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ABSTRACT

Employee performance is the result of work that was obtained by a company
employee that affect the development of the company. Employee performance will be effective
if supported by employee training, work motivation, working environment, leadership style
and employee compensation. Of the five related variables will determine a good performance
that will be generated by the company's employees

. The data obtained in this study are primary data is done by distributing some of the
guestions in the questionnaire form. The respondents are employees of Bank BRI part
account officer (AO) Pamekasan Madura branch, as many as 57 employees account officer
(AO). The data analysis used is multiple linear regression analysis.

The purposerof this study was to determine the effect of employee performance to
variable employee training, work motivation, work environment, leadership style, and
worker's compensation. From the research done has resulted in the conclusion that for the
variable job training and work motivation significantly influence employee performance. As
for the work environment, leadership style and employee compensation no significant
influence on employee performance.

Keywords: employee training, work motivation, work environment, leadership style,
employee compensation, and employee performance

PENDAHULUAN

Kinerja karyawan sangat penting dalam
sebuah perusahaan di karenakan kinerja
karyawan adalah hal utama bagi
perkembangan dan kemajuan perusahaan.
Karyawan maupun  Kkaryawati  juga
berpengaruh dalam Produktivitas kerja
perusshaan yaitu sebaga  pemikir,
perencana dan pengendali  aktivitas
perusashaan. Pada umumnya terkadang
orang-orang yang menurut pimpinan
perusahaan itu mampu bekerja dengan
baik dan benar, jika dihadapkan langsung
dengan permasal ahan-permasal ahan
perusahaan yang begitu rumit karyawan
maupun  karyawati tidak  mampu

menyelesaikan permasalahan tersebut dan
tidak dapat: menemukan jalan keluar dari
permasalah = tersebut. . Anak Agung
Ngurah = Bagus Dermawan (2012)
menyatakan  bahwa kinerja karyawan
adalah fungsi-dari motivasi, kinerja juga
dapat di artikan sebagai pencatatan hasil
dari fungsi-fungsi pekerja atau kegiatan
tertentu selama kurang waktu tertentu.
Sehingga dengan adanya pernyataan dan
kemampuan tersebut maka  dapat
meningkatkan kinerja. maka dari itu
bagian requitmen ataupun HRD di
perusshaan tersebut untuk melihat,
memilih dan memutuskan bahwa orang-
orang yang akan bergabung dengan
perusahaan bank tersebut mampu dan
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handal dengan resiko kerja yang akan di
hadapi oleh orang-orang tersebut, sehingga
karyawan maupun karywati yang telah
terpilih untuk bergabung dalam perusahaan
tersebut mampu bekerja secara produktif
dan menghasilkan kerja yang sangat bagus
untuk perusahaan, sehingga Kkinerja
perusahaan dapat meningkat.

TingkatProduktivitas pada
penelitian ini akan diukur dengan
variabel-variabel yang dapat

mempengaruhi kinerja seorang karyawan
dan karyawati dalam kerjanya: (1)
Pelatihan kerja karywan, (2) Motivasi
kerja karyawan, (3)Gaya kepemimpinan,
(4) Kompensasi karyawan, (5) Lingkungan
kerja Karyawan. Dalam jurnal penelitian
Anak Agung. Ngurah Bagus Dermawan
menyatakan motivas di bagi menjadi 2
bagian di antaranya motivasi positif dan
motivasi negatif. Motivas positif adalah
motifasi yang mempengaruhi seseorang
dengan memberikan imbalan atau hadiah
saat pekerja tersebut telah mecapai tujuan
kerjanya di dalam perushaan tersebut.
Motivas negatif adalah motivasi yang di
lakukan dengan cara  mengahasut
seseorang dengan cara  mengancam
seseorang  tersebut  sehingga merka
kehilangan  pengakuan, uang, serta
jabataanya “di- dalam - perusahaan ketika
mereka melakukan kesalahan - dalam
menyelesaikan tugas yang di berikan
perusahaan. Anak Agung Ngurah Bagus
Dermawan (2012) juga berpendapat pada
penelitiannya motivasi tidak hanya positif
dan negatif, bahkan ada juga motivasi
intrinsik dan motivas ekstrinsik. Motivas
intrinsk adalah motivasi yang terdapat
pada dalam diri seorang pekerja berupa
kesadaran mengena  makna dalam
pekrjaan yang di hasilkannya di dalam
perusahaan.

Wayan Mudiarta Utama (2012)
juga berpendapat mengena motivas
ekstrinsk adalah semangat kerja yang
bersumber dari luar diri pekerja berupa
kondis kerja yang bgus yang
mengharuskan diri seorang pekerja untuk

menyelesaikan tugasnya secara maksimal.
Anak Agung Ngurah Dermawan (2012)
menyimpulkan pernyataan di atas bahwa
motivas adalah hal yang menjadi dasar
utama bagi para pekerja dalam memasuki
berbagai organisas maupun perusahaan.
Dalam rangkayan orang yang
bersangkutan memuaskan berbagai
kebutuhan dalam menyelesaikan tugas
yang di berikan perusahaan baik yang
bersifat. politik, ekonomi, sosia dan
berbagal kebutuhan lainnya yang semakin
kompleks tindakan seornag pekerja di
dam = sebuah  organisas maupun
perusahaan. ‘Agar perusahaan dapat
berkembang daan meningkatkan kinerja
karyawannya hingga kerja karyawan yang
sangat baik dan produktivitas hasil yang di
perolehnya, serta mengetahui kelemahan
daam  penurunan  tingkat kinerja
karyawan, Maka penelitianini di lakukan
untuk mengetahui tingkat - produktivitas
seorang karyawan yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan tersebut
d lihat dai Ss  kinerja, gaya
kepemimpinan, lingkungan kerja yang
sehat, motivas untuk para karyawan
maupun karyawati, kompensasi
karyawan,dan kepelatihan untuk karyawan
baru dalam perusahaan tersebut.

RERANGKA TEORITIS
DIPAKAI DAN HIPOTESIS

YANG

Hubungan antara Pelatihan Kerja
dengan Kinerja Karyawan.

Citra Indah = Zuana  (2013)
Karyawan maupun karyawati merupakan
salahsatu faktor penting di  dalam
perusshaan ataupun oraganisasi untuk
dapat mewujudkan tujuan perusahaan yang
ingin di capa oleh perusahaan. Alasan
tersebut merupakan salah satu usaha yang
sangat penting dalam penerpan
meningkatkan kualitas karyawan vyaitu
dengan mengadakan pelatihan kerja
Kegiatan pelatiahan akan menambah
pengetahuan dan keterampilan seorang
karyawan yang akan berpengaruh pada
prestas di dalam pekerjaannya.



Citra Indah Zuana (2013) program
latian serta pengembangan yang dirancang
untuk meningkatkan prestasi kerja. Setelah
menjalani  program  pelatian  akan
menambah wawasan bagi para karyawan
maupun karyawatinya, sehingga perushaan
ataupun organisasi dapat berharap kepada
para karyawan maupun karyawatinya yang
telah mengikuti program platiahan dan
pendididkan tersebut dapat meningkatkan
prestasi dalam kerjanya serta dapat bekerja
dengan bailk dan benar agar dapat
meningkatkan pula prestas perusahaan
dalaam dunia pekerja. Ha tesebut di
perkuat oleh pendapat Citra Indah Zuana
(2013) menyatakan di dalam  dengan
penjelasan  singkat ~ bahwa untuk
peningkatan kerja di masa yang akan
datang, kepelatihan kerja sangat penting
bagi karyawan baru maupun karyawan
lama,

Kesimpulan pernyataan diatas bahwa
pelatihan kerja sangat penting bagi prestasi
kerja karyawan maupun kinerja karyawan.
Peltiahan kerja yang di berikan oleh
perusahaan akan menghasilkan “bahkan
meningkatkan keterampilan  maupun
pengetahuan yang sangat bagus bagi
pekerja perusahaan yang telah mengikuti
program pelatihan, bahkan bukan hanya
prestass maupun Kkinerja yang akan
mengalami  peningkatan gaji seorang
karyawan juga akan meningkat sesuai
dengan prestasi dan kinerja karyawan yang
produktif. Maka dari itu perusahaan benar-
benar harus memperhatikan kegiatan
pelatihan kerja agar dapat meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan seorang
karyavan maupun karyawati - dalam
perushaan ataupun organisas - tersebut
ketika telah mengikuti program yang di
berikan oleh perusahaan.

H1 : Pelatihan Kerja Berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan

Hubungan Motivas dengan Kinerja
Karyawan

Motivasi merupakan  sebuah
keahlian dalam mengarahkan karyawan
pada pencapaian tujuan perusahaan

ataupun oraganisasi, motivasi juga sangat
berperan penting dalaam kinerja suatu
karyawan untuk menuju tujuan yang di
inginkan perushaan. Regina Aditya Reza
(2012) menyebutkan ada salah satu faktor
yang mempengaruhi kinerja yaitu faktor
motivas, dimana motivasi
merupakankondiss yang menggerakan
seseorang berusaha untuk mencapai tujuan
atau mencapal hasil yang diinginkan.
Motivasi sangat penting bagi karayawa di
karenakan seorang pekerja haruus selalu
berfikir dengan Kreatif dalam
pengmabangan cara bekerja dan mencapai
tujuan-tujuan perusahaan. Dengan segala
kebutuhan tersebut, seseorang di tuntut
untuk giat dan katif di daam
menyel esaikan tugas-tugas yang di berikan
oleh perusahaan untuk. mencapai tujuan
tersebut seorang karyawan membutuhkan
motivasi yang tinggi dalam menyel esaikan
tugas-tugas perusahaan, oleh karena itu
jika seorang karyawan memiliki motivasi
yang tinggi akan memiliki pula tingkatan
kerja yang sangat tinggi sehingga kerja
yang di hasilkan sangat baik dan produktif
bagi perushaan. ' Ha ini  berarti
membuktikan bahwa setiap peningkatan
motivasi kerja pada seorang kaaryawan
akan memberikan peningkatan yang sangat
berarti bagi perusahaan dalam
menyel esaikan tugas-tugas perusahaan.

H2 . Motivas  Kerja Karyawan
berpengaruh - Positif terhadap Kinerja
Karyawan.

Hubungan Lingkungan Kerja dengan
Kinerja Karyawan

Citra Indah  Zuana (2013)
menyatakan karyawan maupun karyawati
merupakan Sumber Daya Manusia bagi
perusshaan atau oraganisai, dalam
pencapaiyan tujuan dan penyelesaian
tugas-tugas perusahaan organisas ataupun
perusahaan tdak dapat lepas dari pperanan
karyawan maupun karyawati perusahaan.
Lingkungan Kera Karyawan adalah salah
satu  faktor penting yang  akan
mempengaruhi  hasil  kerja  seorang
karyawan perusahaan. Keadaan yang
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bersih, nyaman dan menyenangkan adalah
lingkungan yang akan mendukung proses
karyawan dalam menyelesaikan tugas-
tugas perusahaan. Keadaan tersebut akan
membatu proses kerja seorang karyawan
dalam perusahaannya. Pencapayan tujuan
organisasai atau perusahaan adalah melalui
tingkah laku para anggota-anggota
organisasi, yaitu dapat dilihat dari sifat
hubungan antara bebergpa rangkaian
variabel — variabel yang ada,  yang
bersama-sama saling mempengaruhi hasil
yang diinginkan. Variabel-variabel
tersebut meliputi karakteristik organisasi,
karakteristik  lingkungan,  karakteristik
pekerja serta kebijakan dan praktek
manaj emen.

Anak +Agung Ngurah -~ Bagus
Dhermawan (2012) menyatakan untuk
meningkatkan - semngat -~ kerja seorang
karyawan _dibutuhkan . lingkungan Kkerja
yang sehat dan nyaman., sehingga dapat
membuat karyawan ‘mencapai pada tujuan
dan kemajuan dari perusahaan yang sangat
optimal. Keadaan yang tenag dan bersih
yang berada dalam diri seorang karyawan
timbul dari keadaan lingkungan yang
bersih.

Turunnya Kinerja seorang
karyawan sehingga ~  tidak dapat
menghasilkan pekerjaan yang produktif
dalam menyelesaikan tugas yang di
berikan perusahaan timbul dari lingkungan
kerja buruk dan kurang nyaman . di
perusahaan. Permasalahan tersebut
mengakibatkan karyawan merasa
terganggu dalam pekerjaannya sehungga
tidak dapat mecurahkan
perhatiannyapenuh terhadap pekerjaannya.
Pernyataan di atas tersebut memperkuat
pendapat yang di berikan. Citra Indah
Zuana (2013) mengungkapkan karyawan
yang mapu menyelesaikan kegiatan
dengan baik sehingga dapat mencapai hasil
yang sangat optimal, apabila lingkungan
kerja seorang karyawan dapat
mmenunjang pada hasil kerja tersbut.
Pernyataan tersebut merupakan faktor-
kator yang dapat mempengaruhi hasil kerja
dalam lingkungan kerja.

H3 : Lingkungan Kerja Karyawan
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
karyawan.

Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan
Kinerja Karyawan

Rohania Abdilah Handoko (2011)
menyatakan seorang pemimpin  yang
diperlihatkan dan di terpakan dalam
perusshaan di  dadam sebuah gaya
kepemimpina merupakan suatu faktor
dadam  peningkatan kerja  seorang
karyawan, sebagai  pengembangan
organisas  ataupun perusahaan dalam
meningkatkan, dan membentuk semangat
kerja yang sangat balk kepada karyawan
atau  bawahannya. Pemimpin  perlu
mempertimbangkan cara kepemimpinan
yang sanagat tepat dan  baik dalam
menerapkannya gaya kepemimpinan di
perushaan ataupun organisasinya.
Rohmania Abdilah Handoko (2011) Gaya
kepemimpinan adalah bentuk perilaku dan
taktik yang sering di terapkan oleh
pemimpin perusahaan ataupun
oragnisasi,dengan  tujuan individu atau
sasaran yang telah menjadi keputusan
bersama.

Rohmania  Abdilah  Handoko
menyatakan bahwa Hubungan gaya
Kepemimpinan dengan kinerja karyawan
berpengaruh positif dan signifikan.Gaya
hasil tersebut di peroleh dari (Rohmania
Abdilah handoko pada, 2011). Pernyataan
di atas juga dapat kita simpulkan bahwa
hubungan gaya kepemimpinan di dalam
sebuah organisas maupun perusahaan
berperan penting bagi kinerja karyawan
dalam menyelsaikan tugas-tugas yang di
berikan oleh perusahaan. Bahkan gaya
kepemimpinan  di daam  sebuah
perusahaan ataupun organisas harus di
terapkan dengan balk dan benar sperti
pernyataan yang ada pada penejelasan di
atas.

H4 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh
secara signifikan  terhadap  Kinerja
Karyawan



Kompensass kerja dengan Kinerja
Karyawan

Yerri Suryoadi (2012) menyatakan
bahwa hasil yang di peroleh karyawan
sebagal pengganti imbalan jasa yang telah
di berikan kepada perusaahan di sebut
sebagal kompensasi. Pemberian
komopensasi adalah fungss MSDM yang
berhubungan  dengan semua jenis
pemberian penghargaan individual sebagai
pertukaran dalam menjalankan - tugas
keorganisasian. Kompensasi merupakan
biaya utama atas wawasan atau pekerjaan
dan pengabdian  di dalam  bisnis
perusahaan.

Yerri Suryoadi (2012)  juga
mengungkapkan bahwa kompen sasi
karyawan berhubungan dengan Kkinerja
karyawan sangat signifikan. Sehingga
semakin tinggi kompensass yang di
berikan semakin tinggi tingkat kepuasan
karyawan; cateris paribus. Dergat
kepuasan yang semakin tinggi = akan
meningkatkan motivasi  karyawan dalam
meraih kinerjanya yang sangat tinggi. Jika
dikelola dengan bak, kompensasi
membantu  perusahaanuntuk  mencapai
tujuan dalam memperoleh, memelihara,
dan menagjaga kinerja karyawan yang
optimum.

Dengan  pernyataan di  atas
kompensasi karyawan. sangat berkaitan
penting terhadap kinerja karayawan guna
untuk mencapai tujuan-tujuan perusahaan.
H5 : Kompensas Kerja Karyawan
Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
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Rancangan Pendlitian

Rancangan dan  perencanaan
penelitian yang sangat dibutuhkan dalam
suatu penelitian. Agar ketika melakukan
sebuah penelitian dapat berjalan secara
lancar dan sistematis sesua  dengan
harapan peneliti.

Jenis penelitian yang sedang
dilakukan adalah penelitian dedukkatif,
yaitu penelitian yang diawali dengan
penjelasan teori-teori yang bersifat umum.
Kemudian melakukan observas untuk
menguji- hipotesis melalui validitas, teori
maupun pengujian aplikasi pada keadaan
tertentu.  Serangkain proses penelitian
tersebut hasilnya akan ditarik kesimpulan
apakah variabel-variabel vyang diuji
peneliti akan mendukung atau menolak
hipotesis yang dikembangkan oleh penulis.
Sumber data yang digunakan adalah data
primer dan data sekunder. Berdasarkan
sumber data yang di peroleh oleh penulis
penelitian ini, data primer pada penelitian
ini yaitu Kuesioner. Peneliti
mengumpulkan data dari responden yang
di bagikan kepada sampel. Sampel atau
populasi penelitian ini adalah karyawan
Bank BRI ( Bank Rakyat Indonesia) cab.
Pamekasan Madura bagian account
officer.Sedangkan - untuk data sekunder
adalah sumber data yang diperoleh
melalui, jurna-jurna akuntas  terkait,
buku-buku terkait. Dari segi karakteristik
masalah penelitian termasuk  penelitian
kausal -komparatif, yaitu peneliti akan
mengungkapkan besar kecilnya pengaruh
atau hubungan antar variabel yang
dinyatakan dalam angkarangka dengan
cara mengumpulkan data-data melalui
responden. Selanjutnya dari data-data
tersebut akan dianalisis menggunakan alat
pengujian yang sesual dengan variabel-
variabel yang digunakan oleh peneliti.

Jenis penelitian yang dilakukan
adalah penelitian kuantitatif deskriptif,
yaitu penelitian yang dilakukan dengan
menggunakan data yang berisikan angka-
angka dan  menggunakan  aplikasi
pengujian stastik, untuk mengetahui



seberapa besar pengaruh dan dampak dari
beberapa laporan, data maupun jurnal-
jurna terkait.

M etode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah :
1. Tinjauan Kepustakaan

Tinjauan kepustakaan yaitu
penelitian  dilakukan  dengan cara
mengumpulkan membaca dan mempelajari
literatur dan buku-buku serta referensi
yang relevan dengan permasalahan yang
dikaji untuk mendapatkan kejelasan
konsep dalam upaya penyusunan landasan
teori yang = sangat berguna dalam
pembahasan.
2. Tinjauan Lapangan

Tinjauan lapangan yaitu penelitian
yang dilakukan dengan' memperoleh data
langsung lapangan, melalui kuesioner dan
dokumentasi.
3.Kuisoner

Merupakan teknik pengumpulan
data yang dilakukan dengan cara memberi
sgumlah pertanyaan atau pernyataan
tertulis kepada responden untuk dijawab
(Sugiono, 2014 : 142 dalam Regina Aditya
Reza, 2010).
Teknis Analisis Data

Setelah dilakukannya ' pengumpulan

kuisoner dan sumber data pendukung
lainnya langkah ~ selanjutnya -adalah
menganalisis data. Kegiatan dalam analisis
data adalah mengelompokkan data
berdasarkan variabel dan jenis responden,
mentabulasi datatiap variabel yang diteliti,
melakukan perhitungan untuk menjawab
rumusan masalah dan — melakukan
perhitungan untuk menguiji hipotesis yang
telah digjukan (Sugiyono, 2014 : 147).
Berikut ini adalah pengujian dan analisis
yang digunakan oleh peneliti :
Uji asums klasik
1. Uji Normalitas

Uji Normalitas digunakan untuk
menguji apakah dalam model regresi, serta
bertujuan untuk mengetahui apakah residu
memiliki distribus normal. Data yang
mempunyai pola distribus normal tidak

keluar ke kanan dan ke kiri, seperti yang
sudah diketahui bahwa uji statistik t dan
uji F mengasumsikan bahwa nilai residual
mengikuti  distribusi  normal. Menurut
Imam Ghozali (2005:110) dalam Regina
Aditya Reza (2010) mendefinisikan bahwa
salah satu cara yang dapat dilakukan untuk
menguji normalitas data yaitu dengan
menggunakan metode Kolmogrof-Smirnov
Test > 0,05. Dalam penelitian ini untuk
mendeteksi apakah residual berdistribusi
busi normal atau tidak yaitu menggunakan
uji statistik. Pengujian ini dilakukan untuk
menguji pengaruh model regresi, variabel
penganganggu atau residua memiliki
distribusi normal atau tidak. Diketahui uji
F dan t mengasumsikan bahwa nilai
residual  -mengikuti = distribusi normal,
pernyataan. ini tidak bisa dilanggar agar
hasilnya tetap valid (ghozali, 2006 : 110
daam Regina Aditya Reza 2010).
Pengukuran uji normalitas dapat dilakukan
dengan dua cara, yaitu yang pertama dapat
menggunakan analisis grafik; pada analisis
ini untuk melihat nornalitas residual adalah
dengan melihat .grafik histogram yang
membandingkan data observas dengan
distribus yang+ mendekati distribusi
normal. Yang kedua adalah analisis
statistik yaitu dengan melihat nilai kurtosis
dan skewness daru residual.

4. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas ini bertujuan
untuk mengetahui apakah model regrensi
ditemukan adanya korelasi antara-variabel
independen. Model regress yang bak
sehrusnya tidak terjadi korelasi diantara
variabel - independen. Multikolinearitas
dapat juga dilihat dari nilai Tolerance
(TOL) dab metode VIF (Variance Inflation
Factor). Nilar TOL berkebalikan dengan
nilac VIF. TOL adalah besarnya variasi
dari sutu variabel independen yang tidak di
jelaskan oleh variabel independen lainnya.
Sedangakan VIF menjelaskan menjelaskan
dergat suatu variabel independen yang di
jelasakan oleh variabel independen
lainnya. Nilai TOL yang rendah adalah
sama dengan nila VIF yang tinggi



(karena VIF=1/TOL). Nilai cut off yang
umum di paka untuk menunjukkan adanya
multikoloniaritas adalah TOL<0,10 atau
sama dengan nilai VIF>10 (Ghozali, 2005
dalam Regina aditya Reza, 2010).
1. Heterosdekastitas

Pengujian heteroskedastitas
digunakan untuk mengukur sama atu
tidaknya varians dari residual observas
yang satu dengan yang lain. Jika
residualnya memiliki varians yang sama
disebut terjadi homokedastitas dan jika
variansnya tidak sama berarti - terjadi
heteroskedastitas. Konsekuensi bila terjadi
heteroskedastitas adalah penaksir yang
diperoleh tidak efisien, baik dalam sampel
kecil maupun sampel besar . Masalah
hetereoskedastitas sering terjadi pada
penelitian yang menggunakan data cross-
section.

Untuk melihat apakah terjadi kasus
heteroskedastitas dapat dilihat melalui
grafik scatterplot ada pola tertentu seperti
titik-titik (point) yang akan membentuk
suatu pola tertentu yang tertentu, seperti
bergelombang, melebar kemudian
menyempit. Selanjutnya, jika tidak ada
pola yang jelas serta titik-titik yang
menyebar diatas dan di. bawa angka nol
pada sumbu Y berarti tidak terjadi kasus
heteroskedastitas.

2. Uji Autokorelas

Tujuan Uji autokorelasi menguji,
apakah dalam suatu model regrensi liniear
ada korelasi antara kesalahan pengganggu
pada periode t dengan kesalaahan pada
periode t-lsebelumnya (Ghozali, 2006)
jika terjadi korelasi, maka dinamakan ada
problem  autokorelasi.  Autokorelas
muncul karena observasi yang berurutan
sapanjang waktu berkaitan satu sama lain.

Uji autokorelasi bertujuan untuk
memguji apakah dalam model regrens
linler ada kesalahan pengganggu pada
periode t dengan ekala pengganggu pada
periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi
korelass maka dinamakan ada masalah

autokorelasi. Untuk mengetahui ada
tidaknya autokorelasi dalam suatu model
regrensi, maka dapat dilakukan dengan
menggunakan uji autokorelasi dengan
Durbin-Wetson Test. Menurut (Imam
Ghozali, 2005:111) Kriteria Durbin-
Wetson Test sebgai berikut :

1. Jka angka Durbin-Wetson (DW)
dibawah -2, maka terdapat
autokorelasi.

2. Jika angka Durbin-Wetson (DW)
diantara -2 sampa 2, maka tidak
ada autokorelasi.

3. Jika angka Durbin-Wetson (DW)
diatas 2, maka terdapat autokorelasi
negatif.

Analisis Deskriptif

Analisis ini merupakan metode
untuk menganalisis data - kuantitatif.
Tujuan dari analisis deskriptif ini adalah
memberikan gambaran atau deskripsi suatu
data yang dilihat dari nila ratarata
(mean), standar deviasi, varian, maksimum
dan minimum, serta untuk mengetahui
demografi reponden yang terdiri dari
kategori, jenis.  kelamin, tingkat
pendidikan, dan sebagainya (Ghozali,2001
daam Regina Aditya Reza, 2010).
Memberikan  deskriptif ~ menyangkut
variabel penelitian yaitu kepelatihan kerja,
motivasi karyawan, lingkungan kerja, gaya
kepemimpinan, dan kompensasi kerja yang
dijelaskan dengan tabel stastistik deskriptif
variabel  yang ~ menunjukkan  nilai
minimum, maksimum, rata-rata (mean)
dan standar devisiasi.
AnalisisRegrens Linear Berganda

Regresi . linear berganda adalah
suatu mode! linier regresi dimana variabel
terkat merupakan fungs linier dari
variabel bebas (Regina Aditya Reza,2010).
Regres linier berganda digunakan untuk
mengetahui pengaruh variabel independen
dengan variabel dependen. Pengaruh
antara variabel independen dengan
dependen diformulasikan dalam



persamaan regresi sebagai berikut:
Persamaan :
Y = a+BIX1+pB2X2+ B3X3+ B4X 4+ B5X5

Keterangan :

Y = KinerjaKaryawan

a = Konstanta

B1B2B3 = Koefisien Regresi

X1 = Kepelatihan Kerja

X2 = Motivas

X3 = Lingkungan Kerja

X4 = GayaK epemimpinan

X5 = Kompensas kerja
Uji Hipotesis

1. Koefisien Deter minasi

Uji koefisen -determinasi  (R?)
digunakan untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan
varias variabel dependen. Nilai koefisien
determinans adalah nilai’ antara nol dan
satu, 'dimana nilai - R?® kecil maka
kemampuan variabel independen dalam
menjelaskan variabel dependen  sangat
terbatas. Nilai yang mendekati nilai satu
yang berarti variabel-variabel independen
memberikan semua informasi ~ yang
dibutuhkan untuk memprediksi variabel
dependen (Regina Aditya Dita,2010).
Nilai adjusted R? dapat bernilai negatif
maka nilai adjusted R? dianggap bernilai
nol.

Koefisien determinasi (R?) pada
intinya  mengukur  seberapa  jauh
kemampuan model dalam menerangkan
varias variabel terikat (Ghozali, 2005).
Nilai Koefisien determinasi adalah antara
nol dan satu. Nilai R? yang kecil berarti
kemampua  variabel-variabel bebas
(kepelatihan kerja, kompensasi karyawan,
gaya kepemimpinan, ~motivasi  dan
lingkungan kerja) dalam menjelaskan
variasi variabel terikat (kinerja karyawan)
amat terbatas. Begitu pula sebaliknya, nilai
yang mendekati satu berarti variabel-
variabel bebas memberikan hampir semua
infformas yang  dibutuhkan  untuk
mempredikss  varias  variabel  trikat.
Kelemahan mendasar penggunaan
koefisien determinasi adalah bias terhadap
jumlah variabel bebas yang dimasukkan
kedalam model. Setigp tambahan satu

variabel bebas, maka R? pasti meningkat
tidak perduli apakah variabel tersebut
berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel terikat. Oleh karena itu, banyak
peneliti menganjurkan untuk
menggunakan nilai Adjusted R? pada saat
mengevaluas mana model regresi yang
terbaik. Tidak seperti R?, nilai Adjusted R?
dapat naik atau turun apabila satu variabel
independen ditambahkan kedalam model
Uji statistik F

Uji statistik F menunjukkan apakah
semua - variabel  independen  yang
dimasukan dalam model mempunyai
pengaruh secara simultan terhadap variabel
dependen (Ghozali,2001). Hipotesis nol
(Ho) yang akan diuji adalah apakah semua
parameter dalam model sama dengan nol
atau tidak sama dengan nol:

Ho : bl = b2 = b3 = 0, Semua variabel
independen 'secara Smultan  tidak
berpengaruh signifikan terhadap variabel
dependen atau tidak fit.

H1: bl # b2 # b3 tidak sama dengan O,
Salah satu variabel independen
berpengaruh signifikan terhadap variabel
dependen atau model regresi fit.

Menurut Imam Ghozali (2001:98)
terdapat kriteria yang digunakan untuk
pengujian statistik F sebagai berikut :

1) Signifikans a = 5% atau 0.05
berdasarkan penelitian terdahulu.

2) Jika nila signifikan F > o, maka
HO diterima (- seluruh variabel
independen tidak berpengaruh
terhadap variabel dependen atau
tidak fit ).

3) Jkanilai signifikan F < 40, maka
HO ditolak ( salah satu variabel
independen berpengaruh terhadap
variabeldependen  atau  model
regresi fit).

Uji statistik t

Uji dsatistik t pada dasarnya
menunjukkan seberapa jauh pengaruh
variabel independen secara individual
daam menerangkan varias variabel
dependen. Uji statistik t dimaksudkan
untuk mengetahui tingkat signifikans,



antara pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat (Ghozali, 2001:98).
Menurut Regina Aditya Reza
(2010) dalam buku Imam Ghozali
(2001:99) mendefinisikan tentang langkah-
langkah untuk melakukan uji statistik t
sebagal berikut :
a. Merumuskan Hipotesis :
Ho : Jikasignifikans t hitung >
0,05 maka Ho di terima
H1: Variabel independen secara
parsial berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen
b. Menentukan tingkat signifikan oc =
5%
c. Menentukan kriteria penerimaan
dan penolakan Ho :
Jika signifikan t hit < 0,05 maka
Ho ditolak , artinya terdapat
pengaruh signifikan variabel
independen secara parsial terhadap
variabel dependen.

ANALISIS DATA DAN
PEMBAHASAN

1. Uji Normalitas

Uji Normalitas digunakan untuk
menguji apakah dalam model regresi, serta
bertujuan untuk mengetahui apakah residu
memiliki  distribus  normal. Data yang
mempunyai pola distribusi normal tidak
keluar ke kanan dan ke kiri, seperti yang
sudah diketahui bahwa uji. statistik t dan
uji F mengasumsikan bahwa nila residual
mengikuti  distribusi nhormal. Menurut
Imam Ghozali (2005:110) dalam Regina
Aditya Reza (2010) mendefinisikan bahwa
salah satu cara yang dapat dilakukan untuk
menguji normalitas data yaitu dengan
menggunakan metode Kolmogrof-Smirnov
Test > 0,05. Dalam penelitian ini untuk
mendeteksi apakah residual berdistribusi
busi normal atau tidak yaitu menggunakan
uji statistik atau uji grafik.

Tabel: Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogor ov-

Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 57
Normal Mean .0000000
aFframeters Std. Deviation 2.75935001
Most Absolute .079
Extreme Positive .042
Sleferen(:e Negative -.079
Kolmogorov-Smirnov Z 597
Asymp. Sig. (2-tailed) .869

a Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Sumber: Pengolahan Data
Primer

PHagemr e M imaees Hea sl

Cupanchinkurish n:=

Gambar: 4.1 Uji Normalitas

Sumber: Pengolahan Data Primer

Hasil uji normalitas pada Gambar
Grafik diatas terlihat bahwa penyebaran
data (titik) pada sumbu diagona grafik
tidak menyebar jauh dari- garis diagonal
atau mengikuti arah garis diagonal, maka
model - regres memenuhi ~ asumsi
normalitas. Ini - menyatakan bahwa uji
normalitas -~ dengan grafik dapat
menyesatkan jika tidak dilakukan secara
hati-heti, secara visual terlihat normal
namun secara datistik tidak, atau sebaliknya
secara visual tidak normal padahal secara
statistik normal.

2. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas ini bertujuan
untuk mengetahui apakah model regrensi
ditemukan adanya korelasi antara-variabel
independen. Model regress yang bak
sehrusnya tidak terjadi korelas diantara
variabel independen. Multikolinearitas
dapat juga dilihat dari nilai Tolerance
(TOL) dab metode VIF (Variance Inflation
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Factor). Nila TOL berkebalikan dengan
nila VIF. TOL adalah besarnya varias
dari sutu variabel independen yang tidak di
jelaskan oleh variabel independen lainnya.
Sedangkan VIF menjelaskan menjelaskan
dergjat suatu variabel independen yang di
jelasakan olen variabel  independen
lainnya. Nilar TOL yang rendah adalah
sama dengan nila VIF yang tinggi
(karena VIF=1/TOL). Nilai cut off yang
umum di pakai untuk menunjukkan adanya
multikoloniaritas adalah TOL<0,10 atau
sama dengan nilai VIF>10 (Ghozali, 2005
dalam Regina aditya Reza, 2010).
Hasil Uji Multikolinearitas

penelitian yang menggunakan data cross-
section.

Variabel Sig
X1 497
X2 477
X3 642
X4 332
X5 257

Variabel | TOLERANCE VIF
X1 501 1.996
X2 A31 7.620
X3 .168 5.965
X4 231 4.329
X5 .336 2.974

Berdasarkan hasil olah data tabel
4.18 diatas dapat dilihat melalui nila VIF
(variance Inflating Factor) Pelatihan Kerja
(X1) 1996, Motivas Karyawan (X2)
7.620, Lingkungan Kerja (X3) 5.965, Gaya
Kepemimpinan  (X4) 4329  dan
Kompensasi Kerja (X5) 2.974
membuktikan bahwa variabel bebas pada
penelitian ini dinyatakan tidak terjadi
multikolinieritas karena nilai VIF dari X1,
X2, X3, X4, dan X5 Kkurang dari 10,00
seperti penjelasan di atas.

3. Uji Heteroskedastisitas

Pengujian heteroskedastitas
digunakan untuk mengukur sama atu
tidaknya varians dari residual observas
yang satu dengan yang lain. Jika
residualnya memiliki varians yang sama
disebut terjadi homokedastitas dan jika
variansnya tidak sama berarti terjadi
heteroskedastitas. Konsekuens bila terjadi
heteroskedastitas adalah penaksir yang
diperoleh tidak efisien, baik dalam sampel
kecil maupun sampel besar . Masalah
hetereoskedastitas sering terjadi  pada

Hasil uji heteroskedastisitas pada
rabel 4.20 diatas terlihat bahwa nila
signifikansi Pelatihan Kerja sebesar 0.497,
Motivass karyawan sebesar 0.477,
Lingkungan Kerja sebesar 0.642 , Gaya
kepemimpinan sebesar 0.332 dan nilai
signifikansi Kompensasi karyawan sebesar
0. 257. Maka dari data nilai di atas dapat di
tarik kesimpulan bahwa tidak adanya
heteroskedastisitas, karena  nilai
signifikansi dari setigp - variabel
independen Iebih besar dari 0,05.

4. Uji Autokorelas

Tujuan Uji autokorelasi menguji,
apakah dalam suatu model regresi liniear
ada korelasi- antara kesalahan pengganggu
pada periode t dengan kesalaahan pada
periode t-1sebelumnya (Ghozali, 2006)
jika terjadi korelasi, maka dinamakan ada
problem autokorelasi. Autokorelasi
muncul . karena observasi yang berurutan
sapanjang waktu berkaitan satu sama lain.

Uji autokorelasi bertujuan untuk
memguji apakah dalam model regrens
linier ada kesalahan pengganggu pada
periode t dengan ekala pengganggu pada
periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi
korelass maka dinamakan ada masalah
autokorelasi. Untuk mengetahui ada
tidaknya autokorelasi dalam suatu model
regrensi, maka dapat dilakukan dengan
menggunakan uji autokorelasi dengan
Durbin-Watson Test. Menurut (Imam
Ghozali, 2005:111) Kriteria Durbin-
Watson Test sebgal berikut :
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1. Jka angka Durbin-Watson (DW)
dibawah -2, maka terdapat
autokorelasi.

2. Jka angka Durbin-Watson (DW)
diantara -2 sampa 2, maka tidak
ada autokorelasi.

3. Jika angka Durbin-Watson (DW)
diatas 2, maka terdapat autokorelasi

negatif.
M odel Summary®
Mo R R Adjusted | Std. Error | Durbin-
del Square | R Square of the Watson
Estimate
1 .819% .671 .638 2.891 1.924

a. Predictors: (Constant), X5, X1, X4, X3, X2
b. Dependent Variable: Y

Berdasarkan hasil = uji - autokorelasi
diperoleh hasil bahwa nilai Durbin-Watson
(D-W) sebesar 1,924, nilai ini akan
dibandingkan dengan nilai tabel dengan
menggunakan deragjat’ kepercayaan 5%,
jumlah sampel 57 dan jumlah variabel
bebas adalah 5, maka di tabel Durbin-
Watson didapatkan nilai du 1,7675 dan
nilai dl 1,388. Jadi nilai DW 1,924 lebih
besar dari batas atas (du) 1,767 dan lebih
kecil dari 4-du yaitu 2,233, maka dapat
disimpulkan tidak terdapat autokorelas
pada model regresi ini.

AnalisisRegres Linear Berganda

Analisis regres digunakan untuk
mengetahui  sgjauh mana hubungan antara
variabel bebas terhadap variabel terikat.
Berdasarkan hasil andisis regresi. dengan
menggunakan Software Package for Science
(SPSS) diperaleh hasil sebagai berikut:

Model B Sig.

(Constant) -2.433 .611
X1 .208 .048
X2 .622 .010
X3 .053 .746
X4 -.107 541
X5 118 428

Hasil pengujian regresi linier
berganda terdapat persamaan yang
menunjukkan koefisien regresi dari kedua
variabel bebas (B1, B2) bertanda positif (+)
hal ini berarti bahwa bila variabel
Pelatihan Kerja, Motivas Karyawan,
Lingkungan Kerja, Gaya Kepemimpina
dan Kompensass Karyawan terpenuhi
maka kinerja karyawan akan semakin
meningkat, dan sebaliknya jika bertanda (-
) hal ini berarti bahwa bila variable
Pelatihan Kerja, Motivas Karyawan,
Lingkungan Kerja, Gaya Kepemimpina
dan Kompensas Karyawan tidak terpenuhi
maka ~akan  mengakibatkan  kinerja
karyawan akan menurun.

Persamaan di atas dapat dijel askan bahwa:

a. Nilai konstanta atau dependen Y
sebesar -2,433 menyatakan bahwa jika
nilai variabel kelengkapan Pelatihan
Kerja (X1), Motivas Karyawan (X>),
Lingkungan Kerja(Xs), Gaya
Kepemimpina (X4), dan Kompensas
Karyawan (Xs) sama dengan (0), maka
nilai variabel kinerja (YY) adalah sebesar
-2,443 dan membuktikan bahwa Kinerja
Karyawan menurun

b. Nilai koefisien (X;) sebesar 0,208
menunjukkan bahwa variabel pelatihan
kerja meningkat terhadap Kinerja
karyawan, artinya apabila perusahaan
memberikan program Pelatihan kerja
kepada - karyawan ~maka  kinerja
karyawan perusahaan akan = meningkat
sertalebih baik.

c.-Nila  koefisien (X;)  sebesar 0,622
menunjukkan bahwa variabel Motivasi
karyawan meningkat terhadap kinerja
karyawan. Artinya ketika perusahaan
memberikan motivasi kerja terhadap
karyawannya maka kinerja karyawan
tersebut akan meningkat.

d. Nilai koefisien (X3) sebesar 0,053
menunjukkan bahwa variabel
lingkungan kerja meningkat terhadap
kinerja karyawan, artinya apabila
perusashaan  menciptakan  suasana
lingkungan kerja yang nyaman bagi
karyawan di perusahan maka kinerja
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karyawan perusahaan akan meningkat
sertalebih baik.

e. Nila koefisien (X4) sebesar 0,107
menunjukkan bahwa variabel gaya
kepemimpinan meningkat terhadap
kinerja karyawan, artinya apabila
perusashaan  khususnya  pemimpin
perusashaan dapat menciptakan gaya
kepemimpinan yang sehat kepada
karyawan maka Kkinerja karyawan
perusahaan akan meningkat serta lebih
baik.

f. Nila koefisen (Xs) sebesar 0,188
menunjukkan bahwa variabel
kompensasi -~ karyawan = meningkat
terhadap kinerja karyawan. Artinya
ketika perusahaan bisa memberikan
kompensasi kerja yang setimpal dengan
hasil kerja dan risiko kerja terhadap
karyawannya maka kinerja karyawan
tersebut akan meningkat.

Pengujian Hipotesis Secar a Par sial
(Uji t)

Ui t  dimaksudkan = untuk
mengetahui seberapa jauh pengaruh satu
variabel independen (Pelatihan Kerja,
Motivasi Karyawan, Lingkungan Kerja,
Gaya Kepemimpinan, dan Kompensasi
Karyawan) secara individua dalam
menerangkan variabel dependen (Kinerja
Karyawan)

a. Variabel Pelatihan Kerja
Ho : by = 0 Pelatihan Kerja tidak

berpengaruh  signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.

Hi : b;> 0 Peatihan Kerja
berpengaruh  signifikan  terhadap

Kinerja Karyawan.

Hasl pengujian dengan SPSS diperoleh dapat
dilihat pada tabd 4.21 untuk variabd X;
(Pelatihan Kerja) diperoleh dari t hitung = 1.996
dengan tingkat sSgnifikang 0,048. Dengan
menggunakan batas dgnifikang 0,05, nila
ggnifikan tersebut lebih kecll dari taraf 5%
yang beati Hp ditolak dan H; diterima
Dengan demikian hipotess pertama diterima,
atinya menerimahipotess pdatihan kerjayatu
scaa padd vaidbd Pddihan Keja
berpengaruh sgnifikan terhadap kinerja.

b. Variabel Motivasi Karyawan

Ho : b= 0 Motivas Karyawan

tidak  berpengarun  signifikan

terhadap kinerja karyawan

H, : b,> 0 Motives Kayawan

berpengarun  ggnifikan  terhadap

kinerjakaryawan.
Hasil pengujian dengan SPSS diperoleh
untuk variabel X, (Motivas Karyawan)
diperoleh nila t hitung = 2,686 dengan
tingkat . signifikanss 0,010  dengan
menggunakan batas signifikansi 0,05, nilai
signifikans tersebut berada di bawah taraf
5% vyang berarti Hp ditolak dan H
diterima. Dengan demikian maka hipotesis
diterima, artinya menerima hipotesis
Motivas Karyawan yaitu secara parsial
variabel Motivasi Karyawan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.
c. Variabd Lingkungan Kerja

Ho : by =0 Lingkungan Kerja tidak

berpengaruh signifikan  terhadap

Kinerja Karyawan.

Hs : by> 0 Lingkungan Kerja

berpengaruh  signifikan terhadap

Kinerja Karyawan.
Hadll pengujian dengan SPSS diperoleh dapat
dilihat pada tabd 421 untuk varisbd Xz
(Lingkungan Kerja) diperoleh dari t hitung =
0,325 dengan tingkat dgnifikans 0,746.
Dengan menggunakan batas sgnifikans 0,05,
nilal Sgnifikan tersebut lebih kecil dari taraf 5%
yang berati. Hy diterima dan Hsz ditolak.
Dengan demikian hipotess petama ditolak,
atinya menolak hipotesis lingkungan kerja
yaitu secara parsd variabd lingkungan kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
d. Variabel Gaya Kepemimpinan

Ho b= 0 Gaya Kepemimpinan

tidek  berpengaruh  signifikan

terhadap kinerja karyawan

Hy, :b,> 0 Gaya Kepemimpinan

berpengarun  dgnifikan  terhadap

kinerjakaryawan.
Hasil pengujian dengan SPSS diperoleh
untuk variabel gaya kepemimpinan (Xs)
diperoleh nilai t hitung = -0,616 dengan
tingkat  signifikans 0,010  dengan
menggunakan batas signifikansi 0,05, nilai
signifikans tersebut berada di bawah taraf

12



5% yang berarti Ho diterima dan Hg
ditolak. Dengan demikian maka hipotesis
ditolak, artinya menolak hipotesis gaya
kepemimpinan yaitu secara parsia gaya
kepemimpinan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.
e. Variabel Kompensas Karyawan

Ho :b,= 0 Kompensas Karyawan

tidak berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan

Hs :b>> 0 Kompensas Karyawan

berpengarun  ggnifikan  terhadap

kinerjakaryawan.
Hasil pengujian dengan SPSS diperoleh
untuk  variabel Xs  (Kompensasi
Karyawann) diperoleh nilai t hitung =
0,798 dengan tingkat signifikansi 0,428
dengan menggunakan batas signifikansi
0,05, nilai signifikansi tersebut berada di
bawah taraf 5% yang berarti Hy diterima
dan Hs ditolak. Dengan demikian maka
hipotesis - ditolak, « artinya  menolak
hipotesis  kompensasi - karyawan vyaitu
secara parsial variabel kualitas produk
tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Pengujian Hipotesis Secara Simultan
(Uji F)

Uji ini digunakan untuk
mengetahui apakah variabel independen
dalam hal ini kelengkapan alat kerja dan
disiplin kerja secara bersama-sama
(smultan) berpengaruh secara signifikan
terhadap variabel kinerja karyawan. Hal ini
dapat dilihat padatabel berikut:

Model F Sig.

Regression  Residual 20.761 000"
Total ' '

Berdasarkan Tebel diatas, diketahui bahwa
secara bersama-sama variabel pelatihan
kerja, motivass karyawan, lingkungan
kerja, gaya kepemimpinan dan kompensasi
kerja karyawan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini
dibuktikan dengan nilai signifikan Friwung
sebesar 20.761 dan tingkat signifikan
0.000 lebih kecil dari alpha 0,05

PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil dengan
menggunakan analisis regres linear
berganda dan uji hipotesis dapat diketahui
bahwa :

Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap
Kinerja karyawan.

Hasll analisis data menunjukkan
bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Keefektifan dari penerapan pelatihan kerja
akan meningkatkan pengetahuan serta
wawasan dalam menghasilkan kerja yang
berkualitas terhadap perusahaan.

Hasil penelitian  menunjukkan
bahwa penerapan pelatihan kerja yang
dilakukan oleh perusahaan sudah efektif
dan benar berpengaruh terhadap hasil dari
kinerja karyawan yang di peroleh untuk
perusahaan setelah mendapatkan pelatihan
kerjadari perusahaan. Jawaban responden
dengan menjawab setuju paling banyak
untuk item pertanyaan variabel pelatihan
kerja adalah perusahaan memberikan
pelatihan  kerja  terhadap karyawan
perusshaan guna untuk meningkatkan
Kinerja karyawan di dalam perusahaan
serta untuk menghasilkan kerja yang baik
untuk perusahaan. Hal ini menyatakan
bahwa  item pertanyaan  tersebut
menunjukkan bahwa pelatihan kerja sangat
penting bagi karyawan: perusahaan untuk
menambah wawasan serta pengetahuan
yang dimiliki -~ dari setiap individu
karyawan perusahaan.

Jawaban  responden  terhadap
variabel - X; (Pelatihan Kerja) dengan
jawaban setuju dan sangat setuju paling
banyak terdapat pada variabel pelatihan
kerja tersebut, di karenakan responden
menganggap bahwa pelatihan kerja di
dalam dunia kerja sangat penting untuk
meningkatkan kinerja karyawan yang lebih
baik.

Hasil penelitian ini dapat dikatakan
bahwa hipotesis pertama dapat diterima
yaitu pelatihan kerja dapat berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Hasil penelitian ini juga membuktikan dan
sgjalan dengan hasil penelitian sebelumnya
yang diteliti oleh Yerri Suryoadi (2012)
yang mengatakan bahwa Pelatihan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Pengaruh Motivasi Karyawan terhadap
Kinerja Karyawan.

Hasil analisis menunjukkan bahwa
motivas karyawan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Aurelia Potu (2013) menyatakan mengenai
motivasi karyawan yaitu suatu proses kerja
yang menjelaskan kualitas kerja, arah
kerja, dan ketekunan diri seseorang untuk
mencapai tujuan dalam pekerjaannya.
Motivasi ~merupakan — keinginan  atau
keputusan yang menyebabkan karyawan
melakukan sesuatu tindakan.  Perilaku
seorang karyawan - ditetapkan  oleh
keinginan pencapayan beberapa tujuan
perusahaan, keinginan itu juga dapat di
artikan sebagai motivasi.

Pada kuesioner variabel X,
(Motivasi Karyawan), juga mendapatkan
jawaban setuju dan sangat setuju dengan
nilai yang sangat besar oleh responden, ha
tersebut membuktikan bahwa di dalam
perusahaan Bank BRI cabang Pamekasan
Madura, Karyawan maupun Karyawati
telah ‘'menerapkan motivasi karyawan di
dalam lingkungan tempat kerjanya di mana
segala tujuan-tujuan perusahaan telah di
capai dengan baik.

Di dalam penelitian ini mengangkat
motivasi karyawan dalam variabel X, di
karenakan  motivasi karyawan adalah
dorongan atau keinginan seseorang untuk
melakukan sesuatu dalam mencapi- tujuan-
tujuan di dalam kerjanya.

Has| penelitian ini dapat dikatakan
bahwa hipotess kedua yaitu motivas
karyawan dapat berpengarun  signifikan
terhadap kinerja karyawan dapat diterima
Hasl| penditian ini membuktikan dan sgaan
dengan hasll penditian sebdumnya yang
ditditi olen Rokmaloka Habsoro Abdilah
(2011) dan Lucky Wulan Andisa (2011)
yang mengatakan bahwa Motivas Karyawan
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja karyawan.

Hasil analisis data menunjukkan
bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Keefektifan dari penerapan
lingkungan kerja akan berkembang ketika
ada kesadaran diri yang kuat dalam diri
setiap pekerja untuk menciptakan suasana
lingkungan kerja yang sehat dan nyaman.

Hasil penelitian  menunjukkan
bahwa penerapan lingkungan kerja yang
dilakukan oleh perusahaan belum efektif
dan benar.  Jawaban responden pada
variabel X3 (Lingkungan Kerja) dengan
menjawab setuju dan sangat setuju hanya
beberapa untuk item pertanyaan yang di
sgjikan pada kuesioner yang di berikan
tersebut. Dari pernyataan tersebut dapat di
simpulkan bahwa karyawan pada Bank
BRI cabang Pamekasan Madura belum
bisa menciptakan lingkungan kerja yang
sehat dan baik di sekitar tempat kerjanya.
Lingkungan kerja yang nyaman dan sehat
akan timbul ketika dalam diri pekerja sadar
atau peduli terhadap lingkungan sekitarnya
di dalam perusahaan tersebut. Seperti,
kebersihan di lingkungan tempat Kkerja,
tidak berbicara terlalu lantang sehingga
membuat karyawan yang lain merasakan
bising atau terganggu dengan suara kita
ataupun suara musik yang kita dengarkan
di- tempat: kerjadan - tidak terlalu
menumpuk berkas yang kurang penting
disekitar tempat kerja sehingga membuat
sirkulas udara yang nyaman.

Hasil penelitian ini dapat dikatakan
bahwa hipotesis ketiga tidak dapat
diterimayaitu lingkungan kerjatidak dapat
mempengaruhi  kinerja karyawan. Hasil
penelitian ini juga membuktikan bahwa
dengan hasil penelitian sebelumnya tidak
sama dengan penelitian saat ini, penelitian
terdahulu yang diteliti olen Lucky Wulan
Andisa (2011) dan yang mengatakan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Pengaruh Gaya Kepemimpinan
terhadap Kinerjakaryawan.

Hasil analisis data menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan  tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Di dalam sebuah perusahaan
pemimpin perusahaan sangat berperan
penting dalam kingja karyawannya. Akan
tetapi di dalam penelitian ini membuktikan
bahwa pemimpin perusshaan tidak
berpengaruh terhadap kinerja
karyawannya, di karenakan di dalam setiap
periode tertentu akan ada pergantian
pemimpin di dalam perusahaan tersebut.
Dalam program pelatihan kerja di dalam
perusahaan tersebut, karyawan di tuntut
untuk lebih bisa beradaptasi terhadap
lingkungan maupun pergantian. seorang
pemimpin di dalam perusahaan sehingga
tidak akan berdampak pada kinerjanya.
pernyataan tersebut, akan membuktikan
kinerja karyawan tidak akan menurun di
karenakan pergantian pemimpin di setiap
periode tertentu.

Hasil pendlitian ini dari penyebaran
kuesioner, jawaban responden dengan
menjawab setuju hanya beberapa untuk
item variabel ~gaya kepemimpinan.
Pernyataan tersebut di  peroleh dari
pengujian Uji t yang mencantumkan hasil
tidak signifikans dengan nilai 0,746
menyatakan bahwa nilai tersebut melebihi
0,05 yang telah di  tentukan  dalam
pengujian uji t.

Hasil penelitian ini dapat dikatakan
bahwa hipotesis ke empat tidak dapat
diterima yaitu gaya kepemimpinan dapat
mempengaruhi  kinerja karyawan. Hasil
penelitian ini berbanding terbalik dengan
hasil penelitian sebelumnya yang diteliti
oleh Rokhmaloka Habsoro Abdilah (2011)
yang mengatakan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh  secara
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh  Kompensas Karyawan
terhadap Kinerjakaryawan.

Hasil analisis data menunjukkan
bahwa kompensasi karyawan tidak
berpengaruh  signifikan terhadap kinerja
karyawan. Penergpan kompensasi kerja

memang belum  terlaksana  sesuai
keinginan para karyawan perusahaan,
tetapi kompensasi karyawan juga tidak
berpengaruh terhadap kinerja yang di
hasilkan karyawan di dalam perusahaan.

Hasil  penelitian  menunjukkan
bahwa penerapan kompensasi kerja yang
dilakukan  oleh  perusahaan, belum
sepenuhnya berjalan sesuai  keinginan
karyawan perusahaan. Jawaban responden
dengan menjawab setuju hanya beberapa
dari jawaban responden untuk item
variabel  kompensasi kerja dikarenakan
pengujian dari uji t menunjukkan nilai
0,798 yang melebihi batas ketentuan uji t
yaitu 0,05 yang telah di tentukan oleh uji t.

Pernyataan tersebut  bisa kita
simpulkan bahwa kinerja karyawan yang
baik, bukan semata-mata di peroleh dari
adanya kompensasi yang di berikan oleh
perusahaan, tetapi kinerja yang baik akan
terbentuk ketika terdapat keninginan di
dalam diri seorang karyawan yang ingin
memberikan yangbterbaik bagi kemajuan
perusahaan. Kompensasi kerja memang di
butuhkan oleh karyawan perusahaan
akantetapi kompensas kerja bukan satu-
satunya faktor ~yang akan memacu
semangat karyawan untuk meningkatkan
kinerjanya. Faktor-raktor yang memacu
semangat pekerja di - dalam Kkinerja
karyawannya antara lain pelatihan kerja
yang di berikan oleh perusahaan dan
motivasi dalam diri seorang karyawan
tersebut.

Hasil penelitian ini_dapat dikatakan
bahwa hipotesis kelima dalam penelitian
ini dan menjelaskan bahwa hipotesis pada
penelitian ini tidak dapat diterima yaitu
kompensasi kerja tidak dapat
mempengaruhi  kinerja karyawan. Hasil
penelitian ini juga berbanding terbalik
dengan hasil penelitian sebelumnya yang
diteliti oleh Anoki Herdianto (2010) dan
penelitian Asriyani Amrullah (2012) yang
mengatakan bahwa kompensasi kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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KESIMPULAN,
DAN SARAN
Batasan Pendlitian

KETERBATASAN,

Adapun batasan penelitian ini
adalah sampel yang terdiri dari 130
karyawan peneliti hanya bisa meneliti 57
karyawan sehingga data yang di peroleh
kurang kondusif terhadap hasil yang di
peroleh dalam penelitain ini, batasan
dalam peneiltian ini bukan hanya terjadi
pada sampel penelitian tatapi juga terdapat
pada waktu yang telah .di tentukan
sehingga masih-‘ada penulisan-penulisan
yang kurang benar sehingga penelitian ini
masih belum bisa dinyatakan selesai.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil yang di peroleh
dalam penelitian ini dapat di jelaskan pada
kesimpulan dan hasil dalam penelitian ini :
Kinerja karyawan adalah hal utama yang
sangat berperan dalam smua aktivitas
perusahaan, kinerja karyawan juga sangat
penting bagi perkembangan dan kemajuan
perusahaan maka dari itu penelitian ini di
angkat guna untuk meningkatkan Kinerja
karyawan dan serta menciptakan kinrja
karayawan untuk menajdi produktif sesuai
dengan harapan perusahaan. Adapun hasi
dari penelitian ini yaitu :

1. Pdatihan  Kerja -berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
karyawan bagian AQ (Account
Officer) di Bank BRI Cabang
Pamekasan Madura

2. Motivass Karyawan berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
karyawan bagian AO (Account
Officer) di Bank BRI cabang
Pamekasan Madura

3. Lingkungan  Kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan bagian AO
(Account Officer) di Bank BRI
cabang Pamekasan Madura.

4. Gaya K epemimpinan tidak
berpengaruh  sigifikan terhadap

kinerja karyawan di bagian AO
(Account Officer) di Bank BRI
cabang Pamekasan Madura.

5. Kompenasasi Kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan di bagian AO (
Account Officer) di Bank BRI
cabang Pamekasan Madura.

6. Secara smultan Pelatihan Kerja,
Motivass Karyawan, Lingkungan
Kerja, Gaya Kepemimpinan, dan
Kompenas karyawan, berpengaruh
signifikan terhadap kinerja
karyawan bagian AO (Account
Officer) di Bank BRI Cabng
Pamekasan Madura.

Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah
dikemukakan, dapat diberikan beberapa
rekomendasi = berupa saran, sehingga
nantinya  dapat dijadikan bahan
pertimbangan bagi perusahaan. Adapun
saran yang direkomendasikan adalah
sebagai berikut:

1. Perusahaan tetap harus
memberikan  pelatihan  kerja
terhadap karyawan baik karyawan
perusshaan yang baru maupun
yang sudah lama bekerja di dalam
Bank BRI cabang Pamekasan
Madura  tersebut, karyawaan
perusashaan yang baru maupun
yang sudah lama bekerja tetap
mendapatkan wawasan, kredtifitas
dan ide-ide yang bagus demi
kemajuan perusahaan tersebut.

2. Bank BRI (Bank Rakyat
Indonesia) cab. Pamekasan
Madura juga harus tetap
memberikan motivasi-motivas
yang positif untuk meningkatkan
hasil kinerja karyawan agar dapat
menyelesaikan tugas yang di
berikan oleh perusahaan serta
dapat mencapai  tujuan-tujuan
perusahaan dan dapat
meningkatkan semangat  kerja
dalam diri karyawan tersebut.
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3. Bank BRI (Bank Rakyat

Indonesia) cab. Pamekasan
Madura harus dapat menciptakan
lingkungan kerja yang sehat
sehingga dapat  meningkatkan
kinerja karyawan di daam
perusahaan tersebut. Lingkungan
kerja yang bagus dan sehat akan
tercipta ketika adanya
kekeluargaan yang erat, rasa
peduli antar sesama karyawan dan
kesadaran diri untuk saling
menjaga kelesatarian lingkungan
kerja di sekitar tempat Kkerja,
seperti kebersihan, suasana yang
tenang, volume musik yang tidak
terlalu keras dan tidak adanya gap
terhadap sesama - karyawan
perusahaan. Jika semua itu dapat
diterapkan di. dalam perushaan
Bank ~ BRI .= (Bank  Rakyat
Indonesia) cab. Pamkeasan
Madura maka akan terciptanya
lingkungan kerja yang sehat dan
nyaman bagi karyawan
perusahaan, serta akan
meningkatkan kinerja karyawan
tersebut.

. Pimpinan perusahaan Bank BRI
(Bank Rakyat - Indonesia) cab.
Pamekasan Madura seharusnya
dapat mendekatkan diri terhadap
semua karyawan perusahaan Bank
BRI cab Pamekasan Madura untuk
meningkatkan serta  menciptakan
rasa kekeluargaan dan keakraban
di dalam Bank BRI (bank Rakyat
Indonesia)  cab. ' Pampekasan
Madura, sehingga mengurangi rasa
gugup atau canggung -terhadap
atasan dan bawahan di dalam
perusahaan, yang akan
menghambat  masukan-masukan
positif terhadap kemajuan
perusashaan dan  peningkatan
kinerja karyawan.

. BRI (Bank Rakyat Indonesia) cab.
Pamekasan Madura seharusnya
membuat  sistem  kompensasi
karyawan menurut kinerja

karyawan. Selain itu perusahaan
akan mengetahui karyawan mana
yang mengalami penurunan di
dalam kinerjanya, sehingga
pimpinan  perusahaan  dapat
memberikan  solusi  terhadap
karyawan yang mengalami
penurunan dalam kinerjanya, atau
karyawan tersebut akan di berikan
motivas serta pelatihan khusus
untuk meningkatkan kinerja dalam
perusashaan  tersebut. Ketika
penerapan  tersebut telah di
laksanakan di dalam perusahaan,
selain ‘akan membuat peningkatan
Kinerja, penerapan tersebut akan
memacu Ssemangat kerja terhadap
karyawan divisi account officer
(AO) lainnya di dalam perusahaan
tersebut.
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