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1. Pendahuluan

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dapat diartikan sebagai ilmu yang
diterapkan dalam pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) dan merupakan salah satu unsur
utama organisasi dalam upaya mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Amelia dkk.2022).
Peranan SDM berkembang seiring dengan perubahan serta perkembangan organisasi, ilmu
pengetahuan dan teknologi, dalam konteks ini SDM memegang peran penting karena sehebat
dan secanggih-canggihnya teknologi yang digunakan tetapi tidak didukung oleh sumber daya
manusia yang baik sebagai penggeraknya, maka proses tersebut tidak akan mampu
menghasilkan output yang baik pula. Menurut Hersona & Sidharta (2017) menyatakan bahwa
keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi dalam mewujudkan tujuannya sangat
tergantung pada SDM yang dimiliki. SDM adalah elemen kunci dalam suatu organisasi karena
manusia memiliki karakteristik berbeda dibandingkan dengan sumber daya lain (Safri, 2019).
Oleh karena itu, pemimpin perusahaan perlu upaya untuk mengembangkan sumber daya
manusia supaya mempunyai kualitas kinerja yang baik, sehingga produktivitas kinerja
meningkat untuk mencapai tujuan organisasi (Iskandar, 2018).

Terdapat berbagai faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan seperti pelatihan dan
motivasi kerja dalam menjalankan pekerjaan yang telah diberikan oleh perusahaan. Bariqi
(2020) mengatakan bahwa pelatihan kerja merupakan upaya untuk mengembangkan
kemampuan yang dimiliki oleh seseorang sehingga mempunyai skill dan keterampilan yang
dibutuhkan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Sugandha dkk.
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(2019) menyatakan bahwa pelatihan merupakan serangkaian aktivitas individu dalam
meningkatkan keahlian dan pengetahuan secara sistematis sehingga mampu memiliki kinerja
yang profesional dibidangnya. Pelatihan merupakan proses pembelajaran yang
memungkinkan karyawan melaksanakan pekerjaan yang sekarang sesuai dengan standar
(Meidita, 2019). Pemberian pelatihan kerja pada karyawan merupakan upaya untuk
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan perilaku untuk berkontribusi terhadap
peningkatan kinerja dengan itu dapat mewujudkan tujuan perusahaan (Boe, 2014).
Berdasarkan hasil penelitian dari Onyango & Wanyoike (2014), Hanaysha (2016), dan
Anggraeni (2019) menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif dari pelatihan kerja terhadap
tingkat kinerja dari karyawan.

Selain pelatihan, motivasi juga mempunyai peran penting terhadap tingkat kedisiplinan
dan kinerja karyawan (Agusta & Sutanto, 2013). Rachmawati (2017) menyatakan bahwa
motivasi adalah suatu kondisi yang menggerakkan karyawan agar mampu mencapai tujuan
dari motifnya. Motivasi diberikan pada karyawan mempunyai tujuan agar memberikan
dorongan dari dalam maupun luar agar karyawan mempunyai semangat dan meningkatkan
rasa tanggung jawab terhadap pekerjaannya dengan maksimal (Damayanti dkk.,2013). Untuk
itu, motivasi kerja karyawan perlu ditingkatkan agar karyawan dapat menghasilkan kinerja
yang terbaik. Berdasarkan hasil penelitian dari Herli dkk. (2018) serta Olusadum & Anulika
(2018) menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif antara motivasi terhadap Kkinerja
karyawan.

Kinerja karyawan merupakan hal penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan
(Jufrizen, 2017). Menurut Erwin & Suhardi (2020) menyatakan bahwa kinerja adalah
pencapaian prestasi kerja oleh seorang individu saat melaksanakan kewajiban yang diberikan
kepadanya berdasarkan keterampilan, pengalaman, keseriusan, dan waktu. Sedangkan
Susanty & Baskoro (2013) menyatakan bahwa kinerja artinya hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melakukan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja karyawan merupakan hal yang sangat
penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan dalam bekerja dan akan menentukan
kesuksesan sebuah organisasi atau perusahaan (Bangun, 2012).

Transportasi umum seperti halnya bus merupakan moda transportasi yang sampai saat
ini eksis dan diandalkan oleh masyarakat, termasuk di Yogyakarta (Hakim, 2019). Salah satu
perusahaan umum angkutan bus yang ada di Indonesia adalah perusahaan otobus milik
negara yaitu Perusahaan Umum Djawatan Angkutan Motor Republik Indonesia (PERUM
DAMRI). Untuk menghadapi persaingan pada perusahaan jasa angkutan umum yang banyak
bermunculan di Yogyakarta, Perum Damri Kantor Cabang Yogyakarta meningkatkan kualitas
kinerja karyawan dengan melakukan pelatihan rutin dan memberikan motivasi untuk
meningkatkan pelayanan perusahaan. Pelatihan kerja karyawan pada Perum Damri Kantor
Cabang Yogyakarta berupa pelatihan wajib dan pelatihan penunjang. Perusahaan
memberikan pelatihan wajib merupakan pelatihan yang diberikan pada karyawan baru,
sedangkan pelatihan penunjang merupakan pelatihan yang diberikan pada karyawan yang
dirasa mempunyai keahlian atau keterampilan yang masih kurang. Pelatihan dan motivasi
kerja yang diberikan kepada karyawan mempunyai tujuan agar dapat mendorong gairah dan
semangat kerja dalam mencapai tujuan perusahaan (Ardian, 2019) yang mana dalam hal ini
Perum Damri Kantor Cabang Yogyakarta. Selain itu dengan adanya pelatihan dan motivasi
kerja diharapkan dapat menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik terhadap rekan
kerja, meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan, serta menumbuhkan rasa
tanggung jawab terhadap pekerjaan yang telah diberikan perusahaan (Febrianti dkk.,2014).
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2. Review Literatur dan Hipotesis
2.1. Landasan Teori
2.1.1. Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah suatu bidang yang khusus
mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam organisasi perusahaan (Amelia
dkk.2022). Dengan demikian, fokus yang dipelajari MSDM ini adalah masalah yang
berhubungan dengan tenaga kerja manusia saja (Lukman & Ratnaningsih, 2018). Nst
dkk. (2021) menjelaskan bahwa manajemen dapat diartikan sebagai proses
pengkoordinasian kegiatan-kegiatan pekerjaan, sehingga pekerjaan tersebut dapat
terselesaikan secara efektif dan efisien dan melalui orang lain. Menurut Nursidah
(2019) manajemen sumber daya manusia merupakan kebijakan dan latihan untuk
memenuhi kebutuhan karyawan atau aspek-aspek yang terdapat dalam sumber daya
manusia seperti posisi manajemen, pengadaan karyawan atau rekrutmen, penyaringan,
pelatihan, kompensasi, dan penilaian prestasi kerja karyawan.

2.1.2. Pelatihan Kerja

Menurut da Costa Barbosa et al. (2018) pelatihan (training) adalah suatu proses
memperbaiki keterampilan kerja karyawan untuk membantu pencapaian tujuan
perusahaan. Untuk karyawan lama, pelatihan digunakan sebagai dasar perpindahan
pekerjaan biasanya, pekerjaan yang lebih tinggi akan menuntut tanggung jawab yang
besar sehingga karyawan seharusnya mengikuti pelatihan (Yuningsih, 2018). Menurut
Chan et al (2016) menjelaskan bahwa pelatihan merupakan pembelajaran yang
disediakan dalam rangka meningkatkan kinerja terkait dengan pekerjaan saat ini,
sehingga dapat disimpulkan bahwa pelatihan tidak hanya untuk memenuhi kebutuhan
di masa depan tetapi juga untuk dimanfaatkan dengan segera untuk meningkatkan
kinerja. Menurut pendapat Wexley (1988) memperjelaskan mengenai penggunaan
istilah pelatihan mereka berpendapat bahwa pelatihan berhubungan dengan
penguasaan skill, pengetahuan, dan sikap-sikap karyawan atau anggota organisasi.

2.1.3. Motivasi Kerja

Menurut Stokes et al. (2016) menyatakan bahwa motivasi kerja adalah sebagai
pendorong bagi seseorang untuk melakukan pekerjaannya dengan baik, juga
merupakan faktor yang membuat perbedaan antara sukses dan gagalnya dalam banyak
hal dan merupakan tenaga emosional yang sangat penting untuk sesuatu pekerjaan
baru. Alamsyah & Setyowati (2019) menyatakan bahwa motivasi menggambarkan
tentang bagaimana cara mendorong semangat kerja seseorang, agar mau bekerja
dengan memberikan secara optimal kemampuan dan keahliannya guna mencapai
tujuan organisasi. Menurut Rachmawati (2017) menyatakan bahwa motivasi adalah
suatu kondisi yang menggerakkan karyawan agar mampu mencapai tujuan dari
motifnya. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mengarahkan daya dan potensi
bawahan agar mau bekerja sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan
tujuan yang telah ditentukan oleh perusahaan atau organisasi (Triyaningsih, 2014).

2.1.4. Kinerja Karyawan
Menurut Kurniawan & Alimudin (2015) menyatakan bahwa kinerja
(performance) adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-
persyaratan pekerjaan (job requirement). Suatu pekerjaan mempunyai persyaratan
tertentu untuk dilakukan dalam mencapai tujuan yang disebut juga sebagai standar
pekerjaan (job standard) (Putri & Ratnasari, 2019). Untuk menentukan kinerja
karyawan baik atau tidak, tergantung pada hasil perbandingannya dengan standar
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kinerja. Standar kinerja adalah tingkat yang diharapkan suatu pekerjaan tertentu untuk
dapat diselesaikan, dan merupakan pembanding atas tujuan atau target yang ingin
dicapai (Putang, 2020). Susanty & Baskoro (2013) kinerja karyawan adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

2.2. Hipotesis
2.2.1 Pengaruh Positif Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Pelatihan merupakan salah satu kegiatan untuk meningkatkan kualitas dan
kinerja karyawan (Ningrum, 2013). Pelatihan dapat membantu karyawan dalam
menghadapi pekerjaan baru yang belum pernah dilakukan dan memicu karyawan agar
memiliki kinerja yang lebih baik dari sebelumnya (Noviawati, 2016). Puspitasari (2018)
menyatakan bahwa pengembangan karyawan melalui pendidikan dan pelatihan adalah
usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral
karyawan supaya kinerjanya baik dan mencapai hasil yang optimal. Jika tidak ada
pelatihan kerja, maka karyawan tidak mendapatkan kenyamanan dalam menjalankan
pekerjaan sehingga pekerjaan yang dilakukan karyawan tidak optimal dan akan
mempengaruhi kinerja karyawan (Ghoniyah, 2011). Pemberian pelatihan kerja pada
karyawan merupakan upaya untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan
perilaku untuk berkontribusi terhadap peningkatan kinerja dengan itu dapat
mewujudkan tujuan perusahaan (Boe, 2014). Berdasarkan hasil penelitian dari
Onyango & Wanyoike (2014), Hanaysha (2016), Ahmad & Manzoor (2017), Mira &
Odeh (2019) menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif pelatihan kerja terhadap
tingkat kinerja karyawan.
Hi: Pelatihan Kerja Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Karyawan

2.2.2. Pengaruh Positif Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi merupakan pendorong seseorang untuk bersedia melaksanakan tugas
dan pekerjaan dengan sebaik-baiknya (Yunita, 2021). Karyawan yang mempunyai
motivasi kerja tinggi akan mempunyai rasa tanggung jawab yang tinggi untuk bekerja
dengan sebaik mungkin (Pradana, 2014). Menurut Sutedjo & Mangkunegara (2018)
bahwa motivasi terbentuk dari sikap (attitude) karyawan dalam menghadapi situasi
kerja karyawan. Yudha dkk. (2019) menjelaskan bahwa motivasi merupakan kondisi
atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk
mencapai tujuan organisasi perusahaan. Tinggi rendahnya motivasi yang ada di dalam
diri karyawan sangat tergantung dengan tingkat kebutuhan yang ingin dipenuhi (Khair,
2019). Jika karyawan berada pada suasana tidak nyaman dan malas tanpa adanya
motivasi, maka karyawan tidak mendapat kenyamanan dalam bekerja sehingga kinerja
tidak optimal akan mempengaruhi kinerja karyawan (Ardianti dkk.,2018). Motivasi
juga mempunyai peran penting terhadap tingkat kedisiplinan dan kinerja karyawan
(Agusta & Sutanto, 2013). Motivasi diberikan pada karyawan mempunyai tujuan agar
memberikan dorongan dari dalam maupun luar agar karyawan mempunyai semangat
dan meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap pekerjaannya dengan maksimal
(Damayanti dkk., 2013). Untuk itu, motivasi kerja karyawan perlu ditingkatkan agar
karyawan dapat menghasilkan kinerja yang terbaik. Berdasarkan hasil penelitian dari
Herli dkk. (2018), Olusadum & Anulika (2018), Twalib & Kariuki (2020) menunjukkan
bahwa motivasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
H,: Motivasi Kerja Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Karyawan
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2.3. Model Penelitian

Pelatihan Kerja *
Motivasi Kerja «

Gambar 1. Model Penelitian

Kinerja Karyawan

3. Metode Penelitian
3.1. Populasi, Sampel, dan Metode Pengambilan Sampel

Populasi penelitian menurut Weeks (2020) adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas objek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang
diterapkan oleh peneliti untuk mempelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Populasi dalam penelitian ini berjumlah 91 karyawan Perum Damri Kantor Cabang
Yogyakarta. Creswell (2014) menyatakan bahwa sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Teknik pengambilan sampel pada
penelitian ini menggunakan non probability sampling dengan teknik yang diambil yaitu
purposive sampling. Etikan et al. (2016) menjelaskan teknik purposive sampling adalah
teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu yang bertujuan agar data yang
diperoleh dari hasil penelitian yang dilakukan menjadi lebih representatif. Untuk
menentukan ukuran sampel minimum yang akan diambil dari populasi pada Perum Damri
Kantor Cabang Yogyakarta digunakan rumus Slovin. Berdasarkan hasil perhitungan,
jumlah sampel minimum yang akan diambil dalam penelitian ini sebanyak 48 responden.

3.2. Metode Pengambilan Data

Menurut Roopa & Rani (2012) kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan tertulis kepada responden untuk
menjawabnya. Dalam penelitian ini kuesioner merupakan pengolahan data dengan
menyebarkan pertanyaan kepada karyawan Perum Damri Kantor Cabang Yogyakarta. Hal
ini untuk mendapatkan informasi mengenai tanggapan yang berhubungan mengenai
masalah penelitian. Bentuk kuesioner yang dibuat adalah dimana materi pertanyaan
menyangkut pendapat responden mengenai pelatihan kerja, motivasi kerja, dan kinerja
karyawan. Penilaian skor pada kuesioner ini menggunakan skala likert 1 sampai dengan 5,
dimana 1 untuk menilai jawaban sangat tidak setuju, dan 5 untuk menilai jawaban sangat
setuju. McGehee (2012) menyebutkan wawancara merupakan pertemuan dua orang untuk
bertukar informasi dan ide melalui tanya jawab sehingga dapat dikontribusikan makna
dalam suatu topik tertentu. Pada tahap ini peneliti melakukan wawancara langsung
kepada pimpinan Perum Damri Kantor Cabang Yogyakarta yang bertujuan untuk
melengkapi data mengenai kinerja dan keadaan motivasi kerja yang dialami oleh
karyawan.

3.3. Metode Analisis Data
3.3.1. Uji Validitas
Uji validitas adalah uji tentang kemampuan suatu kuesioner sehingga benar-
benar dapat mengukur apa yang ingin diukur. Kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur
oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2018). Kriteria yang digunakan valid atau tidak valid
dilihat dari r-hitung. Apabila r-hitung > r-tabel, maka pertanyaan indikator tersebut
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dinyatakan valid, demikian sebaliknya bila r-hitung < r-tabel, maka pertanyaan
indikator tersebut dinyatakan tidak valid. Variabel pelatihan kerja memiliki 10
indikator (Sutedjo & Mangkunegara, 2018), variabel motivasi kerja memiliki 10
indikator (Syahyuti, 2010), dan variabel kinerja karyawan juga memiliki 10 indikator
(Bangun, 2012).

3.3.2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk menetapkan apakah instrumen yang dalam hal
ini dapat digunakan lebih dari satu kali, paling tidak oleh responden yang sama akan
menghasilkan data yang konsisten. Uji reliabilitas atau keandalan suatu instrumen
penelitian digunakan untuk mengetahui adanya konsistensi alat ukur dalam
penggunaannya, instrumen dikatakan reliabel untuk mengukur variabel bila memiliki
nilai cronbach’s alpha> 0,7 (Ghozali, 2018).

3.3.3. Uji Regresi Linear Berganda
Regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh antara beberapa
variabel independen terhadap satu variabel dependen (Ghozali, 2018). Di dalam
penelitian ini alat analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda untuk
menguji pengaruh pelatihan kerja (Xi) dan motivasi kerja (X:) terhadap kinerja
karyawan (Y) dengan model penelitian sebagai berikut:
Y = a+ B:1X:1 + B2Xe

Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan

o = Konstanta

B1 = Koefisien Regresi Pelatihan Kerja
B2 = Koefisien Regresi Motivasi Kerja
X1 = Pelatihan Kerja

X2 = Motivasi Kerja

3.3.4. Uji Hipotesis
Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui apakah variabel bebas secara
individual mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat (Ghozali, 2018). Pengujian
dilakukan dengan menggunakan derajat signifikansi 0,05 (a =5%) dengan dasar
pengambilan keputusan sebagai berikut nilai signifikansi < 0,05, maka hipotesis
diterima dan sebaliknya.
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4. Hasil dan Pembahasan
4.1. Hasil Uji Validitas
Tabel 4. Hasil Uji Validitas

Indikator R-Hitung R-Tabel Keterangan
PK1 0,759 0,284 Valid
PK2 0,582 0,284 Valid
PK3 0,663 0,284 Valid
PK4 0,667 0,284 Valid
PK5 0,772 0,284 Valid
PK6 0,534 0,284 Valid
PK7 0,798 0,284 Valid
PK8 0,723 0,284 Valid
PK9 0,578 0,284 Valid
PK10 0,569 0,284 Valid
MK1 0,474 0,284 Valid
MK?2 0,769 0,284 Valid
MK3 0,586 0,284 Valid
MK4 0,601 0,284 Valid
MK5 0,728 0,284 Valid
MK6 0,599 0,284 Valid
MK?7 0,763 0,284 Valid
MKS8 0,634 0,284 Valid
MK9 0,672 0,284 Valid
MK10 0,450 0,284 Valid
KK1 0,490 0,284 Valid
KK2 0,673 0,284 Valid
KK3 0,816 0,284 Valid
KK4 0,797 0,284 Valid
KK5 0,693 0,284 Valid
KK6 0,705 0,284 Valid
KK7 0,764 0,284 Valid
KK8 0,677 0,284 Valid
KK9 0,591 0,284 Valid
KK10 0,524 0,284 Valid

Sumber: Data Primer Diolah (2021)

Berdasarkan tabel 4 di atas dapat dilihat bahwa semua indikator variabel dalam
penelitian ini dinyatakan valid karena mempunyai nilai r-hitung lebih besar dari r-tabel.
Selanjutnya dapat disimpulkan bahwa 30 indikator dari variabel pelatihan kerja (PK),
motivasi kerja (MK), dan kinerja karyawan (KK) dapat digunakan pada pengolahan data
selanjutnya.

4.2. Hasil Uji Reliabilitas
Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Pelatihan Kerja 0,850 Reliabel
Motivasi Kerja 0,826 Reliabel

Kinerja Karyawan 0,864 Reliabel

Sumber: Data Primer Diolah (2021)

Berdasarkan tabel 5 dapat diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha untuk variabel
pelatihan Kkerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan sebesar (0,850), (0,826), dan (0,864)
lebih besar dari 0,7. Maka dari itu dapat disimpulkan semua variabel dinyatakan reliabel.
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4.3. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Tabel 6. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Model Unstandardized Coefficient Standardized Coefficient Sig.

B Std. Error Beta
(Constant) 6,601 3,817 0,091
Pelatihan Kerja 0,371 0,120 0,395 0,003
Motivasi Kerja 0,462 0,126 0,466 0,001

Sumber: Data Primer Diolah (2021)

d.

b.

Berdasarkan tabel 6, model regresi linear berganda dapat diketahui sebagai berikut:
Y=6,601+0,395X1+0,466X2

Nilai o (konstanta) yaitu 6,601 memiliki arti jika tidak ada variabel pelatihan kerja (X1)
dan motivasi kerja (Xz), maka variabel kinerja karyawan (Y) tetap ada 6,601.

Nilai koefisien regresi variabel pelatihan kerja (Xi) sebesar 0,371 mengandung arti
bahwa terdapat pengaruh positif antara variabel pelatihan kerja (X1) terhadap variabel
kinerja karyawan (Y). Dengan demikian jika variabel pelatihan kerja (Xi) meningkat,
maka kinerja karyawan juga meningkat sebesar 0,371.

Nilai koefisien regresi variabel motivasi kerja (X2) sebesar 0,462 memiliki arti bahwa
terdapat pengaruh positif antara variabel motivasi kerja (Xz) terhadap variabel kinerja
karyawan (Y). Dengan demikian jika motivasi kerja meningkat, maka kinerja karyawan
juga meningkat sebesar 0,462.

4.4. Hasil Uji Hipotesis

Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis

Model Unstandardized Coefficient Standardized Coefficient Sig.

B Std. Error Beta
(Constant) 6,601 3,817 0,091
Pelatihan Kerja 0,371 0,120 0,395 0,003
Motivasi Kerja 0,462 0,126 0,466 0,001

Sumber: Data Primer Diolah (2021)

d.

Berdasarkan hasil uji hipotesis dalam tabel 7, dapat disimpulkan bahwa:

Variabel pelatihan kerja (Xi:) memiliki nilai koefisien sebesar 0,371 dan nilai
signifikansi sebesar 0,003 < 005. Artinya, terdapat pengaruh positif antara variabel
pelatihan kerja (Xi) terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Dengan demikian,
hipotesis pertama yang mengatakan terdapat pengaruh positif pelatihan kerja terhadap
kinerja karyawan diterima.

Variabel motivasi kerja (X2) memiliki nilai koefisien sebesar 0,462 dan nilai signifikansi
sebesar 0,001 < 005. Artinya, terdapat pengaruh positif antara variabel motivasi kerja
(X2) terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Dengan demikian, hipotesis kedua yang
mengatakan terdapat pengaruh positif motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
diterima.
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4.5. Pembahasan
4.5.1. Pengaruh Positif Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian ini menguji pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan di
Perum Damri Kantor Cabang Yogyakarta. Hasil penelitian ini menunjukkan nilai
koefisien 0,371 dengan nilai signifikansi 0,003. Hipotesis pertama yang mengatakan
bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan diterima.

Kinerja karyawan didefinisikan sebagai tingkat penyelesaian tugas seorang
karyawan yang mencerminkan bagaimana mencapai persyaratan individu dari
pekerjaan (Sparrowe, 2014). Namun, ada banyak faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan seperti kepuasan, motivasi, stres, kepemimpinan, komitmen organisasi,
budaya organisasi, pelatihan kerja, dan sebagainya (Amelia, 2019). Pelatihan adalah
kegiatan yang bertujuan untuk mengembangkan Kketerampilan karyawan dan
menyampaikan informasi terkini dan pengetahuan yang dicapai untuk tujuan
organisasi (Rodriguez & Walters, 2017). Selain itu, pelatihan merupakan salah satu
kunci utama untuk meningkatkan tingkat efisiensi kerja dan kinerja karyawan yang
mengarah pada produktivitas yang lebih tinggi dari perusahaan (Cholis, 2013).

Selanjutnya, menurut Kraiger & Ford (2021) dasar dalam proses pelatihan adalah
penyampaian informasi dan keterampilan tertentu dari sekelompok orang peserta
pelatihan melalui metode kontak pelatihan. Tujuan proses pelatihan adalah untuk
memberikan pengetahuan, keterampilan, dan mempengaruhi perilaku individu untuk
meningkatkan tingkat produktivitas di tempat kerja (Kraiger & Ford, 2021). Selain itu,
menurut Al-qout (2017) pelatihan memiliki beberapa efek pada kinerja karyawan
seperti meningkatkan kinerja karyawan, memperkuat hubungan karyawan,
meningkatkan sikap karyawan, pengembangan rasa memiliki, loyalitas terhadap
organisasi, mengurangi tingkat ketidakhadiran, dan pergantian karyawan. Sehubungan
dengan hasil penelitian pengaruh pelatihan karyawan terhadap kinerja karyawan,
banyak peneliti terdahulu telah menemukan hasil pengaruh positif pelatihan karyawan
terhadap kinerja karyawan (Elnaga & Imran, 2013; Tahir et al.,2014; Asfaw et al.,2015).

4.5.2. Pengaruh Positif Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian ini menguji pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di
Perum Damri Kantor Cabang Yogyakarta. Hasil penelitian ini menunjukkan nilai
koefisien 0,462 dengan nilai signifikansi 0,001. Hipotesis kedua yang mengatakan
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan diterima.

Memotivasi karyawan dapat dilakukan oleh seorang pemimpin dengan cara
memberikan kesempatan kepada karyawan untuk berpartisipasi dalam pengambilan
keputusan, menciptakan suasana yang harmonis, hubungan kerja yang saling percaya
dan menghormati (Podungge, 2014). Seorang pemimpin harus menyadari bahwa
sumber daya manusia adalah faktor kunci yang memiliki pengaruh paling besar
terhadap produktivitas perusahaan (Ardian, 2019). Terdapat hubungan antara motivasi
dengan kinerja karyawan, dimana hubungan tersebut berpengaruh positif yang artinya
apabila karyawan memperoleh motivasi kerja yang tinggi dari atasan maupun
rekannya, maka akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut di dalam organisasi
(Olusadum & Anulika, 2018). Motivasi kerja dapat diukur dengan tiga indikator yaitu
kebutuhan individu, preferensi pribadi, dan lingkungan kerja diduga kuat memiliki
korelasi dengan kinerja karyawan (Mitchell, 2017). Motivasi merupakan hal yang
dibutuhkan oleh karyawan, apabila hal tersebut terpenuhi, maka karyawan akan lebih
fokus pada tugas dan tanggung jawab untuk mencapai tujuan perusahaan (Kusuma &
Mashariono, 2016). Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu dari Asim
(2013), Tampu & Cochina (2015), Seng & Arumugam (2017), Herli dkk. (2018),
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Wahyuni dkk. (2019) yang menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan.

5. Kesimpulan dan Saran
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh pelatihan dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan Perum Damri Kantor Cabang Yogyakarta, maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis pertama yang menyatakan pelatihan kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan diterima. Kemudian hipotesis kedua yang menyatakan
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan diterima.

5.2.Saran
Berdasarkan kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh pelatihan kerja dan
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada Perum Damri Kantor Cabang Yogyakarta,
maka beberapa saran yang dapat diajukan sebagai berikut:

1. Pelatihan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Pelatihan kerja
hendaknya dilakukan oleh perusahaan secara berkelanjutan kepada setiap
karyawannya, baik karyawan baru maupun karyawan lama. Pelatihan kerja terhadap
karyawan baru bertujuan untuk memberikan penyesuaian dengan pekerjaan baru,
sementara pelatihan kerja bagi karyawan lama bertujuan untuk mencegah terjadinya
penurunan kualitas kerja. Pelaksanaan pelatihan kerja perlu disesuaikan dengan
kebutuhan yang diinginkan oleh karyawan, serta waktu pelaksanaannya juga harus
disesuaikan agar dapat berjalan dengan efektif.

2. Pemberian motivasi kerja juga membawa dampak pada peningkatan kinerja karyawan.
Motivasi yang dapat diberikan perusahaan terhadap karyawannya berupa dorongan
moral, semangat kerja, kepuasan kerja, meningkatkan produktivitas dan kedisiplinan,
menciptakan suasana kerja yang baik, serta rasa peduli dan tanggung jawab kepada
sesama supaya kinerja karyawan dapat lebih baik lagi.

3. Peneliti berikutnya dapat menggunakan variabel atau indikator lain selain yang
digunakan dalam penelitian ini untuk dapat mengukur kinerja karyawan. Adapun
variabel atau indikator yang dapat menentukan kinerja karyawan antara lain
kompensasi, budaya organisasi, lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, dan sebagainya.
Selain itu, peneliti berikutnya dapat menggunakan subjek atau perusahaan lain selain
yang digunakan dalam penelitian ini. Tujuannya adalah untuk mendapatkan
pembaharuan hasil dalam meneliti faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
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