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ABSTRAK 
 
 

LATIFAH HANUM,  (1505160194). Pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara III 
(Persero) Medan, Skripsi, 2019 
 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja, 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) 
Medan. Untuk mengetahuti pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Untuk mengetahui pengaruh 
pelatihan kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 
Nusantara III (Persero) Medan. Populasi adalah jumlah keseluruhan objek pada 
karyawan PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan sebanyak 782 
karyawan dengan sampel dalam penelitian ini berjumlah 89 karyawan dengan 
menggunakan rumus slovin. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini 
adalah wawancara, angket (Quisioner). Sedangkan teknik analisis data  yang 
digunakan adalah regresi linear berganda, uji asumsi klasik, uji t, uji f, dan 
koefisien determinasi. Pelatihan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 
Motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. Pelatihan kerja dan Motivasi 
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 
Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 
 
Kata Kunci : Pelatihan Kerja, Motivasi, dan Kinerja Karyawan  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

 Kelangsungan hidup sebuah organisasi ditentukan oleh keberhasilan 

sumber daya manusianya dalam mencapai tujuan organisasi. Menggali potensi 

yang ada dan mengembangkan sumber daya yang sudah ada adalah hal yang 

utama untuk dikembangkan  dan harus menjadi prioritas dari setiap perusahaan. 

Oleh karenanya tujuan setiap sumber daya manusia dalam organisasi harus 

dijaga agar selaras dengan tujuan organisasi. (Fattah, 2017). 

 Salah satu masalah pokok dalam sumber daya manusia adalah mencari 

cara yang terbaik untuk meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja karyawan 

merupakan salah satu aspek penting yang perlu diperhatikan perusahaan untuk 

meningkatkan profitabilitas perusahaan.Kinerja karyawan sangat dipengaruhi 

pelatihan dan motivasi kerja yang diberikan perusahaan, untuk itu perusahaan 

harus lebih meningkatkan pemberian pelatihan dan motivasi kerja kepada 

seluruh karyawan. (Siahaan, 2015). 

 Menurut Bambang Guritno dalam Larasati (2018 hal. 195)  

mengemukakan bahwa “Kinerja adalah merupakan perbandingan hasil kerja 

yang dicapai oleh karyawan”.  

 Namun, berdasarkan riset yang peneliti lihat banyaknya kendala yang 

dihadapi oleh karyawan dikarenakan pelatihan kerja dan motivasi yang 

diberikan perusahaan belum maksimal. 
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 Menurut Mangkunegara (2017, hal. 167) “Kinerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya”. Hasil yang baik akan memberikan langkah awal untuk menilai 

sejauh mana perusahaan telah menjalankan kegiatan operasionalnya. Apabila 

kinerja karyawan baik, maka kinerja perusahaan akan meningkat. Sebaliknya 

apabila kinerja karyawan buruk, dapat menyebabkan menurunnya kinerja yang 

diberikan karyawan untuk perusahaan. 

 Menurut Siahaan (2015) selain itu, faktor sistem penilaian karyawan pun   

masih diukur secara kualitatif, yaitu sistem suka dan tidak suka  (like and 

dislike) lebih dominan sehingga sistem seperti itu tidak sehat untuk 

perkembangan kinerja karyawan dan perusahaan kedepannya. Kinerja juga 

menuntut pelatihan yang terstruktur agar kinerja yang dimiliki karyawan 

tersebut meningkat. 

 Pelatihan merupakan suatu cara yang tepat diberikan karyawan dalam 

meningkatkan mutu kualitas sumber daya manusia di dalam perusahaan. 

Menurut Daft (2010 hal. 68) “Pelatihan adalah pendekatan yang paling sering 

digunakan dalam mengubah mind-set orang-orang”.  

 Berdasarkan riset awal peneliti melihat prestasi yang di hasilkan 

karyawan kurang maksimal, dimana karyawan kurang meningkatkan kinerjanya 

sehingga prestasi yang dihasilkan tidak ada dan tidak membuat karyawan 

tersebut mendapatkan penambahan insentif. 

 Menurut Riniwati (2016, hal. 152) “Pelatihan adalah aktivitas atau 

latihan untuk meningkatkan mutu, keahlian, kemampuan, dan ketrampilan 

(dilakukan setelah dan selama menduduki jabatan atau pekerjaan tertentu)”.  
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 Setiap orang memiliki kemampuan masing-masing, akan tetapi 

kemampuan yang dimiliki belum tentu sesuai dengan spesifikasi yang dicari dan 

dibutuhkan oleh perusahaan, maka dari itu penting bagi perusahaan untuk 

melaksanakan pelatihan kerja agar karyawan tahu apa yang seharusnya 

dilakukan dan bagaimana melakukannya.  

 PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan merupakan salah satu 

perusahaan dari 14 BUMN perkebunan yang bergerak dalam bidang usaha 

perkebunan, pengolahan dan pemasaran hasil perkebunan yang berkedudukan di 

Medan, Sumatera Utara.Kegiatan usaha perseoran mencakup usaha budidaya 

dan pengolahan tanaman kelapa sawit dan karet. Produk utama perseroan adalah 

Minyak sawit (CPO,  inti sawit (Kernel) dan karet. 

 Program pelatihan yang diadakan oleh perusahaan yaitu PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan yang dirasa kurang berkesinambungan  dan tidak 

merata kepada seluruh karyawan pimpinan sehingga menjadi kendala bagi 

karyawan untuk mendapatkan pengetahuan dan keterampilan yang lebih baik 

mengenai pekerjaannya. Selain pelatihan, penting bagi karyawan untuk memiliki 

motivasi dalam bekerja agar bisa menampilkan pekerjaan yang optimal bagi diri 

dan perusahaan. 

 Menurut Siahaan (2015, hal. 15) berpendapat “Motivasi kerja merupakan 

kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju 

untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan, tanpa adanya pemberian motivasi 

kerja tersebut, para  karyawan hanya bekerja untuk mendapatkan haknya sajaa, 

dan tidak semangat untuk berprestasi dalam bekerjanya”. 
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 Motivasi yang diberikan oleh sesama rekan kerja juga kurang dirasakan 

beberapa karyawan dikarenakan kurangnya komunikasi terhadap karyawan satu 

dengan yang lainnya. Siahaan (2015). 

 Menurut Bernard Berelson dalam Siswanto (2011, hal. 119) mendefinisikan 

“Motivasi adalah sebagai keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang 

memberikan energi, mendorong kegiatan (moves) yang bersifat sosial psikis, 

misalnya penghargaan pengakuan, keselamatan, perlindungan, keamanan, 

jaminan sosial”.  

 Menurut Sutrisno (2016, hal. 109) “Motivasi kerja adalah faktor yang 

mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu aktivitas tertentu, oleh karena 

itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai pendorong perilaku seeorang”. 

 Maka penulis, merangkum bahwa motivasi adalah sebuah dorongan dari 

dalam diri seseorang yang membangkitkan dan mengarahkan seseorang untuk 

melakukan sesuatu apa yang dikehendakinya untuk mengarah kepada hasil atau 

tujuan yang diinginkannya. 

 Dalam memotivasi karyawan untuk menciptakan suatu kinerja yang 

tinggi, perusahaan sering berasumsi bahwa memenuhi kebutuhan yang bersifat 

material yang dapat meningkatkan kinerja, sehingga orientasi perusahaan dalam 

memotivasi karyawannya selalu berfokus pada masalah kenaikan gaji, bonus, 

insentif dan tunjangan lainnya. 

 Berdasarkan latar belakang tersebut, menunjukkan betapa pentingnya 

peranan pelatihan dan motivasi yang harus diberikan perusahaan kepada 

karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan yang juga menjadi bagian dari 
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tujuan perusahaan. Oleh karena itu penulis tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul “Pengaruh Pelatihan Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara III ( Persero) Medan”. 

 
B. Identifikasi Masalah 

         Adapun identifikasi masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Pelatihan yang diberikan kurang berkesinambungan dan tidak merata 

sehingga menjadi kendala bagi karyawan untuk mendapatkan pengetahuan 

dan keterampilan mengenai pekerjaan. 

2. Kualitas kerja yang dihasilkan oleh karyawan kurang maksimal sehingga 

menurunnya kinerja karyawan. 

3. Adanya karyawan kurang termotivasi untuk menjalankan pekerjaan yang 

sesuai dengan prosedur yang ditetapkan perusahaan sehingga menurunnya 

kerjasama antar tim dan terdapat beberapa karyawan yang selalu tidak 

menyelesaikan laporan kerja tepat waktu. 

 
C. Batasan dan Rumusan Masalah 

1. Batasan Masalah 

 Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan seperti yang 

telah teridentifikasi sebelumnya, namun dalam penelitian ini penulis 

membatasi permasalahannya hanya pada pelatihan kerja, motivasi, sebagai 

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 
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2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan pembahasan latar belakang diatas, maka rumusan masalah 

dalam penelitian ini adalah : 

a. Apakah pelatihan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan? 

b. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan? 

c. Apakah pelatihan kerja dan motivasi  berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan? 

 
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah 

a. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

b. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

c. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja dan motivasi terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) 

Medan. 

2. Manfaat Penelitian 

a. Secara teoritis, untuk mengembangkan dan memperluas ilmu 

pengetahuan dengan mendalami masalah yang berkaitan dengan teori 

pelatihan kerja dan motivasi di dunia kerja. 
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b. Secara praktis, sebagai pertimbangan untuk menerapkan penelitian 

penulis yang diharapkan dapat memperbaiki kinerja karyawan saat 

ini. 

c. Manfaat untuk peneliti berikutnya, sebagai tambahan referensi untuk 

penelitian selanjutnya. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 
A. Uraian Teoritis 

1. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian Kinerja 

           Pemahaman tentang kinerja tidak bisa dilepaskan dari pemahaman yang 

bersifat multidimensional. Kemauan dan kemampuan yang dimiliki seseorang 

dalam melakukan pekerjaan dapat terlihat dari kinerjanya, dalam usaha 

penerapan konsep, gagasan, ide dengan efektif dan efisien sehingga tercapai 

tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan. Tapi kemampuan ini bukan hanya pada 

kemampuan mengelola, tetapi memimpin dan mengaplikasikan semua 

kemampuan yang ada dalam dirinya untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan bersama dalam suatu unit perusahaan. 

 Menurut Fattah (2017, hal. 10) mendefinisikan bahwa “Kinerja adalah 

perilaku kerja yaitu apa yang dilakukan karyawan”. Perilaku karyawan yaitu 

aktivitas sukarela karyawan yang diberi penghargaan maupun tidak diberi 

penghargaan dalam kontribusinya terhadap perbaikan organisasi dimana 

karyawan tersebut bekerja. 

 Menurut Samsudin dalam Pianda (2018, hal. 12) “Kinerja karyawan 

adalah sebagai tingkat pelaksanaan tugas yang dapat dicapai seseorang dengan 

menggunakan kemampuan yang ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan 

untuk mencapai tujuan organisasi”. 
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 Menurut Mangkunegara (2017, hal. 67) mengemukakan bahwa “Kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya”. Maka, kinerja karyawan merupakan suatu hasil kerja 

yang dihasilkan dari setiap individu ataupun kelompok dengan mengikuti 

ketentuan yang telah ditetapkan. Kinerja karyawan akan mempengaruhi 

perkembangan dari perusahaan tersebut. 

 Menurut Amstrong dan Baron dalam Wibowo (2014, hal. 7) “Kinerja 

merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan 

strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada 

ekonomi”.  Dengan demikian, kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan 

hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang 

dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. 

 Sedangkan menurut Irianto dalam Yusniar (2018, hal. 171) mengemukakan 

“Kinerja karyawan adalah prestasi yang diperoleh seseorang dalam melaksanakan 

tugas”. Oleh karena itu, setiap unit kerja dalam suatu organisasi harus dinilai 

kinerjanya, agar kinerja sumber daya manusia yang terdapat pada unit-unit kerja 

dalam suatu organisasi tersebut dapat dinilai secara objektif. 

 Menurut Hasibuan (2016, hal. 105) mendefinisikan bahwa “Kinerja 

adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan 

kesungguhan serta waktu”. 

 Menurut Bangun (2012, hal. 231) “Kinerja (performance) adalah hasil 

pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan 

pekerjaan (job requirement)”. Suatu pekerjaan mempunyai persyaratan tertentu 
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untuk dapat dilakukan dalam mencapai tujuan yang disebut juga sebagai standar 

pekerjaan (job standard). 

 Menurut Umam (2018, hal. 186) “Kinerjaadalah catatan mengenai 

akibat-akibat yang dihasilkan pada sebuah fungsi pekerjaan atau aktivitas selama 

periode tertentu yang berhubungan dengan tujuan organisasi”. Oleh karena itu, 

kinerja bukan menyangkut karakteristik pribadi yang ditunjukkan oleh seseorang 

melalui hasil kerja yang telah dilakukan seseorang. 

 Kinerja karyawan akan mempengaruhi perkembangan dari perusahaan 

tersebut. Untuk menciptakan produk/jasa tentunya harus dengan memiliki karyawan 

yang memiliki kemampuan dibidangnya masing-masing. Ketepatan dalam bekerja 

dan mengikuti aturan kerja tentunya akan menciptakan hasil yang baik. 

 
b. Manfaat Kinerja 

Kinerja adalah melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakannya 

sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan.Dari 

definisi diatas kinerja lebih ditekankan pada tanggung jawab dengan hasil yang 

diharapkan. 

Adapun manfaat kinerja menurut Sutrisno (2016 hal. 152) yaitu : 

1. Hasil kerja 
2. Pengetahuan pekerjaan. 
3. Inisiatif 
4. Kecekatan mental. 
5. Sikap. 
6. Disiplin waktu dan absensi. 
 

Adapun penjelasan tentang manfaat kinerja sebagai berikut : 

1. Tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dan sejauh mana 

pengawasan dilakukan. 
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2. Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang akan 

berpengaruh langsung terhadap kuantitas dan kualitas hasil kerja. 

3. Tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khususnya dalam 

hal penanganan masalah-masalah yang timbul. 

4. Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima instruksi kerja dan 

menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang ada. 

5. Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas 

pekerjaan. 

6. Disiplin  waktu dan absensi  tingkat ketepatan waktu dan tingkat 

kehadiran pegawai.  

 
c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja  

 Kinerja karyawan adalah tingkatan dimana para karyawan mencapai 

persyaratan pekerjaan. Faktor yang mempengaruhi pencapain kinerja faktor 

kemampuan (ability) dan faktor kinerja (motivation). Hal ini sesuai dengan 

Mangkunegara (2017, hal. 67) yang merumuskan bahwa : 

Human Performance= ability + motivation  

Motivation - attitude + situation ability – knowledge + skill 

1) Faktor kemampuan  

2) Faktor motivasi. 

Adapun penjelasan sebagai berikut : 

1) Secara psikologis, kemampuan  (ability) pegawai terdiri dari kemampuan 

potensi  (IQ)  dan kemampuan reality  (knowledge + skill). Artinya 

karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan 

pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 
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mengerjakan pendidikan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai 

kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, karyawan perlu ditempatkan 

pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.  

2) Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam 

menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 

menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan 

organisasi (tujuan kerja). Sikap seorang karyawan harus siap secara 

mental, maupun fisik, memahami tujuan umum dan target kerja yang 

akan dicapai, mampu memanfaatkan, dan menciptakan situasi kerja. 

Definisi lain Amstrong dalam (Darmadi 2018, hal.220) mengemukakan 

faktor yang mempengaruhi kinerja adalah : 

1) Faktor individu  (personal factors)  
2) Faktor kepemimpinan (leadership factors) 
3) Faktor rekan kerja (team factors) 
4) Faktor system (sytems factors) 

Adapun penjelasannya sebagai berikut : 

1) Faktor individu berkaitan dengan keahlian, motivasi, komitmen dan lain-

lain. 

2) Faktor kepemimpinan berkaitan dengan kualitas dukungan dan 

pengarahan yang diberikan kepemimpinan.  

3) Faktor rekan kerja berkaitan dengan kualitas dukungan yang diberikan 

oleh rekan kerja.  

4) Faktor sistem berkaitan dengan metode kerja yang ada dan fasilitas yang 

disediakan oleh organisasi atau perusahaan.  

Kinerja karyawan merupakan hal penting dalam meningkatkan 

produktifitas karyawan. Oleh karena itu, perusahaan harus dapat mengetahui 
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faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Rispati dkk (2013, 

hal. 6) pelatihan kerja dan motivasi kerja mempunyai pengaruh yang cukup kuat 

pada kinerja karyawan. 

 
d. Indikator Kinerja Karyawan  

 Kinerja merupakan suatu kegiatan yang dilakukan oleh karyawan dalam 

mencapai tujuan yang diinginkan bersama didalam suatu organisasi. Adapun 

indikator kinerja dalam penilitian ini diambil berdasarkan teori menurut 

Mangkunegara  (2017, hal. 75) adalah :  

1) Kualitas kerja 
2) Kuantitas kerja 
3) Kendala kerja 
4) Sikap kerja 
 

Adapun penjelasannya sebagai berikut yaitu : 

1) Kualitas kerja dapat dilihat dari ketepatan, ketelitian, keterampilan dan 

kebersihan karyawan selama melakukan pekerjaan. 

2) Kuantitas kerja disebut juga dengan output, perlu duiperhatikan juga 

bukan hanya output rutin, tetapi juga seberapa cepat bisa menyelesaikan 

pekerjaan.  

3) Kendala kerja terdiri dari intstruksi, inisiatif, kehati-hatian, kerajinan.  

4) Sikap kerja terdiri dari sikap terhadap perusahaan, dan karyawan lain dan 

pekerjaan serta kerjasama. 

Adapun menurut Rivai dalam (Windy, 2012 hal. 8) ada 3 indikator 

kinerja karyawan yaitu : 

1) Disiplin.  

2) Sikap kerja. 

3) Pekerjaan yang dihasilkan. 
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 Dari uraian di atas penulis menyimpulkan bahwa para karyawan 

diharapkan harus bisa meningkatkan kualitas dan kuantitas kerjanya, dapat 

tidaknya diandalkan, serta sikap terhadap organisasi karyawan lain serta 

kerjasama diantara rekan kerja.  

 
2. Pelatihan Kerja 

a.  Pengertian Pelatihan Kerja 

 Pelatihan sebagai bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar 

untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan 

yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat dengan metode yang lebih 

mengutamakan pada praktek daripada teori. 

 Menurut Simamora dalam Larasati (2018, hal. 110)  menyatakan  bahwa 

“Pelatihan itu diarahkan untuk membantu para karyawan menuaikan pekerjaan 

mereka saat ini secara lebih baik”. Hal ini senada juga disampaikan oleh Mondy  

bahwa pelatihan ini bertujuan meningkatkan kinerja jangka pendek dalam 

pekerjaan (jabatan) tertentu yang diduduki saat ini dengan cara meningkatkan 

kompetensi (pengetahuan dan keterampilan) para karyawan. 

 Menurut Riniwati (2016, hal. 152) “Pelatihan merupakan aktivitas atau 

latihan untuk meningkatkan mutu, keahlian, kemampuan, dan keterampilan 

(dilakukan setelah dan selama menduduki jabatan atau pekerjaan tertentu”.  

 Pelatihan adalah suatu proses dimana orang-orang mencapai kemampuan 

tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi. Pelatihan tidak hanya 

berlaku karyawan baru tetapi bagi karyawan lama yang sudah berpengalaman 

juga perlu belajar menyesuaikan diri dengan organisasi, kebijakan-kebijakan dan 

prosedur. 
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 Menurut Yusuf (2015, hal. 141) mendefinisikan bahwa “Pelatihan 

merupakan bagian dari pendidikan, dimana pelatihan bersifat spesifik, praktis, 

dan segera”. Spesifik berarti pelatihan berhubungan dengan bidang pekerjaan 

yang dilakukan. Praktis dan segera berarti yang sudah dilatihkan dapat 

dipraktikkan. 

 Menurut Walter Dick dalam Pribadi (2016, hal. 2) “Pelatihan merupakan 

pengalaman belajar yang sengaja dirancang agar dapat membantu peserta dalam 

menguasai kompetensi yang tidak dimiliki sebelumnya”. Definisi lain tentang 

pelatihan dikemukakan oleh Smith dan Ragan dalam Pribadi (2016, hal. 2) 

“Program pelatihan dapat dimaknai sebagai pengalaman pembelajaran yang 

memfokuskan pada upaya individu untuk memperoleh keterampilan spesifik 

yang dapat segera digunakan”.  

 Menurut Edwin B Flippo dalam Suwatno (2018, hal. 117) “Pelatihan 

merupakan suatu usaha peningkatan knowledge dan skills seorang karyawan 

untuk menerapkan aktivitas kerja tertentu”. Dengan pelatihan perusahaan 

memperoleh masukan yang baik menghadapi tantangan-tantangan manajemen 

yang terus berkembang dengan memiliki karyawan yang dapat memenuhi 

penyelesaian masalah-masalah yang ada. 

 Dengan memberikan proses pelatihan kepada karyawan, hal tersebut 

merupakan upaya yang dilakukan oleh perusahaan dengan menggunakan 

program jangka pendek, untuk mengembangkan sumber daya manusia, terutama 

untuk meningkatkan profesionalisme yang berkaitan dengan keterampilan 

administrasi dan keterampilan manajemen. 
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 Dengan memperhatikan pengertian pelatihan seperti yang dikemukakan 

diatas, maka dapat dikatakan bahwa peran pelatihan dalam suatu organisasi 

sangat penting. Pelatihan bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan dan sikap demi tercapainya prestasi kerja karyawan yang semakin 

baik. 

 
b. Manfaat dan Tujuan Pelatihan Kerja 

Adapun menurut Andrew F.Sikula dalam Suwatno (2018, hal. 123) 

menyatakan manfaat pelatihan adalah : 

1) Quality. 
2) Productivity. 
3) Human resource planning. 
4) Morale 

Adapun penjelasan dari manfaat pelatihan yaitu : 

1) Dengan pelatihan akan dapat meningkatkan kemampuan, pengetahuan, 

keterampilan dan perubahan tingkah laku. Hal ini dapat diharapkan dapat 

meningkatkan produktivitas perusahaan. 

2) Penyelenggaraan pelatihan tidak hanya dapat memperbaiki kualitas dari 

tenaga kerja namun diharpkan akan dapat memperkecil kemungkinan 

terjadinya kesalahan dalam bekerja. Dengan demikian kualitas dari 

output yang dihasilkan akan tetap terjaga bahkan meningkat.  

3) Dengan adanya pelatihan akan memudahkan seorang pekerja untuk 

mengisi kekosongan jabatan dalam suatu perusahaan, sehingga 

perencanaan tenaga kerja dapat dilakukan sebaik-baiknya. 

4) Diharapkan dengan adanya pelatihan akan dapat meningkatkan prestasi 

kerja dari karyawan sehingga akan dapat menimbulkan peningkatan upah 

karyawan. 



 
 

17

Menurut Carrel dan Kuzmits dalam Larasati (2018, hal. 115) adapun 

tujuan dari pelatihan kerja adalah : 

1) Untuk meningkatkan keterampilan karyawan sesuai dengan 
perubahan teknologi. 

2) Untuk mengurangi waktu belajar bagi karyawan baru agar menjadi 
kompeten. 

3) Untuk membantu masalah operasional.Untuk menyiapkan karyawan 
dalam promosi. 

 
 

c. Faktor – faktor yang mempengaruhi pelatihan kerja 

Menurut Larasati (2018 hal. 138) ada beberapa faktor  yang mempengaruhi 

pelatihan kerja yaitu : 

1) Dukungan manajemen puncak  
2) Komitmen para spesialis dan generalis. 
3) Kemajuan teknologi. 
4) Funsi-fungsi SDM lainnya. 

Adapun penjelasannya sebagai beikut : 

1) Cara paling efektif untuk mencapai keberhasilan adalah keaktifan dengan 

ikutnya para eksekutif dalam mengambil bagian dalam pelatihan dan 

membantu sumber daya yang diperlukan 

2) Adanya komitmen seluruh manajemen dalam proses pelatihan dan 

pengembangan karena tanggung jawab pelaksanaan melekat pada para 

manajer. 

3) Teknologi mempunyai adil besar dalam proses pelatihan dan pengembangan 

karena tanggung jawab pelaksanaan melekat pada para manajer. 

4) Pelaksanaan yang sukses dari fungsi-fungsi SDM lainnya juga mempunyai 

pengaruh penting terhadap pelatihan dan pengembangan dalam upaya 

rekrutmen dan seleksi untuk memperoleh karyawan yang memiliki kualitas 

sedang. 
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d. Indikator Pelatihan Kerja 

Menurut Mangkunegara dalam Yoyo Sudarso Dkk (2017, hal. 135) ada 

beberapa indikator pelatihan yaitu : 

1) Instruktur. 
2) Peserta. 
3) Materi 
4) Metode. 
 

Adapun penjelasannya sebagai berikut : 

1) Mengingat pelatih umumnya berorientasi pada peningkatan keterampilan, 

maka para pelatih yang dipilih untuk memberikan materi pelatihan harus 

benar-benar memiliki kualifikasi yang memadai sesuai bidangnya, 

personal, dan kompeten. 

2) Peserta pelatihan tentunya harus diseleksi berdasarkan persyaratan 

tertentu dan kualifikasi yang sesuai, selain itu peserta pelatihan juga 

harus memiliki semangat yang tinggi untuk mengikuti pelatihan. 

3) Pelatihan sumber daya manusia merupakan materi atau kurikulum yang 

sesuai dengan tujuan pelatihan sumber daya manusia yang hendak 

dicapai oleh perusahaan dan materi pelatihan pun harus update agar 

sipeserta dapat memahami masalah yang terjadi pada kondisi yang 

sekarang. 

4) Metode pelatihan akan lebih menjamin berlangsungnya kegiatan 

pelatihan sumber daya manusia yang efektif apabila sesuai dengan jenis 

materi dan komponen peserta pelatihan. 

Selain itu menurut Sultana dalam (Safitri, 2013 hal. 1046) indikator 

pelatihan kerja ada beberapa yaitu : 

1) Pengembangan pengetahuan 
2) Pengetahuan keterampilan 
3) Kemampuan 
4) Kompetensi dan perilaku 
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3. Motivasi  

a. Pengertian Motivasi  

Motivasi berasal dari kata motif, yang dapat diartikan sebagai kekuatan 

dalam diri indiividu yang menyebabkan individu tersebut bertindak atau berbuat. 

Menurut Davis dalam Yoyo Sudaryo (2017, hal. 60) “Motivasi pegawai 

untuk melakukan pekerjaan dengan menggunakan kemampuan, keterampilan, 

dan perilaku sedemikian rupa dipengaruhi oleh motif, harapan, dan insentif yang 

diinginkannya”. 

Menurut G.R Terry dalam Hasibuan (2016, hal. 145) “Motivasi adalah 

keingian yang terdapat pada diri seseorang individu yang merangsangnya untuk 

melakukan tindakan-tindakan. 

Untuk menggerakkan manusia agar sesuai dengan yang dikehendaki 

organisasi, maka haruslah dipahami motivasi manusia yang bekerja didalam 

organisasi tersebut. 

Menurut Robbins dan Coulter dalam Solihin (2011, hal. 152) “ Motivasi 

adalah kemauan yang ditunjukkan seorang individu untuk mengeluarkan upaya 

terbaiknya dalam mencapai tujuan organisasi”.  dimana kemauan tersebut turut 

dikondisikan oleh dapat atau tidak dapat dipenuhinya kebutuhan individu 

tersebut melalui usaha yang dia lakukan. 

Menurut Hsibuan dalam Sutrisno (2016, hal. 110) “Motivasi adalah cara 

mendorong gairah kerja atau semangat kerja bawahan, agar mereka mau bekerja 

keras dengan memberikan semua kemampan dan keterampilan untuk 

mewujudkan tujuan organisasi”. 
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Menurut Titisari (2014, hal. 29) “Motivasi merupakan kebutuhan, 

keinginan, atau dorongan dalam diri individu, atau sesuatu yang menggerakkan 

seseorang untuk bertindak dengan cara tertentu, atau menanggapi seseuatu”. 

Dari uraian diatas penulis menyimpulkan bahwa organisasi harus  

mampu memberikan dorongan motivasi kerja. Karena, motivasi merupakan 

kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk 

mencapai tujuan organisasi. 

 
b. Tujuan Motivasi  

Menurut Abas (2017, hal. 73) pada hakikatnya tujuan pemberian motivasi 

kerja kepada karyawan adalah untuk : 

1) Mengubah prilaku kepada karyawan sesuai dengan keinginan 
perusahaan. 

2) Meningkatkan gairah dan semangat kerja. 
3) Meningkatkan disiplin kerja. 
4) Meningkatkan prestasi kerja. 
5) Meningkatkan rasa tanggung jawab. 
 

 
c. Faktor yang Mempengaruhi Motivasi 

Menurut Mangkunegara (2017, hal. 104) ada beberapa faktor yang dpat 

mempengaruhi motivasi adalah berprestasi dan pencapaian prestasi, yaitu tingkat 

kecerdasan (IQ) dan kepribadian, yang artinya orang yang mempunyai motivasi 

prestasinya tinggi bila memiliki kecerdasan yang memadai dan kepribadian yang 

dewasa akan mampu mencapai prestasi maksimal. 

 Adapun menurut Bahri (2017, hal. 12) menyatakan bahwa ada lima 

faktor yang mempengaruhi motivasi yaitu : 

1) Rasa aman dalam bekerja. 
2) Mendapatkan gaji yang adil dan kompetetif. 
3) Lingkungan kerja yang menyenangkan. 
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4) Penghargaan atas prestasi kerja. 
5) Perlakuan yang adil dari manajemen. 

 
d. Indikator Motivasi 

Adapun indikator mengenai motivasi menurut Mangkunegara (2017, hal. 

111) adalah sebagai berikut : 

1) Kerja keras 
2) Orientasi masa depan 
3) Ketekunan 
4) Tingkat cita-cita yang tinggi 
5) Usaha untuk maju 
6) Hungungan dengan rekan kerja 
 

Adapun penjelasannya sebagai berikut : 

1) Pencapaian prestasi kerja sebagai wujud timbulnya motivasi seseorang 

dalam melakukan pekerjaan dan tanggung jawab didasarkan atau bekerja 

keras dalam menjalankan pekerjaan. 

2) Didasarkan wawasan yang luas memiliki pandangan kedepan yang nyata dan 

diaplikasikan dalam pekerjaan. 

3) Didasarkan atas sikap dan loyalitas karyawan dalam menjalankan pekerjaan 

tanpa memiliki rasa untuk selalu bekerja dengan baik. 

4) Didasarkan atas besarnya dorongan dalam diri sendiri untuk mencapai hal 

yang maksimal dengan kemampuan yang dimilikinya. 

5) Didasarkan pandangan yang memotivasi diri untuk selalu memiliki ide dan 

cara yang lebih baik lagi dalam menjalankan pekerjaan. 

6) Rekan kerja yang saling mendukung akan mendorong naiknya motivasi 

karyawan dalam bekerja, motivasi akan timbul dengan sendirinya dimana 

semakin baiknya hubungan yang diberikan. 
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B. Kerangka Konseptual 

1. Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Pelatihan merupakan pemberian pengetahuan dan keterampilan kepada 

karyawan, guna meningkatkan kinerja karyawan, dimana karyawan dalam 

melakukan pekerjaan akan mengalami perubahan yang memuaskan dengan 

sedikit kesalahan sehingga kinerja karyawan akan terus meningkat dalam 

menjalankan tugas dan tanggung jawab terhadap pekerjaannya. 

Menurut Rijal (2012, hal. 212) menyatakan bahwa pelatihan dan 

pengembangan, serta kompetensi terhadap kinerja pegawai bahwa terjadi tingkat 

pengaruh yang sangat signigfikan bagi kinerja pegawai yang mendapatkan 

pelatihan dan pengembangan yang diselenggarakan perusahaan. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dikemukakan oleh Aruan 

(2013) menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dari pelatihan tersebut akan berdambak pada peningkatan kinerja 

karyawan secara langsung mempengaruhi kinerja perusahaan. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dikemukakan oleh S.L. 

Mandey (2014) menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan artinya semakin banyak pelatihan yang diberikan sangat 

berpengaruh untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil penelitian Primajaya (2010) menyatakan ada pengaruh 

yang positif dan signifikan antara pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan. 

Hasil pengujian hipotesis penelitian diperkuat dengan menggunakan table silang 

yang menunjukkan semakin baik atau puas pelatihan kerja maka semakin tinggi 

pula kinerja karyawan. 
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Berdasarkan hasil penelitian terdahulu Tanujaya (2015) menyatakan 

bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja karyawan. 

Berikut kerangka konseptual yang digunakan dalam penelitian ini : 

 

 
 

Gambar II. 1 
Hubungan Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 
2.  Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

 Motivasi merupakan suatu pendorong dan penggerak untuk memenuhi 

kebutuhan yang membuat karyawan bersemangat untuk menyelesaikan sebuah 

pekerjaan”. Menurut Sutrisno (2016, hal. 109) “Motivasi kerja adalah faktor 

yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, dengan 

kinerja karyawan yang baik akan meningkatkan dan menciptakan angka 

keberhasilan yang tinggi”. 

 Berdasarkan hasil penelitian terdahulu Jufrizen (2017) menyatakan 

bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja. 

Berdasarkan penelitian terdahulu Tanujaya (2015) menyatakan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

departemen produksi PT. Coronet Crown. 

Berdasarkan penelitian terdahulu Primajaya (2010) menyatakan bahwa 

ada pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Pertamina (Persero) UPMS IV Semarang. Hasil pengujian 

hipotesis  penelitian diperkuat dengan menggunakan tabel silang yang 

menunjukkan semakin tinggi motivasi kerja maka semakin tinggi pula kinerja 

karyawan. Berikut kerangka konseptual yang digunakan dalam penelitian ini  : 

Pelatihan kerja  Kinerja 
Karyawan 
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Gambar II.2 

Hubungan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 
 

3. Pengaruh Pelatihan Kerja Dan Motivasi Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Menurut Larasati (2018, hal. 138) bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan antara lain tingkat pendidikan, pengetahuan, 

keterampilan, pengalaman kerja, kesehatan, kompensasi dan hubungan sosial. 

Berdasarkan penelitian terdahulu Siahaan (2015) menyatakan bahwa 

pelatihan dan motivasi kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara (Persero) Medan dimana PT. 

Perkebunan Nusantara (Persero) Medan berhasil meningkatkan kinerja 

karyawan dengan pemberian pelatihan dam motivasi kerja menjadi lebih baik 

sesuai dengan keinginan perusahaan. 

Berdasarkan penelitian terdahulu Aruan (2013) menyatakan bahwa 

pelatihan kerja dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Sucofindo (Persero) secara silmutan. 

Berdasarkan penelitian terdahulu Munparidi (2012) menyaakan bahwa 

secara bersama-sama kepemimpinan, motivasi, pelatihan, dan lingkungan kerja 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karwan pada Perusahaan Daerah 

Air Minum Tirta Musi Kota Palembang. 

Berdasarkan penelitian terdahulu Primajaya (2010) menyatakan bahwa 

motivasi dan pelatihan kerja mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan. 

Motivasi Kinerja 
Karyawan 
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Dengan motivasi yang kuat, serta pelatihan yang maksimal kinerja yang 

dihasilkan karyawan dapat meningkat. Berikut kerangka konseptual yang 

digunakan dalam penelitian ini : 

 

 

 

 

 

 
Gambar II.3 Paradigma Konseptual 

Pengaruh Pelatihan Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 
 
C. Hipotesis 

 Hipotesis adalah dugaan pernyataan sementar yang diungkapkan secara 

deklaratif yang menjadi jawaban dari sebuah permasalah. Berdasarkan batasan 

dan rumusan permasalahan yang telah dikemukakan sebelumnya, maka hipotesis 

penelitian ini adalah : 

1) Ada pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

2) Ada pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

3) Ada pengaruh Pelatihan Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja karyawan pada 

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

 
 
 
 

Pelatihan kerja  

Motivasi 

Kinerja 
Karyawan 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 
 

A. Pendekatan Penelitian 

 Penelitian yang dilakukan terdiri dari tiga variabel yaitu pelatihan kerja 

(X1), motivasi (X2) sebagai variabel bebas dan Kinerja karyawan (Y) sebagai 

variabel terikat. 

Pendekatan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan pendekatan 

asosiatif. Pendekatan asosiati fyang dimaksud adalah suatu pendekatan penelitian 

dimana penelitian tersebut bertujuan untuk menganalisis permasalahan bahwa 

adanya hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya. Juliandi ( 2013 hal. 90). 

 
B. Definisi Operasional 

 Definisi operasional merupakan bagaimana suatu variabel diukur untuk 

mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Dalam penelitian 

ini yang menjadi definisi operasional adalah :  

1. Kinerja Karyawan  

 Menurut Mangkunegara (2017, hal. 67) menyatakan bahwa kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas ang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggng jawab yang 

diberikan kepadanya. 

Tabel III.1 
Indikator Kinerja Karyawan 

 
No Indikator 
1. Kualitas kerja  
2. Kuantitas kerja 
3. Kendala kerja 
4. Sikap kerja 

                   Sumber: Mangkunegara (2017, hal. 75) 
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2. Pelatihan Kerja 

 Pelatihan adalah konsep terencana yang terintegrasi, yang cermat, yang 

dirancang untuk menghsilkan pemahaman yang dirancang untuk menghasilkan 

pemahaman yang diperlukan untuk meningkatkan pekerjaan. 

Tabel III. 2 
Indikator Pelatihan Kerja 

 
No Indikator  
1. Pengembangan pengetahuan 
2. Pengetahuan keterampilan  
3. Kemampuan 
4. Kompetensi dan perilaku  

     Sumber : Safitri (2013, hal. 1046). 
 

3. Motivasi  

 Motivasi adalah suatu dorongan yang ada di dalam diri seseorang untuk 

melakukan suatu aktivitas atau kegiatan guna mencapai tujuan yang 

diharapkan. 

Tabel III. 3 
Indikator Motivasi  

 
No  Indikator  
1. Kerja keras 
2. Orientasi masa depan 
3. Ketekunan  
4. Tingkat cita-cita yang tinggi 
5. Usaha untuk maju 
6. Hubungan dengan rekan kerja 

                      Sumber: Mangkunegara (2017, hal. 111). 

 
C. Tempat dan Waktu Penelitian 

1.  Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan yang beralamat di Jalan Sei Batang Hari No. 2 Medan 

Sunggal. 



 
 

28

2.  Waktu Penelitian 

Waktu penelitian dilakukan pada bulan November 2018 sampai dengan 

bulan Februari 2019 untuk lebih jelasnya rencana penelitian digambarkan pada 

jadwal penelitian di bawah ini. 

Tabel III. 4 
Jadwal Kegiatan Penelitian 

 

No Kegiatan 

Bulan / Tahun 
November 

2018 
Desember 

2018 
Januari 

2019 
Februari 

2019 
Maret 
2019 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. Pengajuan Judul                     
2. Penelitian Awal                     
3. Bimbingan Proposal                     
4. Seminar Proposal                     
5. Revisi Proposal                     
6. Pengumpulan Data                     
7. Bimbingan Skripsi                     
8. Sidang Meja Hijau                     

 

D. Populasi dan Sampel Penelitian 

1.  Populasi Penelitian 

 Menurut Sugiyono (2011, hal. 61) “Populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri dari atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya”. Adapun yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah 

Seluruh Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Perseo) Medan yang 

berjumlah 782 orang. 

2.  Sampel Penelitian 

 Menurut Sugiyono (2011, hal. 62) “Sampel adalah dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi”. Menggunakan teknik probability 

sampling dengan pengambilan sampel menggunakan sampel random sampling”. 
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Menurut Sugiyono (2011, hal. 64) “Simple random sampling adalah 

pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan secara acak”.  Dalam 

jumlah sampel yang diambil adalah sebanyak 89 karyawan dengan 

menggunakan rumus Slovin : 

21 Ne
Nn

+
=  

Dimana :  

n =  Ukuran Sampel 

N = Ukuran Populasi 

e    = Persen kelonggaran ketidak telitian karena kesalahan pengambilan  

sampel yang masih di tolerir misalnya 10% atau 0, 10 

Dengan rumus diatas diperoleh jumlah sampel sebagai berikut: 

      782 
   n =   = 88, 662 dibulatkan menjadi 89  
    1+ 782(0,1)2 

 

 Dengan demikian sampel dalam penelitian ini adalah 89 orang karyawan 

di kantor direksi pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

 
E. Teknik Pengumpulan Data 

 Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini, 

maka peneliti ini menggunakan teknik pengumpulan data dengan 

menggunakan: 

1. Wawancara (interview) 

Yakni mengadakan tanya jawab dengan pihak perusahaan yaitu kepala 

devisi untuk membantu memberikan informasi yang dibutuhkan dalam 

penelitian ini. 
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2. Kuesioner (Angket) 

Yaitu dengan penyebaran angket berupa daftar pertanyaan yang 

diberikan kepada responden dengan menggunakan skala likert, dengan 

bentuk ceklish. Setiap pertanyaan memiliki (5) opsi dan setiap jawaban 

diberikan bobot nilai. 

Tabel III.5 
Penilaian Sekala Likert 

 
Keterangan  Bobot  

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju  (S) 4 
Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

     Sumber: Sugiyono (2011, hal. 133) 

Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian 

validitas dan reliabilitas. 

a) Uji Validitas 

Uji Validitas bertujuan untuk mengetahui tingkat valid dari 

instrument kuesioner yang digunakan dalam pengumpulan data atau 

untuk mengetahui apakah item-item yang tersaji dalam quesioner benar-

benar mampu mengungkapkan pada pusat apa yang diteliti. 

Rumus yang digunakan dalam uji validitas yaitu rumus kolerasi 

product moment adalah sebagai berikut: 

( )( )
( ){ } ( ){ }∑ ∑∑ ∑

∑ ∑∑
−−

−
=

2222 yyinxixin

yixixiyin
rxy

 

( Sumber: Sugiyono 2018, hal. 183) 
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Dimana: 

n = Banyaknya pasangan pengamat 

∑xi = Jumlah pengamatan variabel X 

∑yi = Jumlah pengamatan variabel Y 

Dengan kriteria: 

1) Jika sig 2 tailed < α 0,05, maka butir instrument tersebut valid. 

2) Jika sig 2 tailed > α0,05, maka butir instrument tidak valid dan harus 

dihilangkan. 

 Berikut hasil pengujian validitas data instrumen penelitian pada variabel 

Pelatihan Kerja (X1) yang sudah di olah : 

Tabel III-6 
Hasil Uji Validitas Instrumen Pelatihan Kerja(X1) 

 
No. 

Item 
Nilai Korelasi 

rhitung 
Nilai Ketentuan 

rtabel 
Probabilitas 

Item 
Keterangan 

1. 0,617 0,208 0,000 < 0,05 Valid 
2. 0,444 0,208 0,000 < 0,05 Valid 
3. 0,642 0,208 0,000 < 0,05 Valid 
4. 0,571 0,208 0,000 < 0,05 Valid 
5. 0,490 0,208 0,000 < 0,05 Valid 
6. 0,566 0,208 0,000 < 0,05 Valid 
7. 0,457 0,208 0,000 < 0,05 Valid 
8. 0,467 0,208 0,000 < 0,05 Valid 

Sumber : Hasil penelitian diolah SPSS (2019) 

 Berdasarkan data table III.6 di atas tentang tabel uji validitas instrumen 

variabel X1 di atas,  diperoleh nilai korelasi atau rhitung. Nilai ini kemudian 

dibandingkan dengan nilai rtabel (nilai ketentuan), pada tahap berikutnya rtabel 

dicari pada tingkat signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 89, 

maka didapat nilai ketentuan rtabel sebesar 0,206 (pada uji 2 sisi atau 2-Tailed).  
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 Berdasarkan uji validitas instrumen variabel Pelatihan kerja (X1) di atas  

dapat dipahami bahwa keseluruhan item pernyataan dinyatakan valid dengan 

ketentuan perbandingan nilai rhitung > dari rtabel = 0,208 dengan tingkat 

probabilitas 0,000 < 0,05. Dengan demikian item instrumen variabel Pelatihan 

kerja (X1) dalam penelitian ini dapat digunakan secara keseluruhan untuk 

diikutsertakan pada uji selanjutnya. 

Tabel III-7 
Hasil Uji Validitas Instrumen Motivasi (X2) 

 
No. 

Item 
Nilai Korelasi 

rhitung 
Nilai Ketentuan 

rtabel 
Probabilitas 

Item 
Keterangan 

1. 0,539 0,208 0,000 < 0,05 Valid 

2. 0,498 0,208 0,000 < 0,05 Valid 

3. 0,494 0,208 0,000 < 0,05 Valid 

4. 0,663 0,208 0,000 < 0,05 Valid 

5. 0,468 0,208 0,000 < 0,05 Valid 

6. 0,646 0,208 0,000 < 0,05 Valid 

7. 0,466 0,208 0,000 < 0,05 Valid 

8. 0,467 0,208 0,000 < 0,05 Valid 

Sumber : Hasil penelitian diolah SPSS (2019). 

 Berdasarkan data tabel III. 7 di atas tentang instrumen variabel Motivasi 

(X2) di atas  dapat dipahami bahwa keseluruhan item pernyataan dinyatakan 

valid dengan ketentuan perbandingan nilai rhitung > dari rtabel = 0,208 dengan 

tingkat probabilitas 0,000 < 0,05. Dengan demikian item instrumen variabel 

Motivasi (X2) dalam penelitian ini dapat digunakan secara keseluruhan untuk 

diikutsertakan pada uji selanjutnya. 
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Tabel III-8 
Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja Karyawan (Y) 

 
No. 

Item 
Nilai Korelasi 

rhitung 
Nilai Ketentuan 

rtabel 
Probabilitas 

Item Keterangan 

1. 0,370 0,208 0,000 < 0,05 Valid 
2. 0,731 0,208 0,000 < 0,05 Valid 
3. 0,542 0,208 0,000 < 0,05 Valid 
4. 0,519 0,208 0,000 < 0,05 Valid 
5. 0,629 0,208 0,000 < 0,05 Valid 
6. 0,612 0,208 0,000 < 0,05 Valid 
7. 0,333 0,208 0,000 < 0,05 Valid 
8. 0,498 0,208 0,000 < 0,05 Valid 

Sumber : Hasil penelitian diolah SPSS (2019) 

 Berdasarkan data tabel III. 8 di atas tentang uji validitas instrumen 

variabel Kinerja Karyawan (Y) di atas  dapat dipahami bahwa keseluruhan item 

pernyataan dinyatakan valid dengan ketentuan perbandingan nilai rhitung > dari 

rtabel = 0,208 dengan tingkat probabilitas 0,000 < 0,05. Dengan demikian item 

instrumen variabel Kinerja Karyawan (Y) dalam penelitian ini juga dapat 

digunakan secara keseluruhan untuk diikutsertakan pada uji selanjutnya. 

 
b) Uji Reabilitas  

 Untuk menguji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach 

Alpha. Tujuan dari uji reliabilitas tersebut untuk menggetahui tingkat reliabilitas 

maupun kehandalan dari masing-masing variabel yang digunakan dalam 

penelitian. 
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Sumber: Sugiyono, (2011, hal. 361) 

Dimana: 

r  = Reliabilitas  instrumen 

k  = Banyak butir pertanyaan 
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∑ 2σ  = Jumlah varians butir 

21σ  = Varian total 

Kriteria penguji nya: 

1. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni cranbach alpha > 0,60 maka 

instrument variabel adalah reliabel (terpercaya). 

2. Jika nilai cranbach alpha < 0,60 maka variabel tidak reliabel (tidak 

dipercaya). 

Tabel III-9 
Hasil Uji Reliabilitas 

 

Variabel Cronbach 
Alpha 

Nilai 
Realibilitas Keterangan 

Pelatihan Kerja(X1) 0, 643 0,60 Reliabel 
Motivasi (X2) 0, 606 0,60 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y) 0, 624 0,60 Reliabel 

Sumber : Hasil Penelitian Diolah SPSS (2019) 

 Dari data tabel III.9 di atas dapat diketahui bahwa realibilitas instrument 

manajemen perusahaan tentang Pelatihan Kerja (X1) sebesar 0,643 (reliabel), 

Motivasi (X2) sebesar 0,606 (reliabel), kinerja karyawan (Y) sebesar 0,624 

(reliabel). 

 
F. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini  adalah analisis data 

kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-

angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus 

dibawah ini : 

1) Metode Regresi Linear Berganda 

 Regresi linear berganda didasarkan pada pengaruh dua atau lebih 

variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut rumus untuk melihat 

analisis linear berganda: 
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Y = a + b1 + X1 + b2X2 + e  

Dimana: 

Y = Kinerja Karyawan 

X1 = Pelatihan Kerja 

X2 = Motivasi 

a  = Konstanta 

b1, b2 = Koefisien Regresi 

e  = Standar Error 

 
1) Uji Asumsi Klasik 

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis 

yang dipakai adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud 

terdiri dari : 

a. Uji Normalitas data  

 Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam 

modsel regresi, variabel dependen dan independennya memiliki 

distribusi normal atau tidak (Juliandi, 2013 hal. 174). Model regresi 

yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati normal. 

 Uji Normalitas ini memiliki dua cara untuk menguji apakah 

distribusi data normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan Histogram 

dan pendekatan Grafik. Pada pendekatan Histogram data berdistribusi 

normal apabila distribusi data tersebut tidak menceng kekiri atau 

menceng kekanan. Pada pendekatan grafik, dan berdistribusi normal 

apabila titik mengikuti data disepanjang garis diagonal. 
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 b.  Uji Multikolinearitas  

 Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada 

model regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel 

independen.Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan 

melihat nilai faktor inflasi varian (Variance Inflasi Factor/VIF) yang 

tidak melebihi 4 atau 5 (Juliandi, 2013 hal. 175). 

Apabila variabel independen memiliki nilai VIF dalam batas 

toleransi yang telah ditentukan (tidak melebihi 5), maka tidak terjadi 

multikolinearitas dalam variabel independen.Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. 

 c.   Uji Heteroskedastisitas 

 Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan 

kepengamatan yang lainnya tetap, maka disebut heteroskedastisitas. 

Jika varian dari residual satu pengamatan satu ke pengamatan lain 

tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika varians berbeda disebut 

heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 

homokedastisitas atau tidak terjadi heterokedastisitas. Adanya tidak 

heteroskedastisitas dapat diketahui dengan melihat grafik scatterpolt 

antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai residualnya. Dasar 

analisis yang dapat digunakan untuk menentukan heteroskedastisitas 

antara lain : 
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1. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola 

tertentu yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian 

menyempit), maka telah telah terjadi heteroskedastisitas.  

2. Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar di atas dan 

dibawah angka 0 pada sumbuh Y, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas atau homoskedastisitas.  

2) Pengujian Hipotesis 

a. Uji t (parsial) 

Test uji-t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau 

independen variabel (Xi) apakah  variabel Pelatihan Kerja (X1), 

Motivasi (X2), mempunyai pengaruh yang positif serta signifikan 

terhadap variabel terikat atau dependen variabel Kinerja Karyawan 

(Y). 

Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat dilakukan uji- t dengan 

rumus, yaitu : 

2

2

r
nrt −

=  

Sumber : Sugiyono (2011, hal. 184). 

Keterangan : 

t = t hitung yang dikonsultasikan dengan tabel t 

r = Korelasi parsial yang ditemukan 

n = Jumlah sampel  

Ketentuan : 

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

signifikan (α) sebesar 0,05 maka H0 diterima, sehingga tidak ada 
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korelasi tidak signifikan antara variabel x dan y. Sedangkan jika nilai 

t dengan probabilitas t dengan korelasi yakni sig-2 tailed > taraf 

signifikan (α) sebesar 0,05 maka H0 ditolak. Sehingga ada korelasi 

signifikan antar variabel x dan y. 

Pengujian hipotesis : 

   
 
 
 
 

  -thitung             -ttabel                    0          ttabel  thitung 
 

       Gambar III-1 Kriteria Pengujian Hipotesis uji T 

Kriteria pengujian : 

1) H0 diterima apabila -ttabel ≤ thitung ≤ ttabel 

2) Ha ditolak apabila thitung> ttabel 

b. Uji F (silmutan) 

 Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah 

variabel bebas atau dependent variabel (Xi) mempunyai pengaruh 

yang positif atau negatif, serta signifikan terhadap variabel terikat atau 

dependent variabel (Y). 

 Untuk menguji signifikansi koefisien korelasi ganda dapat 

dihitung dengan rumus berikut : 

    
)1(/)1(

/
2

2

−−−
=

knR
kRFh

 
Sumber: Sugiyono (2011, hal. 190). 

Keterangan: 

 F = Tingkat signifikan 

 R2 = Koefisien korelasi ganda 
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 k = Jumlah variabel independen 

 n = Jumlah Sampel 

Pengujian hipotesis : 

 
 

 

 
 

 
                            0              Ftabel              Fhitung 

 
           Gambar III-2 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji f 

Kriteria pengujian : 

1. H0 ditolak apabila Fhitung ≥ Ftabel 

2. Ha diterima apabila Fhitung< Ftabel 

 
3) Koefisien Determinasi 

Koefisien Determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan variabel independen (Pelatihan kerja dan Motivasi) dalam 

menerangkan variabel dependen (Kinerja Karyawan).Nilai koefisien 

determinasi adalah antara nol dan satu.Jika nilai R2 semakin kecil 

(mendekati nol) berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 

menjelaskan variabel dependen amat terbatas atau memiliki pengaruh 

yang kecil. Dan jika nilai R2 semakin besar (mendekati satu) berarti 

variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 

dibutuhkan untuk memprediksi variasi dependen atau memiliki pengaruh 

yang besar dengan rumus determinasi sebagai berikut : 
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      Sumber: (Sugiyono 2011, hal. 277) 

 Dimana : 

 D = Koefisien determinasi 

 R = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat. 

 100%  = Persentase Kontribusi 

 Untuk mempermudah peneliti dalam pengelolaan penganalisisan data, 

peneliti menggunakan program komputer yaitu Statistical Program For Social 

Science (SPSS). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

D = R2 ×100% 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A . Hasil Penelitian  

1. Deskripsi Hasil Penelitian  

 Hasil penelitian ini dideskripsikan dengan menggunakan pendekatan 

asosiatif. Pendekatan asosiatif bertujuan untuk mengetahui hubungan maupun 

pengaruh antar variabel bebas dengan variabel terikat yang digunakan dalam 

penelitian ini. Penelitian ini menggunakan instrumen dalam bentuk angket 

sebanyak 8 item pernyataan yang terdiri dari 8 item pernyataan untuk variabel 

Pelatihan Kerja (X1),  8 item pernyataan untuk variabel Motivasi (X2) dan 8 

item pernyataan untuk variabel Kinerja Karyawan (Y). Angket penelitian ini 

disebarkan dan diberikan kepada 89 Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 

III (Persero) Medan. 

 Hasil data angket penelitian yang disebarkan kemudian diberikan nilai 

dengan metode skala likert dan kemudian ditabulasi, dan diolah dengan 

menggunakan program SPSS, selanjutnya data penelitian dideskripsikan 

melalui data primer berupa angket yang telah diuji dan disajikan dalam bentuk 

tabel frekuensi dan disimpulkan sesuai tabel berikut di bawah ini: 

a. Karakteristik Identitas Responden  

Karakteristik yang menjadi identitas responden dalam tabel berikut ini 

menunjukkan karakteristik responden berdasarkan kriteria penilaian jenis 

kelamin, usia, tingkat pendidikan dari responden yang dijadikan sampel 
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dalam penelitian. Data identitas responden tersebut dapat disimpulkan 

sebagai berikut : 

Tabel IV.1. 
Karakteristik Responden  

Jenis Kelamin 
  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid Laki-laki 53 59. 6 59. 6 59. 6 

Perempuan 36 40.4 40.4 100.0 
Total 89 100.0 100.0  

        Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 

 Berdasarkan data tabel di atas menunjukkan bahwa karakteristik data 

jenis kelamin, mayoritas responden dalam penelitian ini berjenis kelamin 

laki-laki yaitu sebesar 53 orang (59,6%) dan minoritas berjenis kelamin 

perempuan sebanyak 36 orang (40,4%). Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini lebih banyak didominasi 

pada jenis kelamin laki-laki. 

Tabel IV.2. 
Karakteristik Responden  

Usia 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 25-30 Tahun 7 7.9 7.9 7.9 

30-35 Tahun 29 32.6 32.6 40.4 

40-45 Tahun 30 33.7 33.7 74.2 

>50 Tahun 23 25.8 25.8 100.0 

Total 89 100.0 100.0  
         Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 

 Berdasarkan data tabel persentase di atas berdasarkan karakteristik usia, 

mayoritas responden memiliki usia pada kelompok umur dengan rentang 40-

45 tahun sebanyak 30 (33,7%) dan minoritas pada kelompok usia 25-30 

Tahun sebanyak 7 orang (7, 9%) Dan usia pada kelompok usia 35-40 Tahun 
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sebanyak 29 orang (32,6%) dan selebihnya pada usia >50 tahun sebanyak 

(25.8%). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa berdasarkan 

karakteristik usia responden yang bekerja di PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan lebih didominasi oleh Karyawan dengan kelompok usia 

dengan rentang 40-45 tahun. 

Tabel IV.3. 
Karakteristik Responden  

Tingkat Pendidikan 
  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid SMA Sederajat 5 5.6 5.6 5.6 
Diploma 22 24.7 24.7 30.3 
Strata 1 (S1) 46 51.7 51.7 82.0 

Strata 2 (S2) 16 18.0 18.0 100.0 
Total 89 100.0 100.0  

      Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 

 
 Berdasarkan data tabel persentase karakteristik tingkat pendidikan 

responden di atas menunjukkan bahwa dalam penelitian ini mayoritas 

responden pada tingkat pendidikan Strata 1 (S1) sebanyak 46 orang (51,7%) 

dan minoritas responden pada tingkat pendidikan SMA Sederajat sebanyak 5 

orang (5, 6%). Dan selebihnya Karyawan berpendidikan Diploma sebanyak 22 

orang (24,7%) dan Strata 2 (S2) sebanyak 16 orang (18,0%). Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan dengan tingkat pendidikan Strata 1 (S1). 

b.  Deskripsi Variabel Penelitian 

    Deskripsi variabel dalam penelitian ini terdiri dari 3 variabel, yaitu 

Pelatihan Kerja (X1), Motivasi (X2), dan Kinerja Karyawan (Y). Deskripsi dari 

setiap pernyataan akan menampilkan opsi jawaban dengan penilaian skala likert 

yaitu semua pernyataan yang dijawab oleh responden mendapatkan bobot nilai.  
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1). Variabel Pelatihan Kerja (X1) 

Berikut di bawah ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan 

jawaban kuesioner dari penelitian variabel Pelatihan Kerja (X1) yang 

dirangkum dan ditabulasi dalam tabel frekwensi sebagai berikut : 

Tabel IV.4. 
Penyajian Data Pelatihan Kerja (X1) 

 

No.  

Jawaban 

Sangat 
Setuju Setuju Kurang 

Setuju 
Tidak 
Setuju 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 
1 67 75,3 13 14,6 8 9,0 1 1,1 0 0 89 100 
2 62 69,7 20 22,5 6 6,7 1 1,1 0 0 89 100 
3 61 68,5 17 19,1 9 10,1 2 2,2 0 0 89 100 
4 58 65,2 24 27,0 6 6,7 1 1,1 0 0 89 100 
5 64 71,9 19 21,3 5 5,6 1 1,1 0 0 89 100 
6 56 62,9 22 24,7 10 11,2 1 1,1 0 0 89 100 
7 62 69,7 22 24,7 5 5,6 0 0 0 0 89 100 
8 57 64,0 23 25,8 9 10,1 0 0 0 0 89 100 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019. 

 Berdasarkan tabulasi data jawaban responden pada tabel IV.4 di atas 

dapat diuraikan sebagai berikut :  

1. Jawaban responden tentang pernyataan karyawan perlu dibekali pelatihan 

agar dapat menjalankan tugas dengan sebaik-baiknya, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 67 responden (75,3%). 

2. Jawaban responden tentang pelatihan dapat membangkitkan rasa ingin tahu 

terhadap masalah yang berhubungan dengan pekerjaan, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 62 responden (69,7%). 

3. Jawaban responden tentang pernyataan kegiatan pelatihan yang 

diselenggarakan ditujukan untuk membantu karyawan dalam meningkatkan 
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keterampilannya mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 61  

responden (68,5%). 

4. Jawaban responden tentang pernyataan metode penyajian dalam pelatihan 

telah sesuai dengan jenis pelatihan yang dibutuhkan peserta pelatihan, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 58 responden 

(65,2%). 

5. Jawaban responden tentang pernyataan instruktur menguasai materi pelatihan 

yang disampaikan kepada peserta pelatihan, mayoritas responden menjawab 

sangat setuju sebanyak 64 responden (71,9%). 

6. Jawaban responden tentang pernyataan perusahaan sering memberikan 

pelatihan kepada karyawan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

56 responden (62,9%).  

7. Jawaban responden tentang pernyataan saya banyak berubah setelah 

mendapatkan pelatihan kerja dan kompetensi saya meningkat, mayoritas 

responden menjawab sangat setuju sebanyak 62 responden (69,7%). 

8. Jawaban responden tentang pernyataan dalam program pelatihan para peserta 

termotivasi untuk memberikan yang terbaik, mayoritas responden menjawab 

sangat setuju sebanyak 57 responden (64,0%). 

 Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang variabel Motivasi (X1) di 

atas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang mendapatkan persentase 

tertinggi pada pernyataan ke 1 yaitu tentang karyawan perlu dibekali pelatihan 

agar dapat menjalankan tugas dengan sebaik-baiknya, pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 67 responden (75,3%). 
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2). Variabel Motivasi  (X2) 

 Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian 

variabel disiplin kerja yang dirangkum dalam tabel frekwensi adalah sebagai 

berikut: 

 Tabel IV.5   
Penyajian Data Variabel Motivasi (X2) 

 

  No. 

Jawaban 

Sangat 
Setuju 

Setuju 
Kurang 
Setuju 

Tidak 
Setuju 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 
1 59 66,3 17 19,1 6 6,7 6 6,7 1 1,1 89 100 
2 59 66,3 25 28,1 3 3,4 2 2,2 0 0 89 100 
3 57 64,0 23 25, 8 7 7, 9 2 2,2 0 0 89 100 
4 57 64,0 25 28,1 6 6,7 1 1,1 0 0 89 100 
5 54 60,7 24 27,0 11 12,4 0 0 0 0 89 100 
6 54 60,7 23 25, 8 11 12,4 1 1,1 0 0 89 100 
7 66 74,2 13 14,6 6 6,7 1 1,1 0 0 89 100 
8 59 66,3 22 24,7 8 9,0 0 0 0 0 89 100 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 

 Berdasarkan tabulasi data jawaban responden pada tabel IV.5 di atas 

dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang pernyataan Perusahaan memberikan kesempatan 

bagi karyawan untuk mengembangkan potensi yang ada pada dirinya untuk 

lebih maju, mayoritas responden menjawab Sangat setuju sebanyak 59 

responden (66,3%). 

2. Jawaban responden tentang pernyataan Dalam bekerja saya memiliki 

hubungan yang baik dengan rekan kerja, mayoritas responden menjawab 

Sangat setuju sebanyak 59 responden (66,3%). 
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3. Jawaban responden tentang pernyataan Tanggung jawab yang diberikan pada 

seorang karyawan memotivasi karyawan tersebut dalam bekerja, mayoritas 

responden menjawab Sangat setuju sebanyak 57 responden (64,0%). 

4. Jawaban responden tentang pernyataan Saya melakukan pekerjaan dengan 

teliti, sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik, mayoritas responden 

menjawab Sangat  setuju sebanyak 57 responden (64,0%). 

5. Jawaban responden tentang pernyataan Saya dapat melakukan pekerjaan 

tertentu dapat mengefisienkan waktu, mayoritas responden menjawab Sangat 

setuju sebanyak 54 responden (60,7%). 

6. Jawaban responden tentang pernyataan Saya mempunyai cita-cita yang tinggi 

untuk pengembangan karir ke depan, mayoritas responden menjawab Sangat 

setuju sebanyak 54 responden (60,7%). 

7. Jawaban responden tentang pernyataan Gaji dan tunjangan dapat memotivasi 

karyawan dalam bekerja, mayoritas responden menjawab Sangat setuju 

sebanyak 66 responden (74,2%). 

8. Jawaban responden tentang pernyataan Pemberian penghargaan bagi 

karyawan yang berprestasi akan member motivasi kerja karyawan, mayoritas 

59 responden menjawab setuju sebanyak  responden (66,3%). 

 Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang variabel Motivasi (X2) 

di atas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang mendapatkan persentase 

tertinggi pada pernyataan ke 7 yaitu tentang pernyataan Gaji dan tunjangan dapat 

memotivasi karyawan dalam bekerja pada PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan  mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 66 responden 

(74,2%). 
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3).  Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

 Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel 

prestasi Kinerja Karyawan yang dirangkum di dalam tabel frekwensi adalah 

sebagai berikut : 

Tabel IV.6 
Penyajian Data Variabel  Kinerja Karyawan (Y) 

 

No.  

Jawaban 

Sangat 
Setuju Setuju Kurang 

Setuju 
Tidak 
Setuju 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 
1 81 91,0 8 9,0 0 0 0 0 0 0 89 100 
2 76 85,4 13 14,6 0 0 0 0 0 0 89 100 
3 74 83,1 13 14,6 2 2,2 0 0 0 0 89 100 
4 77 86,5 11 12,4 0 0 1 1,1 0 0 89 100 
5 77 86,5 12 13,5 0 0 0 0 0 0 89 100 
6 0 0 16 18,0 5 5,6 0 0 68 76,4 89 100 
7 76 85,4 12 13,5 68 76,4 0 0 0 0 89 100 
8 72 80,9 16 18,0 1 1,1 0 0 0 0 89 100 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 

 Berdasarkan tabulasi data jawaban responden variabel Y (Kinerja 

Karyawan) di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang pernyataan Saya selalu berusaha untuk 

menyelesaikan pekerjaan dengan penuh rasa tanggung jawab untuk mencapai 

hasil yang maksimal, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 

81 responden (91,0%). 

2. Jawaban responden tentang pernyataan saya selalu bekerja sesuai dengan 

standar mutu yang telah ditetapkan oleh perusahaan, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 76 responden (85,4%). 
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3. Jawaban responden tentang pernyataan saya selalu berusaha mencapai target 

kerja yang telah ditentukan perusahaan, mayoritas responden menjawab 

sangat setuju sebanyak 74 responden (83,1%). 

4. Jawaban responden tentang pernyataan pengetahuan akan pekerjaan dapat 

dapat membantu saya dalam mengatasi permasalahan yang mucul pada saat 

bekerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 77 responden 

(86,5%). 

5. Jawaban responden tentang pernyataan saya mematuhi semua peraturan yang 

ditetapkan oleh perusahaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 77 responden (86,5%). 

6. Jawaban responden tentang saya selalu memahami pekerjaan yang diberikan, 

mayoritas responden menjawab sangat tidak setuju sebanyak 68 responden 

(76,4%). 

7. Jawaban responden tentang pernyataan kreativitas yang tinggi dapat 

membantu saya mencapai hasil kerja yang lebih baik, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 76 responden (85,4%). 

8. Jawaban responden tentang pernyataan Tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan sesuai dengan pendidikan dan kemampuan saya mayoritas 

responden menjawab sangat setuju sebanyak 72 responden (80.9%). 

 Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang variabel Kinerja 

Karyawan (Y) di atas, dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang 

mendapatkan persentase tertinggi pada pernyataan ke 1 yaitu tentang pernyataan 

Saya selalu berusaha untuk menyelesaikan pekerjaan dengan penuh rasa tanggung 
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jawab untuk mencapai hasil yang maksimal, pada PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 81 

responden (91,0%). 

 
2.  Analisis Data Penelitian 

 Analisis data dalam penelitian ini bertujuan untuk menganalisis data yang 

berasal dari data-data yang telah dideskripsikan dari data sebelumnya berdasarkan 

istrumen penelitian yang sudah divalidkan dan memiliki tingkat reliabilitas yang 

tinggi (handal). Data yang dianalisis dimulai dari asumsi-asumsi yang digunakan 

untuk suatu statistik tertentu dengan melakukan pengujian hipotesis untuk 

pengambilan kesimpulan, yang dirangkum dalam uji tersebut di bawah ini : 

a.  Uji Asumsi Klasik 

1) Normalitas 

Tujuan dari pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah 

dalam model regresi variabel dependen dan independennya memiliki distribusi 

normal atau sebaliknya tidak normal. Dengan ketentuan pengujian jika data 

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

regresi memenuhi asumsi normalitas. Berikut di bawah ini hasil uji normalitas 

untuk menguji keseluruhan data variabel penelitian yang berskala minimal ordinal 

dengan menggunakan ketentuan uji Kolmogrov-smirnov dengan menggunakan 

program SPSS. 
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Tabel IV-7 
Uji Normalitas Kolmogorov – Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  

Motivasi (X1) 
Pelatihan Kerja 

(X2) 
Kinerja 

Karyawan (Y) 

N 89 89 89 
Normal Parametersa Mean 73.40 36.25 36.84 

Std. Deviation 6.001 3.098 3.630 
Most Extreme Differences Absolute .215 .124 .198 

Positive .153 .113 .192 
Negative -.215 -.124 -.198 

Kolmogorov-Smirnov Z 2.026 1.171 1.869 
Asymp. Sig. (2-tailed) .463 .129 .185 

a. Test distribution is Normal.    

Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019 
 
 
 Berdasarkan data tabel uji normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov 

Test di atas dapat dilihat bahwa berdasarkan pengujian normalitas data diperoleh 

nilai probabilitas berdasarkan nilai standaridzed 0,05 dengan hasil uji masing-

masing variabel yaitu Pelatihan Kerja (X1) = 0,463 variabel Motivasi (X2) = 

0,129 dan variabel Kinerja Karyawan (Y) =0,185 Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa Ho diterima atau distribusi variabel Pelatihan Kerja (X1), 

Motivasi (X2) dan Kinerja Karyawan (Y) adalah berdistribusi normal, karena 

nilai variabel hasil pengujian normalitas diatas lebih besar dari nilai 

standaridzed 0,05. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada gambar normal P-P 

plot of regression standardized residual pada gambar di bawah ini : 
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 
Dependent Variabel: Kinerja Karyawan (Y) 

 
 

Gambar. IV.1  
Uji Normalitas P-P Plot Standardized 

 
 Gambar uji normalitas P-P Plot standardized di atas mengindikasikan 

bahwa pengujian normalitas model regresi pada penelitian ini telah memenuhi 

asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regresi 

penelitian ini cenderung merapat kegaris dan dapat disimpulkan uji normalitas 

pada variabel penelitian ini kesemuanya berdistribusi normal. 

2)  Multikolinearitas  

 Pengujian Multikolinieritas variabel penelitian ini melalui perhitungan 

uji independen antar variabel bebas dapat dilihat dan hasil analisis collinearty 

statistis. Dengan tujuan multikolinieritas yaitu untuk melihat apakah diantara 

variabel tidak terjadi korelasi tinggi, perlu dilakukan hipotesis yaitu bahwa 

diterima Ho apabila nilai VIF < 10 dan angka toleransi mendekati 1, dan ditolak 

Ho bila nilai VIF > 10 dan nilai toleransi mendekati 0. Hasil uji interdependensi 

antara variabel dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 
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Tabel. IV.8 
Multikolinearitas 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 23.469 6.099  3.848 .000   
Pelatihan Kerja (X1) .230 .107 .196 2.160 .034 .965 1.037 
Motivasi (X2) .296 .055 .489 5.379 .000 .965 1.037 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)      
    Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019 
 

Berdasarkan data tabel uji multikolinieritas di atas dapat dipahami bahwa 

kedua variabel independen yakni Pelatihan Kerja (X1) dan Motivasi (X2) memiliki 

nilai collinearity statistic VIF sebesar 1.037 Nilai tersebut dapat diartikan dalam 

batas toleransi yang telah ditentukan, dimana semua variabel mendekati angka 1 

dan nilai VIF lebih kecil dari 10. Sehingga dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel independen dalam penelitian 

ini. 

 
3)  Heterokedastisitas  

 Uji heterokedastisitas dalam penelitian ini bertujuan untuk melihat 

apakah variabel bebas mempunyai varian yang sama atau tidak. 

Heteroskedastisitas mempunyai suatu pengamatan ke pengamatan yang lain 

berbeda. Salah satu metode yang digunakan untuk menguji ada tidaknya 

heteroskedastisitas akan mengakibatkan penaksiran koefesien-koefesien regresi 

menjadi tidak efesien. Hasil penaksiran akan menjadi kurang dari semestinya. 

Dasar analisis penilaian data heterokedastisitas dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 
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1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola 

tertentu yang teratur (bergelombang kemudian menyempit) maka 

mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas 

2) Jika ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah 

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi Heteroskedastisitas. Untuk 

menganalisis datanya dapat dilihat pada gambar “Scatterplot” pada 

output data seperti di bawah ini : 

 

Gambar. IV.2   
Scatterplot Uji Heterokedastisitas 

 
Berdasarkan gambar scatterplot di atas dapat dilihat bahwa variabel 

dalam penelitian ini berdasarkan data uji heterokedastisitas dapat diartikan 

bahwa tidak adanya terjadi heterokedastisitas dalam variabel penelitian yang 

digunakan. Sebab tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar di atas dan 

di bawah angka 0 pada sumbu Y. Sehingga dapat dikatakan uji 

heterokedastisitas pada variabel penelitian ini dapat terpenuhi. Sehingga data 

variabel yang digunakan dalam penelitian ini dapat digunakan untuk pengujian 

selanjutnya. 
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b.   Analisis Hipotesis Penelitian 

1)  Regresi Linier Berganda 

  Hasil pengolahan menggunakan data SPSS pada multiple regression 

analysis tentang pengaruh Pelatihan Kerja (X1) dan Motivasi (X2) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan, 

maka dapat dilihat pada tabel sebagai berikut : 

Tabel. IV.9  
Regresi Linear Berganda 

 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 23.469 6.099  3.848 .000   
Pelatihan Kerja (X1) .230 .107 .196 2.160 .034 .965 1.037 

Motivasi (X2) .296 .055 .489 5.379 .000 .965 1.037 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)     

      Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019 
 

   Berdasarkan data tabel Coefficients di atas  (pada kolom Unstandardized 

Coefficients) dapat dilihat persamaan regresi ganda untuk dua prediktor pada 

variabel Pelatihan Kerja (X1) dan Motivasi (X2) adalah : 

Y = ε+++ XbXba 211 , 

Maka diperoleh nilai Y = 23.469 + 0,230 X1 + 0, 296 X2 

   Perolehan nilai dari persamaan di atas menunjukkan bahwa semua variabel 

bebas Pelatihan Kerja (X1) dan Motivasi (X2) memiliki nilai koefisien yang 

positif, dengan artian bahwa seluruh variabel bebas dalam penelitian ini 

mempunyai hubungan dan pengaruh yang searah terhadap variabel Y (Kinerja 

Karyawan), dengan asumsi bahwa koefisien variabel Pelatihan Kerja (X1) 

memberikan nilai sebesar 0,230 yang berarti bahwa jika Pelatihan Kerja dilakukan 
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dengan baik dengan asumsi variabel bebas lain tetap, maka Kinerja Karyawan 

akan mengalami peningkatan. Begitu juga dengan koefisien Motivasi (X2) 

memberikan nilai sebesar 0, 296 yang berarti bahwa jika motivasi ditingkatkan, 

dengan asumsi nilai pada variabel lain tetap, maka variabel Kinerja Karyawan 

juga akan mengalami peningkatan. 

2) Uji t 

 Pengujian hipotesis pada uji statistik uji t pada dasarnya bertujuan untuk 

menunjukkan seberapa jauh tingkat hubungan dan pengaruh satu variabel bebas 

secara individual dalam menerangkan variabel terikat dalam penelitian ini. 

Pengujian hipotesis tersebut dengan bantuan Program Statistical For Social 

Sciences (SPSS) dapat dilihat pada tabel berikut di bawah ini : 

a)  Pengaruh Pelatihan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Tabel. IV.10 
Uji t (hipotesis 1) 

 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 23.469 6.099  3.848 .000 

Pelatihan Kerja (X1) .230 .107 .196 2.160 .034 
Motivasi (X2) .296 .055 .489 5.379 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)   
          Sumber : Data Penelitian (diolah) SPSS, 2019 
 

Berdasarkan data tabel uji t di atas dapat diketahui nilai perolehan 

coefficients: 

 thitung = 2,160 

ttabel = 1.988 (data terlampir) 

 Dengan kriteria pengambilan keputusan : 

 H0 ditolak bila   : Bila thitung > ttabel  atau – thitung  < - ttabel pada α = 5% 
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 H0 diterima bila : Bila thitung ≤ ttabel  atau – thitung  ≥  - ttabel  

Kriteria Pengujian Hipotesis : 

 

 
 

 
 

Gambar IV-3  
Kriteria Pengujian uji t Hipotesis 1 

 
Berdasarkan hasil pengujian di atas pengaruh antara variabel Pelatihan 

Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di peroleh ttabel sebesar 1.988 

(data ttabel terlampir),  dan perolehan nilai thitung sebesar 2, 160dengan 

artian bahwa thitung > ttabel dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. 

Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak. Hal ini 

menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan antara variabel 

Pelatihan Kerja (X1) terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 

 

b).  Pengaruh Motivasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Tabel. IV.11  
Uji t (hipotesis 2) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 23.469 6.099  3.848 .000   
Pelatihan Kerja (X1) .230 .107 .196 2.160 .034 .965 1.037 

Motivasi (X2) .296 .055 .489 5.379 .000 .965 1.037 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)     

     Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2018 

 Berdasarkan data tabel uji t di atas dapat diketahui nilai perolehan 

coefficients: 

                                                                       0                                   1,988               2, 160 
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 thitung = 5,379 

ttabel = 1,988 (data terlampir) 

 Dengan kriteria pengambilan keputusan : 

 H0 ditolak bila   : Bila thitung > ttabel  atau – thitung  < - ttabel pada α = 5% 

 H0 diterima bila : Bila thitung ≤ ttabel  atau – thitung  ≥  - ttabel  

Kriteria Penujian Hipotesis : 

 
 

 

 

 
Gambar IV-4  

Kriteria Pengujian uji T Hipotesis 2 
 
 

Berdasarkan hasil pengujian di atas pengaruh antara variabel Motivasi 

(X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di peroleh ttabel sebesar 5,379 (data 

ttabel terlampir),  dan perolehan nilai thitung sebesar 1,988 dengan artian 

bahwa thitung > ttabel dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Dari 

hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Ho diterima. Hal ini 

menunjukkan bahwa adanya pengaruh antara variabel Motivasi (X2) 

terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) pada PT. Perkebunan Nusantara 

III (Persero) Medan. 

 
3).  Uji F 

  Pengujian statistik uji F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah 

variabel bebas secara bersama-sama memiliki pengaruh secara signifikan 

- 1,988             -5,379                                   0                                    5,379             1,988 
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atau tidak terhadap variabel terikat. Maka hipotesis tersebut dikonversi 

kedalam hipotesis statistik sebagai berikut : 

H0 :  ρ = 0 (Tidak ada pengaruh Pelatihan Kerja (X1) dan Motivasi (X2) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

H0 :  ρ ≠ 0 (Ada pengaruh Pelatihan Kerja (X1) dan Motivasi (X2) 

terhadap Kinerja Karyawan  (Y) 

Kriteria Hipotesis : 

- Tolak H0 jika nilai Fhitung  ≥ Ftabel taraf signifikan sebesar 0,05. 

- Terima H0 jika nilai Fhitung  < Ftabel taraf signifikan sebesar 0,05. 

Tabel. IV.12 
Uji F 

ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 364.182 2 182.091 19.683 .000a 
Residual 795.615 86 9.251   
Total 1159.798 88    

a. Predictors: (Constant), Pelatihan Kerja (X1), Motivasi (X2) 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

     Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 
  

 Berdasarkan data tabel uji f dengan kriteria di atas diperoleh nilai Fhitung 

sebesar 19.683, sedangkan nilai Ftabel 3,103 atau dengan nilai signifikan 

Fhitung 0.000a < 0.05 sehingga dapat dipahami bahwa nilai tersebut 

menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara variabel bebas (X) terhadap 

variabel terikat (Y). 

 Kriteria penilaian hipotesis:  

a. Fhitung  > Ftabel = H0 ditolak, taraf signifikan sebesar 0,05 (sig.2-tailed ≤ 

0,05). 
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b. Fhitung < Ftabel = Ha diterima, taraf signifikan sebesar 0,05 (sig.2-tailed ≥ 

0,05). 

 

 

 
 

 

 
Gambar IV – 5. 

Kriteria Pengujian uji F Hipotesis ke-3 
 

 Berdasarkan kriteria pengujian uji F di atas dapat diketahui bahwa 

nilai fhitung adalah sebesar 19.683, sedangkan ftabel sebesar 3,103 (data ftabel 

terlampir) dengan tingkat signifikan 0,05. Berdasarkan hasil pengujian uji F 

dengan nilai kurva tersebut di atas dapat dipahami bahwa terdapat pengaruh 

yang signifikan antara variabel Pelatihan Kerja (X1) dan Motivasi (X2) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan. 

 
4).  Koefisien Determinasi 

Pengujian koefisien determinasi dilakukan untuk mengetahui besaran 

nilai coeficient yang menunjukkan besarnya variasi variabel dependen yang 

dapat dijelaskan oleh variabel independennya. Dengan kata lain, koefisien 

determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel variabel 

bebas yang digunakan dalam penelitian ini dalam menerangkan variabel 

terikatnya. Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan nilai R square 

sebagaimana dapat dilihat pada tabel di bawah ini : 

0           3,103            19.683 

Ho diterima 

Ho ditolak 
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Tabel. IV.13 
Koefisien Determinasi 

 
Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .560a .314 .298 3.042 1.762 

a. Predictors: (Constant), Pelatihan Kerja (X1), Motivasi (X2)  
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)  

      Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (diolah), 2019 
 

 Berdasarkan hasil pengujian regresi koefisien determinasi model 

summary pada tabel di atas dapat diketahui bahwa koefisien determinasi       

(R square) yang diperoleh dalam penelitian ini sebesar 0,314. Hal ini 

memiliki arti bahwa 31,40% variabel Kinerja Karyawan dapat dijelaskan 

oleh variabel independent yaitu Pelatihan Kerja (X1) dan Motivasi (X2). 

Sedangkan sisanya sebesar 70,20% dapat dijelaskan oleh variabel 

independent lainnya yang tidak diikutsertakan dalam penelitian ini. 

 
B.  Pembahasan 

 Pembahasan dalam penelitian ini akan dijabarkan melalui hipotesis dari 

penelitian sesuai dengan analisis data yang sudah dilakukan sebelumnya, untuk 

lebih jelasnya dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Pengaruh Pelatihan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 Pelatihan adalah suatu proses dimana orang-orang mencapai kemampuan 

tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi. Dengan memiliki 

Pelatihan Kerja yang tinggi, Karyawan akan dapat menciptakan dan sekaligus 

meningkatkan kualitas kinerja yang tinggi pula.  

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis penelitian tentang pengaruh 

antara variabel Pelatihan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di 
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peroleh dengan ttabel sebesar 1.988 dan perolehan nilai thitung sebesar 2,160 

dengan artian bahwa thitung > ttabel dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 

0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak. hasil 

penelitian bahwa adanya pengaruh signifikan antara variabel Pelatihan 

Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) Medan. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dikemukakan oleh Aruan 

(2013) menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dari pelatihan tersebut akan berdambak pada peningkatan kinerja 

karyawan secara langsung mempengaruhi kinerja perusahaan. 

2. Pengaruh Motivasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Motivasi berasal dari kata motif, yang dapat diartikan sebagai 

kekuatan dalam diri indiividu yang menyebabkan individu tersebut bertindak 

atau berbuat. 

Berdasarkan hasil penelitian melalui pengujian hipotesis tentang 

pengaruh antara variabel Motivasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

memiliki pengaruh signifikan dengan ttabel sebesar 1.988 dan perolehan nilai 

thitung sebesar 5.379 dengan artian bahwa thitung > ttabel dengan nilai 

signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa Ho ditolak. hasil penelitian bahwa adanya pengaruh signifikan 

antara variabel Motivasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. 
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 Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Berdasarkan hasil penelitian terdahulu Marlikan dkk (2016) 

menyatakan bahwa motivasi  kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang 

dikemukakan oleh Menurut Sutrisno (2016, hal. 109) Motivasi kerja adalah 

faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, 

dengan kinerja karyawan yang baik akan meningkatkan dan menciptakan 

angka keberhasilan yang tinggi. 

3. Pengaruh Pelatihan Kerja (X1) dan Motivasi (X2) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) 

   Pelatihan Kerja dan motivasi sangat berkaitan langsung dengan kinerja 

karyawan. Pelatihan Kerja dan motivasi yang dirasakan oleh karyawan dapat 

meningkatkan atau menurunkan kinerja karyawan. Karyawan yang merasa 

puas dengan pekerjaan yang diperoleh akan termotivasi untuk meningkatkan 

kinerjanya sehingga akan berdampak pada meningkatnya kinerja perusahaan 

secara keseluruhan. 

   Berdasarkan hasil penelitian melalui pengujian hipotesis tentang 

pengaruh Pengaruh Pelatihan Kerja (X1) dan Motivasi (X2) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) secara simultan terdapat pengaruh yang signifikan pada PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan. melalui uji F di atas dapat 

diketahui bahwa nilai fhitung adalah sebesar 19.683, sedangkan ftabel sebesar 

3,103 dengan tingkat signifikan 0,05. 

  Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Berdasarkan penelitian terdahulu Primajaya (2010) menyatakan bahwa 
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motivasi dan pelatihan kerja mempengaruhi kinerja karyawan secara 

signifikan. Dengan motivasi yang kuat, serta pelatihan yang maksimal 

kinerja yang dihasilkan karyawan dapat meningkat. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 
A. Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tentang pengaruh Pelatihan 

Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 

III (Persero) Medan, dapat disimpulkan sebagai berikut : 

1. Pelatihan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) secara parsial 

memiliki pengaruh signifikan. 

2. Motivasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) secara parsial memiliki 

pengaruh signifikan. 

3. Pelatihan Kerja (X1) dan Motivasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

secara simultan juga memiliki pengaruh signifikan. 

 
B. Saran 

 Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan dalam penelitian ini, 

maka untuk meningkatkan Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) Medan, dapat diberikan saran sebagai berikut : 

1. Pelatihan Kerja harus dapat dipertahankan agar kinerja karyawan dapat 

tercapai lebih maksimal, sehingga dengan demikian karyawan lebih mudah 

dalam mencapai tujuan yang diinginkan sesuai dengan harapan dan tujuan 

perusahaan. 

2. Motivasi yang dimiliki karyawan saat ini perlu ditingkatkan kembali, 

sehingga dengan motivasi yang tinggi akan lebih berpengaruh dan 

memudahkan para karyawan dalam mencapai kinerja yang baik. 
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3. Bagi peneliti selanjutnya, yang berkeinginan untuk melakukan penelitian yang 

sama, hendaknya dapat menambahkan variabel bebas lainnya seperti, 

kepemimpinan, kompensasi dan lainnya, sehingga karyawan dapat bekerja 

dengan baik, sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan nya. 
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