai 

Y.1 0,773 0.2039 Valid 

Y.2 0,852 0.2039 Valid 

Y.3 0,745 0.2039 Valid 

Y.4 0,754 0.2039 Valid 

Y.5 0,675 0.2039 Valid 

Y.6 0,803 0.2039 Valid 

Y.7 0,814 0.2039 Valid 

Y.8 0,532 0.2039 Valid 

Y.9 0,365 0.2039 Valid 

Y.10 0,329 0.2039 Valid 

 

 

 

 

 
Pelatihan Kerja 

X1.1 0,702 0.2039 Valid 

X1.2 0,718 0.2039 Valid 

X1.3 0,751 0.2039 Vald 

X1.4 0,836 0.2039 Valid 

X1.5 0,812 0.2039 Valid 

X1.6 0,870 0.2039 Valid 

X1.7 0,690 0.2039 Valid 

X1.8 0,776 0.2039 Valid 

X1.9 0,794 0.2039 Valid 

X1.10 0,724 0.2039 Valid 

X1.11 0,718 0.2039 Valid 

X1.12 0,568 0.2039 Valid 

 

 

 
Motivas Kerja 

X2.1 0,788 0.2039 Valid 

X2.2 0,800 0.2039 Valid 

X2.3 0,854 0.2039 Valid 

X2.4 0,851 0.2039 Valid 

X2.5 0,820 0.2039 Valid 

X2.6 0,872 0.2039 Valid 

X2.7 0,796 0.2039 Valid 

X2.8 0,681 0.2039 Valid 

 

 

 
Motivas Kerja 

X3.1 0,676 0.2039 Valid 

X3.2 0,769 0.2039 Valid 

X3.3 0,651 0.2039 Valid 

X3.4 0,822 0.2039 Valid 

X3.5 0,782 0.2039 Valid 

X3.6 0,748 0.2039 Valid 

X3.7 0,628 0.2039 Valid 

X3.8 0,711 0.2039 Valid 

Sumber: Data Diolah SPSS.26 
 

1. Nilai validitas untuk variabel Kinerja Pegawai lebih besar dari nilai r tabel 

yakni 0.2039 maka semua indikator pada variabel Kinerja Pegawai 

dinyatakan valid. 
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2. Nilai validitas Pelatihan Kerja lebih besar dari nilai r tabel 0.2039 maka 

semua indikator pada variabel Pelatihan Kerja dinyatakan valid. 

3. Nilai validitas Motivas Kerja lebih besar dari nilai r tabel 0.2039 maka 

semua indikator pada variabel Motivas Kerja dinyatakan valid. 

4. Nilai validitas Kompensasi lebih besar dari nilai r tabel 0.2039 maka 

semua indikator pada variabel Kompensasi dinyatakan valid. 

b. Uji Reliabilitas 

 

Uji Reliabilitas merupakan bila terdapat kesamaan data waktu yang 

berbeda. Instrument yang reliable adalah instrument yang bila digunakan beberapa 

kali untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data yang 

sama(Sugiyono, 2022). Dalam menetapkan butir item pertanyaan dalam kategori 

reliable menurut (Sugiyono, 2022). kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut 

1. Jika nilai koefisien reliabilitas cronbach alpha > 0,6, maka instrument 

dinyatakan reliable (terpercaya). 

2. Jika nilai koefisien reliabilitas cronbach alpha < 0,6, maka instrument 

dinyatakan tidak reliable (tidak terpercaya). 

Tabel 3.6 

Hasil Uji Realibilitas 
 

No Variabel Nilai Alpha Status 

1 Kinerja Pegawai 0,864 Realibilitas Baik 

2 Pelatihan Kerja 0,927 Realibilitas Baik 

3 Motivasi Kerja 0,923 Realibilitas Baik 

4 Kompensasi 0,868 Realibilitas Baik 

Sumber: Data Diolah SPSS.26 
 

1. Kinerja Pegawai memiliki nilai reliabilitas sebesar 0,864 >0,600 maka 

variabel Kinerja Pegawai adalah reliabel. 
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2. Pelatihan Kerja memiliki nilai reliabilitas sebesar 0,927>0,600 maka 

variabel Pelatihan Kerja adalah reliabel 

3. Motivasi Kerja memiliki nilai reliabilitas sebesar 0,923>0,600 maka 

variabel Motivasi Kerja adalah reliabel. 

4. Kompensasi memiliki nilai reliabilitas sebesar 0,868> 0,600 maka variabel 

Kompensasi adalah reliable. 

3.6 Teknik Analisis Data 

 

3.6.1 Uji Asumsi Klasik 

 

Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui apakah hasil analisis 

regresi linier berganda yang digunakan untuk menganalisis dalam penelitian ini 

terbebas dari penyimpangan asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, 

multikolinieritas dan heterokedastisitas. 

a) Uji Normalitas Data 

 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah model regresi, 

variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak 

(Sugiyono, 2022) Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau 

mendekati normal. Kriteria pengambilan keputusan adalah jika data menyebar di 

sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal regresi memenuhi asumsi 

normalitas. 

b) Uji Multikokolinieritas 

 

Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya 

korelasi yang kuat diantara variabel independen. Apabila terdapat korelasi antara 

variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya. 

Pengujian multikolineritas dilakukan dengan melihat VIF (Variance Inflasi 
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Factor) antara variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum 

dipakai untuk menunjukkan adanya multikilinearitas adalah nilai tolerance < 0,10 

atau sama dengan VIF >10. 

c) Uji Heterokedastisitas 

 

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual atau pengamatan ke pengamatan 

lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 

disebut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut 

heterokedastisitas. Ada tidaknya heterokedastisidas dapat diketahui dengan 

melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variable independen dengan nilai 

residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan 

heterkedastisitas adalah: 

1. Jika pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang 

teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit) maka telah terjadi 

heterokedastisitas. 

2. Jika ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan dibawah 

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 

3.6.2 Regresi Linier Berganda 

 

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh 

dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

Y= a + X1 + X2 + X3 
 

Sumber: (Sugiyono, 2022) 
 

Dimana: 
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Y : Kinerja Karyawan 

a : Nilai Konstanta Y bila X1, X2, X3= 0 

X1 : Pelatihan Kerja 

X2 : Motivasi Kerja 

X3 : Kompensasi 

 

Metode regresi merupakan model regresi yang menghasilkan estimator 

linier yang tidak biasa yang terbaik (best linier unbias estimate). Kondisi ini akan 

terjadi jika dipenuhi beberapa asumsi yang disebut dengan uji asumsi klasik. 

3.6.3 Pengujian Hipotesis 

 

Pada prinsipnya pengujian hipotesis ini merupakan untuk membuat 

keputusan sementara untuk melakukan penyanggahan dan pembenaran dari 

masalah yang akan ditelaah. Sebagai bahan untuk menetapakan kesimpulan 

tersebut kemudian ditetapkan hipotesis nol dan hipotesis alternatifnya. 

a. Uji t (Uji Parsial) 

 

Untuk mengetahui signifikan atau tidaknya pengaruh masing-masing 

variabel kepemimpinan dan variabel motivasi kerja terhadap variabel Kinerja 

Karyawan digunakan uji t dengan rumus: 

Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni Sig-2 tailed < taraf 

signifikan (α)sebesar 0,05 maka HO diterima. 

 

 

 

 

 
Sumber: (Sugiyono, 2022) 

 

Dimana: 

t : nilai t hitung 
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r2 : koefisien korelasi 

n : jumlah sampel 

 

1. Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni thitung > ttabel dan signifikan 

(α)sebesar 0,05 maka HO diterima. 

2. Sedangkan jika nilai t dengan probabilitas t dengan korelasi yakni thitung > 

ttabel dan signifikan (α) sebesar 0,05 maka HO ditolak. 

Hipotesis 

1. Ho: rs = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas 

 

(X) dengan variabel terikat (Y). 

 
2. Ho: rs ≠ 0, artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel bebas 

 

(X) dengan variabel terikat (Y). 
 

 

 

Gambar 3.1:Kriteria Pengujian Hipotesis t 

 

b. Uji F (Uji Simultan) 

 

Untuk mengetahui signifikan hubungan antara variabel bebas dengan 

variabel terikat secara serempak digunakan uji F dengan rumus: 

F = 
R²/k 

(1 − R2) − (n − k − 1) 
 

Sumber:(Sugiyono, 2022) 

Dimana: 𝑅2 = Koefisien Korelasi Ganda 
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Ketentuan: 

n = Jumlah Variabel 

F = 𝐹ℎi𝑡𝑢𝑛g yang selanjutnya dibandingkan dengan 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 

 

1. Bila fℎi𝑡𝑢𝑛g>f𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 dan - fℎi𝑡𝑢𝑛g< - f𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙, maka Ho ditolak karena adanya 

korelasi yang signifikan anatara variabel X1, X2 dan X3 terhadap Y. 

2. Bila fℎi𝑡𝑢𝑛g ≤ f𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 dan - fℎi𝑡𝑢𝑛g≥ f𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙, maka Ho diterima karena tidak 

 
adanya korelasi yang signifikan antara variabel X1, X2 dan X3 terhadap Y 

 

Gambar 3.2:Kriteria Pengujian Hipotesis F 

 

3.6.4 Koefisien Determinasi 

 

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengatur seberapa jauh dalam 

menerangkan variasi variable dependen. Nilai koefisien determinasi berada 

diantara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil menjelaskan variabel dependen amat 

terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 

memebrikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 

variable dependen. Data dalam penelitian ini aka diolah dengan menggunakan 

program Statistical Package for Social Sciences (SPSS 26.0). Penggunaan 

Statistical Package for Social Sciences (SPSS) dalam penelitian ini dipilih karena 

kemampuannya dalam mengolah dan menganalisis data kuantitatif secara cepat, 

akurat, dan sistematis. SPSS memiliki tampilan yang user-friendly sehingga 

memudahkan peneliti dalam melakukan input data, pengujian statistik, serta 

membaca hasil analisis tanpa memerlukan kemampuan pemrograman yang 
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kompleks. Selain itu, SPSS menyediakan berbagai metode analisis yang relevan 

dengan penelitian di bidang sosial, manajemen, dan ekonomi, seperti uji validitas, 

uji reliabilitas, uji t, uji F, regresi, korelasi, dan analisis faktor. Output yang 

dihasilkan juga tersaji dalam bentuk tabel dan grafik yang terstruktur sehingga 

memudahkan interpretasi dan penarikan kesimpulan. Dengan keunggulan tersebut, 

SPSS menjadi alat bantu yang efektif dan sesuai standar akademik dalam 

mendukung proses analisis data penelitian ini. 

D = R2 x 100% 

Sumber: (Sugiyono, 2022). 
 

Dimana: 

 

D : Koefisien determinasi 

 

R2 : Nilai Korelasi Berganda 

 

100 % : Persentase Kontribusi 



 

BAB 4 

 

HASIL PENELITIAN 
 

4.1. Deskripsi Data 

 

4.1.1. Deskripsi Variabel Penelitian 

 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah daftar pernyataan 

berupa kuesioner. Jumlah pernyataan seluruhnya adalah 38 butir, dimana 10 

pernyataan untuk Kinerja Karyawan, 12 pernyataan untuk Pelatihan Kerja, 8 

pernyataan untuk Motivasi Kerja, dan 8 pernyataan untuk Kompensasi. 

Responden dalam penelitian ini adalah 93 orang Karyawan pada PT. Cipta 

Mebelindo Lestari sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala likert 

berbentuk tabel ceklis. 

4.1.2 Identitas Responden 

 

4.1.2.1. Identitas Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Tabel 4.1. 

 

Jenis Kelamin Responden 

 
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1 Laki Laki 67 Orang 72,04% 

2 Perempuan 26 Orang 27,96% 

TOTAL 93 Orang 100 % 

Sumber: Data Diolah 2026 
 

Dari tabel diatas bisa dilihat bahwa persentase responden Karyawan pada 

PT. Cipta Mebelindo Lestari terdiri dari 67 orang karyawan laki laki (72,04 %) 

dan perempuan sebanyak 26 orang (27,97%). Bisa di Tarik kesimpulan bahwa 

yang menjadi mayoritas responden adalah laki-laki Karyawan PT. Cipta 

Mebelindo Lestari. 
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4.1.2.2. Identitas Berdasarkan Pendidikan 

 

Tabel 4.2. Pendidikan Responden 

 
No Pendidikan Jumlah Persentase 

1 SMA 49 Orang 52,69 % 

2 D3 18 Orang 19,35 % 

3 S1 22 Orang 23,66 % 

4 S2 4 Orang 4,30 % 

TOTAL 93 Orang 100 % 

Sumber: Data Diolah 2026 
 

Dari tabel diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari Karyawan yang 

tamatan SMA sebanyak 49 orang (52,69%), tamatan D3 sebanyak 18 orang 

(19,35%), tamatan S1 sebanyak 22 orang (23,66%) dan tamatan S2 sebanyak 4 

orang (4,30%). Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden adalah yang 

tamatan SMA pada Karyawan PT. Cipta Mebelindo Lestari. 

4.1.2.3. Identitas Berdasarkan Umur 

 

Tabel 4.3 Umur Responden 

 
No Umur Jumlah Persentase 

1 18 - 30 Tahun 13 Orang 13,98 % 

2 31 – 40 Tahun 32 Orang 34,41% 

3 41 – 50 Tahun 27 Orang 29,03 % 

3 51 – 60 Tahun 21 Orang 22,58% 

TOTAL 93 Orang 100 % 

Sumber: Data Diolah 2026 
 

Dari tabel diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari Karyawan yang 

berumur 18-30 tahun sebanyak 13 orang (13,987%), berumur 31 - 40 tahun 

sebanyak 32 orang (34,41%), berumur 41-50 tahun yaitu sebanyak 27 orang 

 

(29,03%). berumur 51-60 tahun yaitu sebanyak 21 orang (22,58%). Dengan 

demikian yang menjadi mayoritas responden adalah yang berumur rentang waktu 

31 sampai 40 tahun Karyawan PT. Cipta Mebelindo Lestari. 
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4.1.2.4. Identitas Berdasarkan Lama Bekerja 

 

Tabel 4.4 

 

Lama bekerja Responden 

 
No Lama Bekerja Jumlah Persentase 

1 < 5 Tahun 75 Orang 80,65 % 

2 5 – 10 Tahun 18 Orang 19,35 % 

3 > 10 Tahun 0 Orang 0 % 

TOTAL 93 Orang 100 % 

Sumber: Data Diolah 2026 

Dari tabel diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari Karyawan PT. 

Cipta Mebelindo Lestari yang lama bekerja < 5 tahun sebanyak 75 orang 

(80,65%), Karyawan PT. Cipta Mebelindo Lestari yang lama bekerja 5 - 10 tahun 

sebanyak 18 orang (19,35%), dan Karyawan PT. Cipta Mebelindo Lestari yang 

lama bekerja > 10 tahun yaitu sebanyak 0 orang (0%). Dengan demikian yang 

menjadi mayoritas responden adalah Karyawan yang lama bekerja kurang dari 5 

tahun Karyawan PT. Cipta Mebelindo Lestari. 

4.1.3. Deskripsi Hasil Penelitian 

 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu Kinerja 

Karyawan, Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja dan Kompensasi. Deskripsi dari 

pernyataan akan menampilkan opsi jawaban setiap responden terhadap setiap item 

pernyataan yang diberikan penulis kepada responden. 

4.1.3.1 Variabel Kinerja Karyawan 

 

Berdasarkan penyebaran angket Pada PT. Cipta Mebelindo Lestari 

diperoleh nilai-nilai frekuensi Jawaban responden, tentang variabel Kinerja 

Karyawan sebagai berikut: 
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Tabel 4.5 Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan 
 

No Jawaban Kinerja Karyawan 

Pert SS S KS TS STS JUMLAH 
 F % F % F % F % F % F % 

1 61 65,59 19 20,43 7 7,53 6 6,45 0 0,00 93 100 

2 52 55,91 31 33,33 6 6,45 4 4,3 0 0,00 93 100 

3 48 51,61 30 32,26 10 10,75 5 5,38 0 0,00 93 100 

4 59 63,44 24 25,81 6 6,45 4 4,3 0 0,00 93 100 

5 51 54,84 32 34,41 4 4,30 6 6,45 0 0,00 93 100 

6 56 60,22 22 23,66 9 9,68 6 6,45 0 0,00 93 100 

7 38 40,86 38 40,86 9 9,68 8 8,6 0 0,00 93 100 

8 46 49,46 30 32,26 11 11,83 6 6,45 0 0,00 93 100 

9 43 46,24 43 46,24 5 5,38 2 2,15 0 0,00 93 100 

10 51 54,84 29 31,18 11 11,83 2 2,15 0 0,00 93 100 

Data Penelitian Diolah (2026) 
 

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

Kinerja Karyawan adalah: 

1. Jawaban responden, Saya selalu menyelesaikan pekerjaan dengan teliti dan 

meminimalkan kesalahan, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 61 

orang dengan persentase 65,59%. 

2. Jawaban responden, Hasil pekerjaan Saya sesuai dengan standar kualitas 

yang ditetapkan perusahaan, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 

52 orang dengan persentase 55,91%. 

3. Jawaban responden, Saya berusaha mencari solusi ketika menghadapi 

masalah dalam pekerjaan, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 48 

orang dengan persentase 51,61%. 

4. Jawaban responden, Saya memiliki inisiatif untuk membantu rekan kerja 

ketika mengalami kesulitan, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 

59 orang dengan persentase 63,44%. 

5. Jawaban responden, Saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

waktu yang telah ditentukan, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 

51 orang dengan persentase 54,84%. 
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6. Jawaban responden, Saya datang dan memulai pekerjaan tepat waktu, 

mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 56 orang dengan persentase 

60,22%. 

7. Jawaban responden, Saya memiliki keterampilan yang cukup untuk 

menyelesaikan pekerjaan, mayoritas menjawab sangat setuju dan setuju 

sebanyak 38 orang dengan persentase 40,86%. 

8. Jawaban responden, Saya memahami dengan baik prosedur kerja yang 

berlaku di perusahaan, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 46 

orang dengan persentase 49,46%. 

9. Jawaban responden, Saya dapat berkomunikasi dengan baik dengan rekan 

kerja, mayoritas menjawab sangat setuju dan setuju sebanyak 43 orang 

dengan persentase 46,24%. 

10. Jawaban responden, Saya menyampaikan informasi pekerjaan dengan jelas 

kepada rekan kerja atau atasan, mayoritas menjawab sangat menjawab 

sangat setuju sebanyak 51 orang dengan persentase 54,84%. 

4.1.3.2 Variabel Pelatihan Kerja 

 

Berdasarkan penyebaran angket kepada PT. Cipta Mebelindo Lestari 

diperoleh nilai-nilai frekuensi Jawaban responden, tentang variabel Pelatihan 

Kerja sebagai berikut: 
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Tabel 4.6 

Skor Angket Untuk Variabel Pelatihan Kerja 
 

No Jawaban Pelatihan Kerja 

Pert SS S KS TS STS Jumlah 
 F % F % F % F % F % F % 

1 48 51,61 29 31,18 9 9,677 7 7,53 0 0,00 93 100 

2 48 51,61 29 31,18 9 9,677 7 7,53 0 0,00 93 100 

3 54 58,06 27 29,03 7 7,527 5 5,38 0 0,00 93 100 

4 51 54,84 26 27,96 9 9,677 7 7,53 0 0,00 93 100 

5 50 53,76 26 27,96 11 11,83 6 6,45 0 0,00 93 100 

6 45 48,39 33 35,48 8 8,602 7 7,53 0 0,00 93 100 

7 42 45,16 28 30,11 10 10,75 13 14 0 0,00 93 100 

8 48 51,61 24 25,81 12 12,9 9 9,68 0 0,00 93 100 

9 47 50,54 28 30,11 12 12,9 6 6,45 0 0,00 93 100 

10 46 49,46 28 30,11 9 9,677 10 10,8 0 0,00 93 100 

11 44 47,31 29 31,18 9 9,677 11 11,8 0 0,00 93 100 

12 49 52,69 28 30,11 10 10,75 6 6,45 0 0,00 93 100 

Data Penelitian Diolah (2026) 
 

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

Pelatihan Kerja adalah: 

1. Jawaban responden, Saya merasa instruktur pelatihan menjelaskan materi 

dengan jelas dan mudah dipahami, mayoritas menjawab menjawab sangat 

setuju sebanyak 48 orang dengan persentase 51,61%. 

2. Jawaban responden, Saya menilai instruktur memiliki pengetahuan yang 

baik tentang materi pelatihan, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 

48 orang dengan persentase 51,61%. 

3. Jawaban responden, Saya mengikuti kegiatan pelatihan dengan serius, 

mayoritas sangat setuju sebanyak 54 orang dengan persentase 58,06%. 

4. Jawaban responden, Saya aktif bertanya atau berdiskusi selama pelatihan 

berlangsung, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 51 orang 

dengan persentase 54,84%. 
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5. Jawaban responden, Saya merasa materi pelatihan sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan saya, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 50 

orang dengan persentase 53,76%. 

6. Jawaban responden, Saya merasa materi pelatihan disampaikan secara 

sistematis dan mudah dipahami, mayoritas menjawab sangat setuju 

sebanyak 45 orang dengan persentase 48,39%. 

7. Jawaban responden, Saya merasa metode pelatihan yang digunakan 

menarik dan tidak membosankan, mayoritas menjawab sangat setuju 

sebanyak 42 orang dengan persentase 45,16%. 

8. Jawaban responden, Saya merasa metode pelatihan memudahkan saya 

memahami materi, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 48 orang 

dengan persentase 51,61%. 

9. Jawaban responden, Saya memahami tujuan pelatihan yang diberikan oleh 

perusahaan, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 47 orang dengan 

persentase 50,54%. 

10. Jawaban responden, Saya merasa pelatihan membantu meningkatkan 

kemampuan kerja, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 46 orang 

dengan persentase 49,46%. 

11. Jawaban responden, Saya merasa pelatihan diberikan kepada karyawan 

yang tepat, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 44 orang dengan 

persentase 47,31%. 

12. Jawaban responden, Saya merasa pelatihan diberikan kepada karyawan 

yang membutuhkan peningkatan keterampilan, mayoritas menjawab 

sangat setuju sebanyak 49 orang dengan persentase 52,69%. 
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4.1.3.3 Variabel Motivasi Kerja 

 

Hasil penyebaran angket pada PT. Cipta Mebelindo Lestari diperoleh 

Jawaban responden, tentang variabel Motivasi Kerja sebagai berikut: 

Tabel 4.7 

Skor Angket Untuk Variabel Motivasi Kerja 
 

No Jawaban Motivasi Kerja 

Pert SS S KS TS STS Jumlah 
 F % F % F % F % F % F % 

1 46 49,46 37 39,78 5 5,376 5 5,38 0 0,00 93 100 

2 41 44,09 39 41,94 8 8,602 5 5,38 0 0,00 93 100 

3 48 51,61 33 35,48 7 7,527 5 5,38 0 0,00 93 100 

4 47 50,54 34 36,56 6 6,452 6 6,45 0 0,00 93 100 

5 48 51,61 35 37,63 3 3,226 7 7,53 0 0,00 93 100 

6 55 59,14 29 31,18 5 5,376 4 4,3 0 0,00 93 100 

7 51 54,84 30 32,26 5 5,376 7 7,53 0 0,00 93 100 

8 48 51,61 36 38,71 3 3,226 6 6,45 0 0,00 93 100 

Data Penelitian Diolah (2026) 
 

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

Motivasi Kerja adalah: 

1. Jawaban responden, Saya memiliki keinginan yang kuat untuk bekerja 

dengan maksimal setiap hari, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 

46 orang dengan persentase 49,46%. 

2. Jawaban responden, Saya termotivasi untuk menyelesaikan pekerjaan 

meskipun menghadapi tantangan, mayoritas menjawab sangat setuju 

sebanyak 41 orang dengan persentase 44,09%. 

3. Jawaban responden, Saya merasa memiliki kesempatan yang jelas untuk 

mengembangkan karier di perusahaan, mayoritas sangat setuju sebanyak 

48 orang dengan persentase 51,61%. 

4. Jawaban responden, Saya percaya perusahaan memberikan peluang untuk 

promosi dan peningkatan tanggung jawab, mayoritas menjawab sangat 

setuju sebanyak 47 orang 50,54%. 
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5. Jawaban responden, Saya merasa gaji yang Saya terima sesuai dengan 

beban dan tanggung jawab pekerjaan, mayoritas menjawab sangat setuju 

sebanyak 48 orang dengan persentase 51,61%. 

6. Jawaban responden, Saya merasa perusahaan memberikan penghargaan 

yang adil bagi karyawan berprestasi, mayoritas menjawab sangat setuju 

sebanyak 55 orang dengan persentase 59,14%. 

7. Jawaban responden, Saya merasa pekerjaan Saya di perusahaan memiliki 

kepastian dan keamanan yang baik, mayoritas sangat setuju sebanyak 51 

orang dengan persentase 54,84%. 

8. Jawaban responden, Saya merasa perusahaan memberikan perlindungan 

terhadap risiko kehilangan pekerjaan, mayoritas menjawab sangat setuju 

sebanyak 48 orang dengan persentase 51,61%. 

4.1.3.4 Variabel Kompensasi 

 

Berdasarkan penyebaran angket pada PT. Cipta Mebelindo Lestari 

diperoleh, tentang variabel Kompensasi sebagai berikut: 

Tabel 4.8 

Skor Angket Untuk Variabel Kompensasi 
 

No Jawaban Kompensasi 

Pert SS S KS TS STS JUMLAH 
 F % F % F % F % F % F % 

1 43 46,24 37 39,78 5 5,38 8 8,60 0 0,00 93 100 

2 48 51,61 27 29,03 9 9,68 9 9,68 0 0,00 93 100 

3 64 68,82 20 21,51 5 5,38 4 4,30 0 0,00 93 100 

4 40 43,01 34 36,56 12 12,90 7 7,53 0 0,00 93 100 

5 42 45,16 33 35,48 8 8,60 10 10,75 0 0,00 93 100 

6 50 53,76 28 30,11 7 7,53 8 8,60 0 0,00 93 100 

7 39 41,94 25 26,88 15 16,13 14 15,05 0 0,00 93 100 

8 53 56,99 25 26,88 8 8,60 7 7,53 0 0,00 93 100 

Data Penelitian Diolah (2026) 
 

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

Kompensasi adalah: 
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1. Jawaban responden, Saya merasa upah yang Saya terima sesuai dengan 

tanggung jawab pekerjaan, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 43 

orang dengan persentase 46,24%. 

2. Jawaban responden, Saya merasa upah yang diberikan perusahaan adil 

dibandingkan dengan beban kerja yang Saya jalankan, mayoritas 

menjawab sangat setuju sebanyak 48 orang dengan persentase 51,61%. 

3. Jawaban responden, Saya merasa insentif yang diberikan perusahaan 

memadai untuk mendorong kinerja lebih tinggi, mayoritas menjawab 

sangat setuju sebanyak 64 orang dengan persentase 68,82%. 

4. Jawaban responden, Saya termotivasi untuk mencapai target kerja karena 

adanya insentif, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 40 orang 

dengan persentase 43,01%. 

5. Jawaban responden, Saya merasa tunjangan yang diberikan perusahaan 

mendukung kebutuhan hidup, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 

42 orang dengan persentase 45,16%. 

6. Jawaban responden, Saya puas dengan tunjangan kesehatan, transportasi, 

atau tunjangan lainnya yang diberikan perusahaan, mayoritas menjawab 

sangat setuju sebanyak 50 orang dengan persentase 53,76%. 

7. Jawaban responden, Saya merasa fasilitas kerja yang disediakan 

perusahaan memadai untuk mendukung pekerjaan, mayoritas menjawab 

sangat setuju sebanyak 39 orang dengan persentase 41,94%. 

8. Jawaban responden, Saya puas dengan sarana dan prasarana yang 

disediakan perusahaan, seperti peralatan dan ruang kerja, mayoritas 

menjawab sangat setuju sebanyak 53 orang dengan persentase 56,99%. 
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4.1.4 Uji Asumsi 

 

4.1.4.1. Uji Normalitas 

 

a. Uji Normalitas P. Plot 

 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam metode regresi, 

variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau 

tidak (Sugiyono, 2022) Data yang berdistribusi normal tersebut dapat dilihat 

melalui grafik p-plot. Menurut Model regresi yang baik adalah data yang 

berdistribusi normal atau mendekati normal. Kriteria pengujiannya adalah: 

1. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak megikuti garis 

diagonal maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas 

Gambar. 4.1 Uji Normalitas P Plot 
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Berdasarkan dari grafik diatas, dapat dilihat bahwa titik-titik menyebar 

mengikuti garis diagonal.Uji normalitas ini yang dilakukan dengan menggunakan 

p- plot diatas, dapat dinyatakan bahwa data tersebut berdistribusi normal dan 

sudah memenuhi asumsi normalitas. 

b. Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov 

 

Selain itu, kriteria untuk menentukan normal atau tidaknya data dapat 

dilakukan dengan menggunakan metode Kolmogorov Smirnov. Dengan cara 

dilihat pada nilai Sig. (signifikansi) (Sugiyono, 2022). 

1. Jika signifikansi < 0,05, kesimpulannya data tidak berdistribusi normal. 

 

2. Jika signifikansi > 0,05, maka dapat berdistribusi normal. 

 

Tabel 4.9 Uji Kolgomorov Smirnov 

 
 Unstandardized Residual 

N 93 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 3.71445103 

Most Extreme Differences Absolute .074 

Positive .074 

Negative -.043 

Test Statistic .074 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

Sumber: Data di olah SPSS 26 
 

Dari hasil pengolahan data pada tabel diatas, diperoleh besarnya nilai 

signifikan kolgomorov smirnov adalah 0,096. Sehingga disimpulkan bahwa data 

dalam model regresi terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikansinya 

lebih dari dari 0,05 (karena Asymp. Sig. ( 2 - tailed ) 0,200 > 0,05 dengan 

demikian secara keseluruhan dapat dilanjutkan dengan uji asumsi klasik lainnya. 
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4.1.4.2 Uji Multikolinearitas 

 

Uji multikolinieritas ini digunakan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variable independent. Cara yang 

digunakan untuk menilai adalah melihat factor inflasi varian (VIF/ variance inflasi 

factor), yang tidak melebihi 4 atau 5 (Juliandi et al, 2018). 

Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai Faktor 

Inflasi Varian (VIF) dengan ketentuan sebagai berikut: 

1. Bila VIF > 10, maka terdapat multikolinieritas. 

 

2. Bila VIF < 10, berarti tidak dapat multikolinieritas. 

 

3. Bila Tolerance > 0,1, maka tidak terjadi multikolinieritas. 

 

4. Bila Tolerance < 0,1, maka terjadi multikolinieritas. 

 

Tabel 4.10 Hasil Uji Multikolonieritas 
 

Coefficientsa 

 
Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Pelatihan Kerja (X1) .540 1.853 

Motivasi Kerja (X2) .608 1.646 

Kompensasi (X3) .676 1.478 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber: Data di olah SPSS 26 
 

Berdasarkan dari tabel diatas, hasil uji multikolinieritas menunjukkan 

bahwa nilai VIF dan nilai Tolerance untuk masing-masing variable adalah sebagai 

berikut: 

1. Nilai tolerance Pelatihan Kerja sebesar 0,540 > 0,10 dan nilai VIF sebesar 

1,853 < 10, maka variable Pelatihan Kerja dinyatakan bebas dari 

multikolinieritas. 

2. Nilai tolerance Motivasi Kerja sebesar 0,608 > 0,10 dan nilai VIF 1.646< 

10, maka variabel Motivasi Kerja dinyatakan bebas dari multikolinieritas. 
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3. Nilai tolerance Kompensasi 0,676 > 0,10 dan nilai VIF 1.478< 10, maka 

variable Kompensasi dinyatakan bebas dari multikolinieritas. 

4.1.4.3. Uji Heterokedasitas 

 

Uji Heteroskedasitas ini digunakan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, terjadi ketidaksamaan varians residual dari suatu pengamatan yang lain. 

Jika varians residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka 

disebut homokedasitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedasitas. Model 

yang baik adalah tidak terjadi heterokedasitas (Sugiyono, 2022). Deteksi 

heterokedasitas dapat dilakukan dengan metode scatter plot dengan menggunakan 

nilai ZPRED (nilai prediksi) dengan SPRESID (nilai residualnya) (Sugiyono, 

2022). 

 
Gambar. 4.2 Uji Heteroskedastisitas 

 

Berdasarkan gambar 4.2 diatas, dapat dilihat bahwa penyebaran residual 

adalah tidak teratur dan tidak membentuk pola. Hal tersebut dapat dilihat pada 
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titik-titik atau plot yang menyebar. Kesimpulan yang bisa diambil adalah bahwa 

tidak terjadi heteroskedastisitas. 

4.1.5. Analisis Regresi Linear Berganda 

 

Analisis regresi bertujuan untuk memprediksi nilai suatu variable terikat 

akibat pengaruh dari variable bebas (Sugiyono, 2022). Berikut ini adalah hasil 

pengolahan data regresi linier berganda: 

Tabel 4.11 Hasil Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

 
 

Model 

 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11.684 2.989  

Pelatihan Kerja (X1) .193 .063 .288 

Motivasi Kerja (X2) .270 .093 .259 

Kompensasi (X3) .374 .088 .360 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber: Data di olah SPSS 26 
 

Dari tabel diatas diketahui nilai regresi linear bergandanya sebagai berikut 

 

1. Konstanta = 11.684 

 

2. Pelatihan Kerja = 0,193 

 

3. Motivasi Kerja = 0,270 

 

4. Kompensasi =0,374 

 

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda 

sehingga diketahui persamaan berikut: 

Y = 11.684 + 0,193 X1 + 0,270 X2 +0,374 X3 

 

Dimana keterangannya adalah: 

 

1. Konstanta sebesar 11.684 dengan arah hubungan positif menunjukkan 

bahwa apabila nilai variabel independen dianggap konstan yaitu Pelatihan 

Kerja, Motivasi Kerja dan Kompensasi maka nilai Kinerja Karyawan akan 

menurun sebesar 11.684. 
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2. Pelatihan Kerja sebesar 0,193 dengan arah pengaruh positif menunjukkan 

bahwa apabila Pelatihan  Kerja mengalami kenaikan maka akan diikuti 

oleh kenaikan Kinerja Karyawan sebesar 0,193 dengan asumsi variabel 

independen lainnya dianggap konstan. 

3. Motivasi Kerja sebesar 0,270 dengan arah pengaruh positif menunjukkan 

bahwa apabila Motivasi Kerja mengalami peningkatan maka akan diikuti 

oleh peningkatan Kinerja Karyawan sebesar 0,270 dengan asumsi variabel 

independen lainnya dianggap konstan. 

4. Kompensasi sebesar0,374 dengan arah pengaruh positif menunjukkan 

bahwa apabila Kompensasi mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh 

kenaikkan Kinerja Karyawan sebesar0,374 dengan asumsi variabel 

independen lainnya dianggap konstan. 

4.1.6. Koefesien Determinanasi ( R-Square) 

 

Nilai R-Square dari koefisien determinasi digunakan untuk melihat 

bagaimana variasi nilai suatu variable terikat dipengaruhi oleh variasi nilai suatu 

variable bebas.Nilai koefisien determinasi adalah antara 0 dan 1. Apabila nilai 

kolerasi sebesar -1 atau 1 meninjukkan bahwa terdapat hubungan yang sempurna 

antara kedua variable, sedangkan nilai koefisien korelasi 0 menunjukkan 

hubungan antara kedua variable sama sekali tidak sempurna (Sugiyono, 2022). 

Tabel 4.12 

Uji Koefisien Determinasi (R) 
 

Model Summaryb 

 
Model 

 
R 

 
R Square 

 
Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 
Durbin-Watson 

1 .754a .569 .554 3.77654 1.922 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X3), Motivasi Kerja (X2), Pelatihan Kerja (X1) 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber: Data di olah SPSS 26 
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Semakin tinggi nilai R-square maka akan semakin baik bagi model regresi, 

karena berarti kemampuan variabel bebas untuk menjelaskan variabel terikatnya 

juga semakin besar. nilai R-square 0,569 menunjukkan 56,9 % variabel Kinerja 

Karyawan dipengaruhi Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja dan Kompensasi sisanya 

56,9% dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

4.1.7. Pengujian Hipotesis 

 

4.1.7.1. Uji Signifikan Parsial (Uji –t) 

 

Uji t yang digunakan dalam analisis ini digunakan untuk menilai kapasitas 

masing-masing variable independen (Sugiyono, 2022). Penjelasan lain dari uji t 

adalah untuk menguji apakah variabel independen (X) memiliki hubungan yang 

signifikan atau tidak signifikan, baik sebagian maupun independen, terhadap 

variable dependen (Y) dengan tingkat signifikasi dalam penelitian ini 

menggunakan alpha 5% atau 0,05. 

Adapun metode dalam penentuan ttable menggunakan ketentuan tingkat 

signifikan 5% dengan 

df=n-k, 

 

df= 93-4 = 89 

 

ttable = 1.987 

 

Dasar pengambilan keputusan uji t (parsial) adalah sebagai berikut: 

 

1. Berdasarkan nilai thitung dan ttabel. 

 

a. Jika nilai thitung > ttabel, hipotesis diterima maka variabel bebas 

berpengaruh terhadap variabel terikat (maka tolak Ho). 

b. Jika nilai thitung < ttabel, hipotesis ditolak maka variabel bebas tidak 

berpengaruh terhadap variabel terikat (maka terima Ho). 
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2. Berdasarkan nilai signifikan 

 

a. Jika nilai sig. < 0,05 maka variabel bebas signifikan terhadap variabel 

terikat (maka tolak Ho). 

b. Jika nilai sig. > 0,05 maka variabel bebas tidak signifikan terhadap 

variabel terikat (maka terima Ho). 

Adapun data hasil pengujian yang diperoleh dari SPSS 26 dapat dilihat 

dari tabel berikut ini: 

Tabel 4.13 

Uji Secara Parsial (Uji-t) 
 

Coefficientsa 

Model t Sig. 

   .000 

Pelatihan Kerja (X1) 3.041 .003 

Motivasi Kerja (X2) 2.899 .005 

Kompensasi (X3) 4.250 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber: Data di olah SPSS 26. 

 

1. Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Pelatihan Kerja berpengaruh 

secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak 

terhadap Kinerja Karyawan dimana thitung = 3.041 dan ttabel = 1.987. Didalam hal 

ini thitung 3.041 > ttabel 1.987 Ini berarti Ha ditolak berarti Pelatihan Kerja 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 

0,003 sedang taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka 

nilai sig 0,003 < 0,05, sehingga H0 di tolak, ini berarti antara Pelatihan Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan penumpang Pada PT. Cipta 

Mebelindo Lestari. 
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2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Motivasi Kerja berpengaruh 

secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak 

terhadap Kinerja Karyawan dimana thitung = 2.899 dan ttabel = 1.987. Didalam hal 

ini thitung 2.899 > ttabel 1.987 Ini berarti Ha ditolak berarti antara Motivasi Kerja 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Selanjutnya terlihat pula nilai sig 

adalah 0,005 sedang taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, 

maka nilai sig 0,005 < 0,05, sehingga H0 di tolak, ini berarti antara Motivasi Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan penumpang Pada PT. Cipta 

Mebelindo Lestari. 

3. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 

 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Kompensasi berpengaruh secara 

individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap 

Kinerja Karyawan dimana thitung = 4.250 dan ttabel = 1.987. Didalam hal ini thitung 

4.250 > ttabel 1.987 ini berarti Ha ditolak berarti Kompensasi berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan.Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,000 sedang taraf 

signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 < 0,05, 

sehingga H0 di tolak, ini berarti Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

pengelolaan berpengaruh signifikan Pada PT. Cipta Mebelindo Lestari. 

4.1.7.2. Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

 

Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat 

kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu Motivasi Kerja dan Pelatihan 

Kerja untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel terikat 
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yaitu produktivitas kerja. Uji F juga dimaskud untuk mengetahui apakah semua 

variabel memiliki koefisien regresi sama dengan nol (Sugiyono, 2022). 

Dasar pengambilan keputusan uji F (Simultan) adalah sebagai berikut: 

 

1. Berdasarkan nilai f hitung dan f tabel 

 

a. Jika nilai f hitung > f tabel, hipotesis diterima maka variabel bebas 

secara simultan berpengaruh terhadap variabel terikat (maka tolak Ho). 

b. Jika nilai f hitung < f tabel hipotesis ditolak maka variabel bebas 

secara simultan tidak berpengaruh terhadap variabel terikat (maka 

terima Ho). 

2. Berdasarkan nilai signifikan 

 

a. Jika nilai sig. < 0,05 maka variabel bebas secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap variabel terikat. 

b. Jika nilai sig. > 0,05 maka variabel bebas secara simultan tidak 

berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat 

Tabel 4.14 Uji Secara Simultan (Uji F) 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1673.781 3 557.927 39.119 .000b 

Residual 1269.337 89 14.262   

Total 2943.118 92    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

b. Predictors: (Constant), Kompensasi (X3), Motivasi Kerja (X2), Pelatihan Kerja (X1) 

Sumber: Data di olah SPSS 26 

 
Dari tabel diatas bisa dilihat bahwa nilai F adalah 39.119, kemudian nilai 

sig nya adalah 0,000. Taraf signifikan yang digunakan adalah 5%, uji dua pihak 

dan df=n-k dan k-1 

Bedasarkan tabel diatas diperoleh Fhitung untuk variabel sebesar 39.119 

untuk kesalahan 5%. 
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Ftabel = n-k = 60-4 = 56 dan k-1 =4-1=3 

Ftabel = 2,71 

Didalam hal ini Fhitung 39.119 > Ftabel 2,71 dengan nilai sig adalah 0,000 

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

0,000 < 0,05,. Ini berarti Ha dan Ho di tolak. Sehingga dapat ditarik kesimpulan 

bahwa Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja dan Kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta Mebelindo Lestari. 

4.2 Pembahasan 

 

4.2.1. Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 

Hasil Uji hipotesis diperoleh dimana thitung 3.041 > ttabel 1.987 dan nilai sig 

0,003 < 0,05, sehingga H0 di tolak, ini berarti antara Pelatihan Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan penumpang Pada PT. Cipta Mebelindo 

Lestari. 

Pelatihan kerja bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, 

dan kemampuan karyawan agar sesuai dengan tuntutan pekerjaan. Pelatihan yang 

tepat dan berkelanjutan akan membantu karyawan bekerja lebih produktif, 

mengurangi kesalahan kerja, serta meningkatkan kualitas hasil kerja. Sebaliknya, 

pelatihan yang kurang efektif dapat menyebabkan karyawan tidak mampu 

menjalankan tugas secara maksimal (Pohan & Yusnandar, 2022). 

Pelatihan sering dianggap sebagai aktifitas yang paling dapat dilihat dan 

paling umum dari semua aktifitas kekaryawanan. Pelatihan yang baik dapat juga 

menunjang keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya. Adanya 

pelatihan tersebut akan menciptakan kinerja karyawan yang tinggi sehingga dapat 

menunjang keberhasilan perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang 
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sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuan. Dengan adanya 

kinerja yang tinggi yang dimiliki karyawan, diharapkan tujuan perusahaan yang 

diinginkan dapat tercapai (Prayogi et al., 2021) 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang di lakukan oleh, 

(Marjaya & Pasaribu, 2019), (Syahputra & Tanjung, 2020), (Prayogi et al., 2021), 

(Pratama & Pasaribu, 2021), (Nasution & Lesmana, 2018), (Yusnandar et al., 

2020), (Pohan & Yusnandar, 2022), (Usman et al., 2021), (Prayogi & Nursidin, 

2018), (Purnama & Kuncahyo, 2023), (Handayani & Berutu, 2021), (Kartika & 

Nugraha, 2020), (Usman et al., 2021), (Prayogi & Putri, 2022) dan (Yusnandar et 

al., 2020) yang menyatakan bahwa pelatihan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. 

4.2.2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Hasil uji hipotesis diperoleh dimana thitung 2.899 > ttabel 1.987 dan nilai sig 

0,005 < 0,05, sehingga H0 di tolak, ini berarti antara Motivasi Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan penumpang Pada PT. Cipta Mebelindo 

Lestari. 

Motivasi merupakan dorongan internal maupun eksternal yang 

memengaruhi semangat dan kemauan karyawan dalam bekerja. Karyawan yang 

memiliki motivasi kerja tinggi cenderung lebih bertanggung jawab, disiplin, dan 

berusaha mencapai target yang telah ditetapkan perusahaan. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang mampu mendorong 

motivasi karyawan agar kinerja yang dihasilkan semakin optimal (Hasibuan & 

Silvya, 2019). 
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Untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu organisasi, diperlukan 

adanya suatu dorongan yang disebut motivasi. Motivasi sebagai proses yang 

menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan seorang individu untuk mencapai 

tujuannya (Chandra et al., 2023). Pemberian motivasi biasanya dilakukan dari 

masing-masing perusahaan yang mengiinginkan adanya suatu kinerja karyawan 

yang tinggi di dalam perusahaannya. Kemampuan untuk memotivasi, 

mempengaruhi, mengarahkan dan berkomunikasi dengan para bawahannya akan 

menentukan efektivitas (Harahap & Tirtayasa, 2020). 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang di lakukan oleh, (Adhan 

et al., 2021), (Jufrizen & Noor, 2022), (Astuti, 2019), (Andayani & Tirtayasa, 

2019), (Farisi & Sipayung, 2022), (Safira & Tanjung, 2024), (Khair & Hakim, 

2020), (Siswadi & Arif, 2021), (Susilo et al., 2023), (Farisi & Lesmana, 2022), 

(Fuad et al., 2023), (Jufrizen & Noor, 2022), (Astuti et al., 2021), (Farisi et al., 

2021), (Prayogi & Yani, 2021), (Prayogi & Lesmana, 2021), dan (Adhan & 

Prayogi, 2021) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan 

4.2.3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Hasil uji hipotesis diperoleh dimana thitung 4.250 > ttabel 1.987 dan nilai sig 

0,000 < 0,05, sehingga H0 di tolak, ini berarti Kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap pengelolaan berpengaruh signifikan Pada PT. Cipta Mebelindo Lestari. 

Kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan atas kontribusi yang telah diberikan, baik dalam bentuk finansial 

maupun nonfinansial. Pemberian kompensasi yang adil dan sesuai dengan beban 

kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, sehingga berdampak positif 
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terhadap kinerja. Sebaliknya, kompensasi yang tidak sesuai dapat menurunkan 

semangat kerja dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan (Arismunandar & 

Khair, 2020). 

Bagi karyawan kompensasi yang mereka dapatkan adalah balas jasa yang 

diberikan oleh organisasi atas kontribusi yang telah mereka berikan. Dengan 

kompensasi yang mereka terima maka para karyawan dapat memenuhi kebutuhan- 

kebutuhan mereka. Kompensasi yang diterima oleh setiap karyawan berbeda-beda 

sesuai dengan bidang kerja masing-masing. Pembayaran kompensasi pada 

umumnya diberikan berdasarkan prestasi dan kemampuan, tetapi jika karyawan 

yang kurang memiliki prestasi dan kemampuan akan merasa tertekan. Pemberian 

kompensasi yang sesuai dapat memacu karyawan untuk bekerja lebih baik dari 

waktu ke waktu, sehingga memberikan pengaruh positif bagi peningkatan hasil 

kerja karyawan (Tanjung & Putri, 2021). 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang di lakukan oleh (Ihsan 

et al., 2024), (Nasution et al., 2023), (Hidayat et al., 2023), (Arismunandar & 

Khair, 2020), (Siswadi & Farisi, 2022), (Jufrizen, 2018), (Maghfira & Nasution, 

2022) dan (Pratama & Pasaribu, 2021) yang menyimpulkan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4.2.4. Pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja dan Kompensasi Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Hasil Uji Hipotesis secara simultan diperoleh Fhitung 39.119 > Ftabel 2,71 

dan nilai sig 0,000 < 0,05. Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa Pelatihan 

Kerja, Motivasi Kerja dan Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Cipta Mebelindo Lestari. 
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Sebuah organisasi atau perusahaan pada dasarnya ingin mendapatkan 

kinerja karyawan yang baik untuk mencapai tujuan yang di tetapkan. Untuk 

mendapatkan kinerja yang baik maka di butuhkan pelatihan. Dengan adanya 

pelatihan diharapkan karyawan akan dapat bekerja secara efektif dan efisien 

terutama untuk menghadapi perubahan-perubahan yang terjadi seperti perubahan 

teknologi, perubahan metode kerja, perubahan sikap, tingkah laku, keterampilan 

dan pengetahuan (Chandra, 2022). Oleh karna itu perusahaan yang ingin 

berkembang, maka pelatihan bagi karyawannya harus mendapatkan perhatian 

yang besar dengan cara mengembangkan pengetahuan, sikap, dan keterampilan 

dalam bekerja untuk meningkatkan kinerja karyawan (A. E. Nasution et al., 

2023).. 

Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting untuk 

pencapaian tujuan perusahaan untuk mewujudkan kinerja yang maksimal, maka 

harus di lakukan pelatihan yang benar dan juga penempatan kerja yang sesuai 

dengan kemampua karyawan serta meningkatkan kedisiplinan karyawan dengan 

cara memotivasi karyawan dan memberikan sanksi kepada karyawan yang 

melanggar setiap peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan (Syahputra & 

Chandra, 2021) 

Pelatihan adalah tanda dari manajemen yang bagus, dan tugas seorang 

manajer menghindari bahayanya. Memiliki karyawan yang berpotensi tinggi 

tidaklah menjamin bahwa karyawan akan berhasil. Karyawan harus mengetahui 

apa yang manajer ingin lakukan dan bagaimana manajer ingin karyawan 

melakukannya. Bila tidak karyawan akan melakukan pekerjaan itu dengan cara 
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sendiri, bukan cara manajer. Karyawan akan berimprovisasi, atau yang lebih 

buruk, tidak melakukan hal yang produktif. (Handayani & Berutu, 2021). 

Motivasi yang akan diberikan organisasi hendaknya mengetahui terlebih 

dahulu apa sebenarnya keinginan semua para karyawan, sehingga betul-betul 

terjadi keselarasan motif antara organisasi dengan karyawannya tentang 

bagaimana bekerja sama membawa suatu organisasi kepada kinerja yang 

maksimal. Sehingga kedua belah pihak dapat bekerja secara efektif, maksimal dan 

terintegrasi segala daya potensinya untuk pengembangan suatu organisasi 

kedepannya. Jika seseorang mempunyai motivasi untuk melaksanakan 

pekerjaanya maka ia akan memaksimalkan potensi yang ada pada dirinya untuk 

merealisasikan tujuannya (Maryani et al., 2022). 

Kompensasi bukan hanya sekedar materi, namun juga sebagai balas jasa 

antar individu maupun perusahaan dengan karyawan. Akan tetapi kompensasi 

memiliki fungsi sebagai salah satu cara manusia untuk menghargai suatu bukti 

terhadap individu lain maupun antara perusahaan dan karyawannya (Amoy & 

Tanjung, 2023). Kompensasi adalah tujuan utama yang ingin dicapai oleh orang 

yang bekerja karena manusia pada umumnya bekerja untuk memperoleh 

penghasilan yang bisa digunakan untuk menuhi kebutuhannya serta manusia 

dikendalikan oleh Peningkatan karir, keinginan untuk mendapatkan uang besar 

dan kesejahteraan (Khair, 2019). 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang di lakukan oleh 

(Sadewo & Assery, 2024), (Luthfiyah et al., 2025), (Pramono et al., 2021) (Sari, 

2024) dan (Pranata & Purbasari,  2021) yang menyimpulkan  bahwa pelatihan 
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kerja, motivasi kerja dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 



 

BAB 5 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan adalah sebagai berikut: 

1. Secara parsial diperoleh Pelatihan Kerja berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta Mebelindo Lestari artinya ketika 

karyawan mendapatkan pelatihan yang baik dan sesuai kebutuhan, maka 

kemampuan dan hasil kerja mereka juga akan ikut meningkat. 

2. Secara parsial diperoleh Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta Mebelindo Lestari artinya motivasi 

kerja terbukti menjadi salah satu faktor penting yang mempengaruhi 

kinerja karyawan di PT. Cipta Mebelindo Lestari ketika diuji secara 

sendiri (tidak bersama variabel lain). 

3. Secara parsial diperoleh Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta Mebelindo Lestari artinya Artinya, 

kompensasi merupakan faktor yang berperan penting dalam menentukan 

kinerja karyawan ketika dianalisis secara terpisah di PT. Cipta Mebelindo 

Lestari. 

4. Secara simultan diperoleh diperoleh Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja dan 

Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 

Cipta Mebelindo Lestari artinya ketiga faktor tersebut secara kolektif 

menentukan baik atau buruknya kinerja karyawan, sehingga peningkatan 
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pada pelatihan, motivasi, dan kompensasi secara bersamaan akan 

meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. 

5.2. Saran 

 

Berdasarkan fenomena sebelumnya dan hasil penelitian, maka penulis 

dapat memberikan saran adalah sebagai berikut: 

1. PT. Cipta Mebelindo Lestari disarankan untuk terus meningkatkan kualitas 

dan frekuensi pelatihan kerja bagi karyawan, baik pelatihan teknis maupun 

non-teknis, agar kemampuan dan keterampilan karyawan semakin 

berkembang sehingga dapat meningkatkan kinerja secara optimal. 

2. Perusahaan diharapkan dapat lebih memperhatikan faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi kerja, seperti pemberian penghargaan, pengakuan 

atas prestasi, serta menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan 

kondusif agar karyawan lebih bersemangat dalam bekerja. 

3. Perusahaan disarankan untuk memberikan kompensasi yang adil, layak, 

dan sesuai dengan beban kerja serta kontribusi karyawan, baik dalam 

bentuk gaji, bonus, maupun tunjangan, sehingga dapat meningkatkan 

kinerja karyawan. 

4. PT. Cipta Mebelindo Lestari agar lebih memperhatikan kinerja karyawan 

sehingga karyawan lebih berhati hati dalam mengambil setiap tindakan 

dalam bekerja 

5. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain yang 

dapat mempengaruhi kinerja Karyawan, seperti budaya organisasi, 

kompensasi, disiplin kerja, atau kepuasan kerja. 
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5.3. Keterbatasan Penelitian 

 

Selama proses penelitian yang dilakukan ada beberapa hambatan yang 

terjadi yang membuat penelitian ini tidak maksimal seperti: 

1. Penelitian ini hanya menggunakan tiga variabel independen, yaitu 

Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja, dan Kompensasi. Masih terdapat faktor 

lain yang dapat memengaruhi Kinerja Karyawan. 

2. Objek penelitian hanya difokuskan pada Karyawan Pada PT. Cipta 

Mebelindo Lestari, sehingga hasil penelitian belum dapat 

digeneralisasikan secara luas pada Karyawan perusahaan perusahaan 

besar. 

3. Penelitian ini dilakukan dalam jangka waktu yang terbatas. 
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KUESIONER PENELITIAN 
 
 

Kepada Yth. Bapak / Ibu 

Pegawai PT. Cipta Mebelindo Lestari 

Di Tempat 

 

Assalamu Alaikum Wr. Wb 

Dengan Hormat 

Ijinkan perkenalkan nama saya Muhammad Siddiq Maulana mahasiswa 

Program Studi Manajemen S-1 Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas 

Muhammadiyah Sumatera Utara. Bersama ini saya memohon kesediaanya untuk 

mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang diberikan sebagai data 

penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada Program Studi Sarjana 

Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara yang berjudul 

“PENGARUH PELATIHAN KERJA, MOTIVASI KERJA DAN 

KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. CIPTA 

MEBELINDO LESTARI”. 

Dengan ini saya memohon untuk kesediaan Bapak/ Ibu dalam membantu 

saya mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini bertujuan untuk kepentingan ilmiah, 

oleh karena itu jawaban atau pendapat yang Bapak/Ibu berikan sangat bermanfaat 

bagi pengembang ilmu. Saya menyadari permohonan ini sedikit mengganggu 

kegitan Bapak/Ibu dalam kuesioner ini tidak ada hubungannya dengan status atau 

kedudukan dalam instansi, maka jawaban yang benar adalah jawaban yang 

menggambarkan keadaan Bapak/Ibu. Saya mengucapkan banyak terima kasih atas 

kesediaan dan partisipasi Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner ini dalam waktu 

singkat. 

 
Hormat Saya 

 

 

 

 

Muhammad Siddiq Maulana 



 

I. Petunjuk Pengisian 

 

Anda diminta untuk memberikan pendapat atas pernyataan dibawah ini, 

dengan cara memberikan tanda checklist ( √ ) pada baris yang telah disediakan. 

Bapak/Ibu/Saudara/Saudari diharapkan dapat memberikan jawaban yang objektif 

artinya diisi sesuai dengan kondisi yang diterima dan paling sesuai dengan 

persepsi Bapak/Ibu/Saudara/Saudari terhadap penelitian ini. Saya sangat 

menghargai waktu yang Bapak/Ibu/Saudara/Saudari gunakan untuk mengisi 

kuesioner ini secara jujur dan kerahasiaan identitas akan dijaga sesuai dengan 

etika penelitan. 

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut: 

 
a. SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5 

b. S : Setuju : dengan Skor 4 

c. KS : Kurang Setuju : dengan Skor 3 

d. TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2 

e. STS : Sangat Tidak Setuju : dengan Skor 1 

 

 
II. Identitas Responden 

 

No. Responden : .. 

  

Umur ..................................................... (Tahun) 
  

Jenis Kelamin : Laki-laki Perempuan 
  

Pendidikan Terakhir   : SMA/SMK D3 S1 S2 S3 

Lama Bekerja : < 2 Tahun 2 - 5 tahun 
 

 
>5 Tahun 



 

1. Kinerja Pegawai (Y) 

 
NO PERNYATAAN JAWABAN 

SS S KS TS STS 

Kualitas kerja 

1 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan 

dengan teliti dan meminimalkan 

kesalahan. 

     

2 Hasil pekerjaan Saya sesuai dengan 

standar kualitas yang ditetapkan 

perusahaan 

     

Inisiatif 

3 Saya berusaha mencari solusi ketika 

menghadapi masalah dalam 

pekerjaan. 

     

4 Saya memiliki inisiatif untuk 

membantu rekan kerja ketika 

mengalami kesulitan. 

     

Ketepatan waktu 

5 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan waktu yang telah 

ditentukan. 

     

6 Saya datang dan memulai pekerjaan 

tepat waktu. 

     

Kemampuan 

7 Saya memiliki keterampilan yang 

cukup untuk menyelesaikan 

pekerjaan. 

     

8 Saya memahami dengan baik 

prosedur kerja yang berlaku di 

perusahaan. 

     

. Komunikasi 

9 Saya dapat berkomunikasi dengan 

baik dengan rekan kerja. 

     

10 Saya menyampaikan informasi 

pekerjaan dengan jelas kepada rekan 

kerja atau atasan 

     



 

2. Kepuasan Kerja (X1) 

 
NO PERNYATAAN JAWABAN 

SS S KS TS STS 

Instruktur 

1 Saya merasa instruktur pelatihan 

menjelaskan materi dengan jelas dan 

mudah dipahami. 

     

2 Saya menilai instruktur memiliki 

pengetahuan yang baik tentang materi 

pelatihan. 

     

Peserta 

3 Saya mengikuti kegiatan pelatihan 

dengan serius. 

     

4 Saya aktif bertanya atau berdiskusi 

selama pelatihan berlangsung. 

     

Materi 

5 Saya merasa materi pelatihan sesuai 

dengan kebutuhan pekerjaan saya. 

     

6 Saya merasa materi pelatihan 

disampaikan secara sistematis dan 

mudah dipahami. 

     

Metode 

7 Saya merasa metode pelatihan yang 

digunakan menarik dan tidak 

membosankan. 

     

8 Saya merasa metode pelatihan 

memudahkan saya memahami materi. 

     

Tujuan 

9 Saya memahami tujuan pelatihan 

yang diberikan oleh perusahaan. 

     

10 Saya merasa pelatihan membantu 

meningkatkan kemampuan kerja. 

     

Sasaran 

11 Saya merasa pelatihan diberikan 

kepada karyawan yang tepat. 

     

12 Saya merasa pelatihan diberikan 

kepada karyawan yang membutuhkan 

peningkatan keterampilan. 

     



 

3. Motivasi Kerja (X2) 
 

NO PERNYATAAN JAWABAN 

SS S KS TS STS 

Keinginan 

1 Saya memiliki keinginan yang kuat 

untuk bekerja dengan maksimal setiap 

hari. 

     

2 Saya termotivasi untuk menyelesaikan 

pekerjaan meskipun menghadapi 

tantangan. 

     

Peluang untuk maju 

3 Saya merasa memiliki kesempatan yang 

jelas untuk mengembangkan karier di 

perusahaan. 

     

4 Saya percaya perusahaan memberikan 

peluang untuk promosi dan peningkatan 

tanggung jawab. 

     

Kompensasi yang memadai. 

5 Saya merasa gaji yang Saya terima sesuai 

dengan beban dan tanggung jawab 

pekerjaan. 

     

6 Saya merasa perusahaan memberikan 

penghargaan yang adil bagi karyawan 

berprestasi. 

     

Jaminan pekerjaan 

7 Saya merasa pekerjaan Saya di 

perusahaan memiliki kepastian dan 

keamanan yang baik. 

     

8 Saya merasa perusahaan memberikan 

perlindungan terhadap risiko kehilangan 

pekerjaan. 

     



 

4. Kompensasi (X3) 

 
NO PERNYATAAN JAWABAN 

SS S KS TS STS 

Upah 

1 Saya merasa upah yang Saya terima sesuai 

dengan tanggung jawab pekerjaan. 

     

2 Saya merasa upah yang diberikan 

perusahaan adil dibandingkan dengan 

beban kerja yang Saya jalankan. 

     

Insentif 

3 Saya merasa insentif yang diberikan 

perusahaan memadai untuk mendorong 

kinerja lebih tinggi. 

     

4 Saya termotivasi untuk mencapai target 

kerja karena adanya insentif. 

     

Tunjangan 

5 Saya merasa tunjangan yang diberikan 

perusahaan mendukung kebutuhan hidup. 

     

6 Saya puas dengan tunjangan kesehatan, 

transportasi, atau tunjangan lainnya yang 

diberikan perusahaan. 

     

Fasilitas 

7 Saya merasa fasilitas kerja yang disediakan 

perusahaan memadai untuk mendukung 

pekerjaan. 

     

8 Saya puas dengan sarana dan prasarana 

yang disediakan perusahaan, seperti 

peralatan dan ruang kerja. 

     



 

 

TABULASI KUISIONER 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 TOTAL 

A01 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 

A02 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A03 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

A04 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A05 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 32 

A06 5 4 5 4 5 3 2 4 3 3 38 

A07 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 47 

A08 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 47 

A09 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A11 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 48 

A12 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 48 

A13 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 44 

A14 5 5 2 5 5 5 5 5 4 4 45 

A15 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 

A16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 

A17 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 46 

A18 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 46 

A19 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 46 

A20 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 42 

A21 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 43 

A22 5 4 4 5 2 5 2 4 5 5 41 

A23 5 5 5 5 5 2 4 4 4 5 44 

A24 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 45 

A25 5 5 5 4 5 5 4 4 2 2 41 

A26 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 

A27 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 48 

A28 5 5 3 5 5 5 5 4 3 2 42 

A29 4 4 4 5 4 3 3 3 4 4 38 

A30 5 4 3 5 5 5 5 5 4 4 45 

A31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A32 3 3 3 5 4 4 4 4 5 5 40 

A33 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 48 

A34 3 3 3 3 5 3 3 3 5 5 36 

A35 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 24 

A36 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 41 

A37 3 3 3 3 5 3 3 3 5 5 36 

A38 5 5 5 5 5 5 3 2 3 3 41 

A39 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 44 

A40 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 



 

 

A41 2 5 5 5 5 5 5 3 5 5 45 

A42 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 46 

A43 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 46 

A44 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 44 

A45 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 37 

A46 5 5 5 5 5 5 5 2 3 3 43 

A47 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 49 

A48 2 2 2 2 2 2 2 5 4 4 27 

A49 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 48 

A50 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 42 

A51 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 48 

A52 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 47 

A53 4 4 4 4 4 2 2 5 4 4 37 

A54 3 3 3 5 3 3 3 4 4 5 36 

A55 3 4 5 5 4 3 2 4 4 5 39 

A56 3 3 3 3 3 3 3 5 4 4 34 

A57 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 47 

A58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A59 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

A60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A61 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 49 

A62 4 4 3 4 4 3 5 5 4 5 41 

A63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 

A64 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 44 

A65 5 4 5 5 5 4 4 5 4 3 44 

A66 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 23 

A67 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 45 

A68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 

A69 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 46 

A70 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 46 

A71 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A72 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 26 

A73 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 47 

A74 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 44 

A75 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 44 

A76 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 43 

A77 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 45 

A78 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 45 

A79 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 44 

A80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A82 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 

A83 4 5 4 5 5 5 5 2 4 4 43 



 

 

A84 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 44 

A85 2 5 5 5 5 4 4 4 4 4 42 

A86 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48 

A87 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 46 

A88 5 4 5 5 4 4 4 3 4 5 43 

A89 5 5 4 4 4 5 4 4 5 3 43 

A90 4 5 4 5 4 5 3 3 5 5 43 

A91 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A92 5 5 3 5 3 5 4 4 5 5 44 

A93 5 5 5 3 4 5 4 4 5 5 45 

 

 

 

 

 

 
 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 TOTAL 

A01 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 54 

A02 5 5 4 5 4 4 5 2 5 5 4 3 51 

A03 4 4 4 4 4 4 5 3 5 5 4 4 50 

A04 5 5 5 5 5 5 3 3 4 2 4 4 50 

A05 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A06 3 3 4 4 5 4 2 3 4 3 4 3 42 

A07 4 4 4 4 4 5 2 5 5 5 4 4 50 

A08 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A09 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 56 

A10 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 54 

A11 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 58 

A12 4 4 4 2 4 4 5 5 5 5 4 4 50 

A13 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 56 

A14 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 57 

A15 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 53 

A16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 59 

A17 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 54 

A18 5 5 5 5 5 5 2 4 4 4 5 5 54 

A19 5 5 5 4 2 4 4 4 4 4 5 5 51 

A20 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 56 

A21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A22 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 54 

A23 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 2 50 

A24 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 4 56 

A25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 58 

A26 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 51 

A27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 58 



 

 

A28 4 4 4 4 5 4 3 2 4 4 5 3 46 

A29 4 4 5 5 5 2 5 5 5 4 3 3 50 

A30 4 4 4 3 3 3 3 3 3 5 3 4 42 

A31 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 2 2 39 

A32 5 5 5 2 2 2 2 2 2 3 5 5 40 

A33 5 5 4 5 5 5 2 5 5 5 5 4 55 

A34 5 5 5 3 3 3 3 3 3 4 2 5 44 

A35 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24 

A36 5 5 5 3 3 3 3 3 3 4 5 4 46 

A37 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 53 

A38 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 5 51 

A39 5 5 5 5 4 4 5 5 5 2 2 5 52 

A40 4 4 5 4 4 4 3 4 3 3 2 4 44 

A41 3 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 52 

A42 5 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 5 53 

A43 4 4 5 5 3 4 2 3 4 4 4 5 47 

A44 3 3 3 3 3 3 4 4 4 5 2 5 42 

A45 5 5 5 3 3 3 2 4 3 4 3 4 44 

A46 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 58 

A47 5 4 5 5 3 4 4 3 4 4 4 5 50 

A48 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24 

A49 4 5 4 4 4 4 3 3 3 4 4 5 47 

A50 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 55 

A51 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 

A52 4 4 4 4 4 2 2 2 3 2 4 5 40 

A53 5 5 5 5 3 4 3 5 4 4 5 4 52 

A54 2 2 2 2 4 4 5 5 4 5 5 3 43 

A55 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 54 

A56 3 3 3 3 4 4 4 5 4 3 2 3 41 

A57 3 3 3 3 3 3 4 2 3 2 3 5 37 

A58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A59 5 5 5 5 5 5 5 3 2 2 5 5 52 

A60 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 4 53 

A61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A62 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 57 

A63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59 

A64 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 38 

A65 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 57 

A66 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24 

A67 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 51 

A68 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 

A69 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 53 

A70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 49 



 

 

A71 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A72 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24 

A73 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A74 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59 

A75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59 

A76 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A77 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A78 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A79 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 57 

A80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A82 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 51 

A83 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A84 2 2 5 5 5 4 4 4 5 4 2 5 47 

A85 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 51 

A86 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 49 

A87 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A88 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59 

A89 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 56 

A90 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 58 

A91 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A92 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A93 4 3 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 55 

 

 

 

 

 

 
 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 TOTAL 

A01 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

A02 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A03 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A04 5 5 5 5 2 5 5 5 37 

A05 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

A06 4 3 3 3 4 5 5 4 31 

A07 4 4 4 4 4 5 5 5 35 

A08 5 5 4 5 2 5 5 5 36 

A09 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A10 3 4 3 2 2 3 2 2 21 

A11 4 5 4 5 5 4 5 4 36 

A12 4 5 5 5 4 4 4 4 35 

A13 5 5 4 5 5 5 5 4 38 

A14 5 4 4 4 4 4 4 4 33 



 

 

A15 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A16 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A17 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

A18 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A19 5 5 4 4 5 5 4 4 36 

A20 4 4 5 4 4 5 4 4 34 

A21 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A22 4 4 4 5 4 4 5 4 34 

A23 5 4 4 5 5 5 4 5 37 

A24 4 4 4 5 5 4 5 5 36 

A25 4 4 5 4 4 4 5 4 34 

A26 2 4 2 4 4 2 4 4 26 

A27 4 4 5 4 4 4 5 5 35 

A28 5 4 4 5 4 4 5 4 35 

A29 4 4 5 4 4 5 2 5 33 

A30 4 4 4 5 4 5 5 5 36 

A31 5 4 5 4 5 5 5 4 37 

A32 5 4 4 4 4 5 2 5 33 

A33 4 4 4 4 4 5 4 5 34 

A34 4 4 4 5 5 4 3 3 32 

A35 2 2 2 2 2 2 2 2 16 

A36 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

A37 3 4 3 4 4 4 5 5 32 

A38 4 3 4 4 4 4 5 5 33 

A39 5 5 5 5 4 4 4 4 36 

A40 5 5 3 4 4 4 3 3 31 

A41 5 5 5 5 5 5 4 4 38 

A42 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

A43 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A44 5 4 4 4 5 5 5 4 36 

A45 4 5 4 4 4 4 4 5 34 

A46 5 4 4 3 5 5 4 5 35 

A47 5 5 4 4 4 4 4 4 34 

A48 2 2 2 2 2 3 2 2 17 

A49 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

A50 4 4 5 5 5 5 5 5 38 

A51 5 5 5 4 5 5 4 5 38 

A52 5 5 4 4 4 5 3 4 34 

A53 5 3 5 5 4 4 4 5 35 

A54 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A55 4 4 4 4 5 5 5 5 36 

A56 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

A57 4 3 5 4 4 4 4 4 32 



 

 

A58 4 5 5 5 4 5 4 4 36 

A59 5 3 3 3 3 3 4 4 28 

A60 4 5 5 5 5 4 5 4 37 

A61 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A62 5 4 5 5 5 5 5 4 38 

A63 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A64 4 4 4 5 4 4 4 4 33 

A65 4 4 4 4 4 5 5 5 35 

A66 2 2 2 2 2 2 2 2 16 

A67 4 4 5 5 5 5 5 5 38 

A68 4 4 5 5 5 5 4 4 36 

A69 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

A70 4 4 5 5 5 5 4 5 37 

A71 4 4 4 4 5 5 5 4 35 

A72 2 2 2 2 2 2 2 2 16 

A73 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

A74 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A75 5 4 4 4 5 5 5 5 37 

A76 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

A77 4 4 5 4 4 4 4 5 34 

A78 4 4 5 4 4 4 4 5 34 

A79 4 2 5 2 4 4 4 5 30 

A80 4 4 4 4 4 4 4 5 33 

A81 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A82 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A83 4 4 4 4 5 4 4 5 34 

A84 5 5 5 5 5 5 5 2 37 

A85 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

A86 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A87 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A88 3 5 5 5 5 5 5 5 38 

A89 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

A90 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A91 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A92 4 3 4 3 5 5 5 5 34 

A93 3 3 3 3 3 3 3 5 26 



 

 

 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 TOTAL 

A01 5 4 5 4 4 5 5 4 36 

A02 3 3 4 3 2 2 4 4 25 

A03 4 3 5 3 4 4 2 4 29 

A04 5 5 5 4 2 2 4 4 31 

A05 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

A06 4 2 5 4 5 4 2 4 30 

A07 4 2 5 2 4 5 2 2 26 

A08 4 4 5 4 4 5 5 4 35 

A09 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A10 5 5 5 4 4 4 4 5 36 

A11 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A12 5 2 5 5 5 4 5 5 36 

A13 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A14 5 5 5 5 5 5 2 5 37 

A15 4 4 5 4 5 4 4 4 34 

A16 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A17 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A18 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

A19 4 4 5 5 2 5 5 5 35 

A20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A21 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A22 4 4 4 4 4 5 5 5 35 

A23 2 5 5 4 5 4 5 5 35 

A24 2 4 5 4 4 4 5 5 33 

A25 4 4 5 4 4 4 5 5 35 

A26 5 4 5 4 4 4 4 5 35 

A27 4 4 5 4 4 5 4 4 34 

A28 4 3 5 3 3 4 5 5 32 

A29 2 3 5 3 3 3 2 5 26 

A30 5 4 5 4 4 5 5 5 37 

A31 5 2 2 2 2 4 5 5 27 

A32 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

A33 5 5 3 2 5 4 4 4 32 

A34 5 5 5 5 5 4 5 5 39 

A35 2 2 2 2 2 2 2 2 16 

A36 4 4 5 4 4 4 5 3 33 

A37 3 3 4 3 3 3 3 3 25 

A38 2 2 5 3 2 2 2 2 20 

A39 4 4 5 4 4 4 4 4 33 

A40 4 4 4 3 4 4 4 4 31 

A41 4 4 4 3 4 5 3 5 32 

A42 4 4 4 4 3 5 5 5 34 



 

 

A43 4 4 4 4 4 5 5 5 35 

A44 3 3 3 2 2 5 5 5 28 

A45 5 2 4 3 2 2 3 4 25 

A46 4 5 3 4 4 5 5 5 35 

A47 4 5 4 5 5 5 3 5 36 

A48 5 5 5 5 5 2 2 2 31 

A49 4 4 4 4 5 5 5 5 36 

A50 5 5 5 5 5 4 4 4 37 

A51 3 4 5 4 3 5 3 5 32 

A52 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A53 5 5 3 3 3 4 3 4 30 

A54 5 4 5 4 4 3 3 3 31 

A55 4 5 5 5 4 3 2 3 31 

A56 5 5 5 5 5 3 3 3 34 

A57 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A58 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A59 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A60 4 4 4 4 4 4 2 4 30 

A61 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A62 5 5 4 4 3 4 3 5 33 

A63 4 3 4 4 4 4 4 2 29 

A64 4 3 5 5 4 5 4 5 35 

A65 4 4 5 4 5 5 4 5 36 

A66 2 2 2 2 2 2 2 2 16 

A67 5 5 5 4 4 5 2 5 35 

A68 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A69 4 5 5 4 5 5 5 5 38 

A70 4 5 5 5 4 4 4 4 35 

A71 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A72 2 2 2 2 2 2 2 2 16 

A73 4 5 5 5 5 5 4 5 38 

A74 4 5 5 4 5 5 4 5 37 

A75 4 4 5 5 4 4 5 5 36 

A76 4 5 4 4 4 5 4 5 35 

A77 5 5 4 5 5 5 4 5 38 

A78 5 5 5 4 4 4 4 5 36 

A79 5 5 5 4 4 5 5 5 38 

A80 5 4 5 5 5 4 5 5 38 

A81 5 5 5 5 5 5 4 4 38 

A82 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A83 5 4 4 5 4 5 5 5 37 

A84 5 5 4 5 5 5 2 4 35 

A85 5 5 5 5 5 5 4 4 38 



 

 

A86 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

A87 4 5 5 5 5 5 4 4 37 

A88 4 4 5 4 5 5 4 3 34 

A89 5 5 5 5 4 4 3 4 35 

A90 2 5 4 3 4 5 3 3 29 

A91 5 5 5 5 5 5 3 5 38 

A92 5 5 5 5 5 3 3 4 35 

A93 4 5 5 5 5 5 3 5 37 

 

  



 

  



 

  



 

  



 

  



 

  



 

  



 

  



 

  



 

  



 

  



 

 


