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ABSTRACT

This study aims to explore the relationship between training, work motivation, and employee performance
in manufacturing companies. Effective training and high work motivation are expected to improve
employee performance, which in turn will contribute to the overall organizational performance. This study
employs a quantitative approach with a survey method to collect data from 88 employees working in
manufacturing firms. Data analysis was performed using Pearson correlation techniques to identify the
relationships between training and work motivation on employee performance. The results indicate that
training has a positive and significant relationship with employee performance, while work motivation also
shows a positive and significant relationship with performance. These findings highlight the importance
for companies to invest time and resources in relevant training programs and to create a motivating work
environment to improve employee performance in the manufacturing sector. This study provides
recommendations for manufacturing company management to focus on these two aspects in their human
resource development strategies.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi hubungan antara pelatihan, motivasi kerja, dan kinerja
karyawan di perusahaan manufaktur. Pelatihan yang efektif dan motivasi kerja yang tinggi diharapkan
dapat meningkatkan kinerja karyawan, yang pada gilirannya akan berkontribusi pada kinerja organisasi
secara keseluruhan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk
mengumpulkan data dari 88 karyawan yang bekerja di perusahaan manufaktur. Analisis data dilakukan
menggunakan teknik korelasi pearson untuk mengidentifikasi hubungan antara pelatihan dan motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan mempunyai hubungan
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan motivasi kerja juga memiliki hubungan positif
dan signifikan terhadap kinerja. Temuan dari penelitian ini menekankan pentingnya perusahaan untuk
menginvestasikan waktu dan sumber daya dalam program pelatihan yang relevan serta menciptakan
lingkungan kerja yang memotivasi untuk meningkatkan kinerja karyawan di sektor manufaktur. Penelitian
ini memberikan rekomendasi bagi manajemen perusahaan manufaktur untuk fokus pada kedua aspek
tersebut dalam strategi pengembangan sumber daya manusia mereka.

Kata Kunci: Pelatihan, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan, Perusahaan Manufaktur.

1. Pendahuluan

Kinerja karyawan merupakan faktor kunci dalam mencapai tujuan dan kesuksesan
organisasi, terutama di sektor manufaktur yang sangat bergantung pada produktivitas dan
kualitas hasil kerja. Salah satu upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah melalui
pelatihan yang efektif. Pelatihan yang baik tidak hanya meningkatkan keterampilan teknis,
tetapi juga dapat memperkuat motivasi

kerja, yang pada gilirannya berpengaruh positif terhadap hasil kerja karyawan. Sebagai
bagian dari strategi pengembangan sumber daya manusia, perusahaan manufaktur perlu
memastikan bahwa program pelatihan yang diberikan relevan dan mendukung pencapaian
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tujuan organisasi.

Selain pelatihan, motivasi kerja juga memainkan peran yang sangat penting dalam
menentukan tingkat kinerja individu. Karyawan yang termotivasi cenderung lebih berkomitmen,
lebih produktif, dan lebih mampu menghadapi tantangan dalam pekerjaan mereka. Oleh karena
itu, memahami hubungan antara pelatihan, motivasi kerja, dan kinerja karyawan menjadi sangat
penting untuk meningkatkan efektivitas organisasi.

Namun, meskipun banyak perusahaan yang menginvestasikan sumber daya dalam
program pelatihan dan upaya untuk meningkatkan motivasi kerja, masih terdapat gap dalam
penelitian yang menghubungkan ketiga variabel tersebut secara sistematis dalam konteks
perusahaan manufaktur. Beberapa penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa pelatihan
dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, namun hubungan antara ketiganya
di sektor manufaktur belum sepenuhnya dipahami. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan
untuk mengeksplorasi hubungan antara pelatihan, motivasi kerja, dan kinerja karyawan di
perusahaan manufaktur, serta untuk memberikan wawasan yang lebih dalam mengenai
bagaimana keduanya saling berinteraksi dalam meningkatkan kinerja organisasi.

Dengan memahami hubungan ini, perusahaan manufaktur dapat merancang program
pelatihan yang tidak hanya meningkatkan keterampilan teknis, tetapi juga dapat memotivasi
karyawan untuk bekerja dengan lebih baik, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan
kinerja secara keseluruhan.

2. Tinjauan Pustaka
Pelatihan

Menurut Saks dan Haccoun (2016), pelatihan merupakan upaya formal dan terencana
untuk membantu karyawan memperoleh pengetahuan, ketrampilan dan kemampuan untuk
meningkatkan kinerja dalam pekerjaan mereka saat ini.

Tujuan pelatihan agar karyawan dapat menguasai pengetahuan, keterampilan, dan
perilaku yang telah diajarkan selama pelatihan dan menerapkannya dalam aktivitas sehari-hari.
Beberapa perusahaan masih mengandalkan pelatihan formal melalui kursus, program, atau
suatu kegiatan untuk membekali pengetahuan, keterampilan, dan perilaku bagi karyawannya
untuk dapat melakukan pekerjaannya dengan baik (Noe RA 2021)

Pelatihan memiliki empat dimensi utama, yaitu instruktur, peserta, materi, dan tujuan
pelatihan. Dimensi pertama, instruktur, meliputi pendidikan dan penguasaan materi. Latar
belakang pendidikan yang sesuai dapat meningkatkan kemampuan instruktur dalam
menyampaikan materi secara maksimal, sedangkan penguasaan materi yang baik
memungkinkan instruktur melaksanakan pelatihan secara efektif sehingga peserta lebih mudah
memahami materi yang diberikan. Dimensi kedua adalah peserta, yang mencakup semangat
dalam mengikuti pelatihan dan proses seleksi. Antusiasme peserta, baik sebelum pelatihan
maupun selama berlangsung, sangat penting untuk mendukung keberhasilan pelatihan. Selain
itu, seleksi dilakukan untuk memastikan bahwa peserta yang terlibat sesuai dengan kriteria yang
ditetapkan. Dimensi ketiga adalah materi, yang harus sesuai dengan tujuan pelatihan dan
kebutuhan peserta. Materi yang relevan dengan tujuan pelatihan dan disesuaikan dengan
klasifikasi peserta akan membuat pelatihan lebih efektif dan meningkatkan kemampuan
mereka. Terakhir, dimensi keempat adalah tujuan pelatihan. Tujuan ini mencakup upaya
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan perilaku peserta, serta memastikan bahwa
pelatihan memiliki sasaran yang jelas. Dengan sasaran yang jelas, peserta akan lebih terdorong
untuk mengaplikasikan hasil pelatihan dalam pekerjaan mereka.

Dalam Penelitian ini, Peneliti memberikan definisi bahwa pelatihan adalah usaha yang
dilakukan untuk memberikan pengetahuan, ketrampilan dan kemampuan untuk meningkatkan
kinerja karyawan. Dimensi pelatihan yang digunakan adalah instruktur, peserta, materi, dan
tujuan pelatihan.
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Motivasi Kerja

Deci et.al. (2017) dalam bukunya Self-Determination Theory: Basic Psychological Needs in
Motivation, Development, and Wellness menjelaskan teori motivasi diri (Self-Determination
Theory) yang mengidentifikasi dua jenis motivasi, yaitu motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Deci
et.al. mengemukakan bahwa motivasi intrinsik berhubungan dengan kegiatan yang dilakukan
karena kesenangan atau kepuasan yang diperoleh dari aktivitas itu sendiri, sementara motivasi
ekstrinsik lebih dipengaruhi oleh faktor luar seperti penghargaan atau pengakuan.

Fahriana, C., & Sopiah. (2022) menyatakan motivasi berfungsi sebagai strategi yang efektif
untuk meningkatkan kinerja karyawan. Motivasi dapat diterapkan dengan berbagai cara,
termasuk melalui pemberian penghargaan, pemberian hukuman, dan menciptakan iklim
persaingan. Pemberian sasaran kerja yang dapat dicapai dan harapan yang realistis juga bisa
digunakan sebagai alat dalam memotivasi karyawan. Motivasi ada dua jenis, pertama vyaitu
motivasi intrinsik adalah dorongan yang berasal dari rasa kepuasan terhadap pekerjaan itu
sendiri. Motivasi intrinsik merupakan pendorong kinerja yang kuat (Akif dan Chen, 2019).
Sedangkan motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang muncul dari faktor eksternal di luar
pekerjaan itu sendiri, seperti promosi, gaji, tunjangan, atau pengembangan karir (Halim,
Indradewa, dan Syah, 2020).

Dalam penelitian ini, definisi motivasi yang digunakan adalah dorongan pada diri
karyawan untuk menunjukkan kinerja terbaiknya. Motivasi ada dua jenis, pertama yaitu motivasi
intrinsik adalah dorongan yang berasal dari dalam diri yang timbul dari rasa kepuasan terhadap
pekerjaan itu sendiri, sementara motivasi ekstrinsik lebih dipengaruhi oleh faktor luar seperti
promosi, gaji, tunjangan, penghargaan atau pengakuan.

Kinerja

Menurut Aguinis (2019), manajemen kinerja merupakan proses berkelanjutan untuk
mengenali, mengukur, dan meningkatkan kinerja individu dan tim, serta menyelaraskannya
dengan tujuan strategis organisasi. Dengan bekal pengetahuan tentang tujuan strategis
organisasi dan informasi tentang posisi kerja, atasan dan karyawan secara formal bertemu untuk
membahas dan menyepakati apa yang perlu dilakukan serta bagaimana cara melakukannya.
Diskusi perencanaan kinerja ini mencakup pembahasan mengenai hasil dan perilaku serta
rencana pengembangan.

Manajemen kinerja adalah peningkatan kinerja yang berkelanjutan dengan menetapkan
tujuan individu dan tim yang selaras dengan tujuan strategis organisasi, merencanakan kinerja
untuk mencapai tujuan, meninjau dan menilai kemajuan dan mengembangkan pengetahuan,
keterampilan dan kemampuan orang-orang (Armstrong 2020)

Dalam penelitian ini, peneliti mendefinisikan manajemen kinerja sebagai proses
sistematis untuk menyelaraskan kinerja individu dengan tujuan strategis organisasi. Peneliti
menggunakan dua dimensi dalam pengukuran kinerja, yaitu: hasil dan perilaku kerja. Hasil
merujuk pada apa yang harus dicapai atau hasil yang perlu dihasilkan oleh seorang karyawan.
Sedangkan perilaku mencakup knowledge, skills dan abilities yang dapat diukur dan akan
menentukan ketercapaian hasil

Kerangka Pemikiran

Peneliti menetapkan variabel yang diteliti, yaitu terdiri dari variabel independen (X) yaitu
Pelatihan dan Motivasi Kerja dan Variabel Dependen (Y), yaitu Kinerja Karyawan. Maka,
kerangka pikir pada penelitian ini sebagai berikut:
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Pelatihan (X1)

Dimensi:

1. Instruktur

2. Peserta

3. Materi

4. Tujuan

Sumber - Saks dan Haccoun

(2016) Kinerja (Y1)

Dimensi:

1. Hasil Kerja

2. Perilaku Kegja
Sumber: Aguinis (2019)

Motivasi Kerja (X2)

Dimensi:

1. Motivasi Intrinsik

2. Motivasi Ekstrinsik
Sumber : Deci et.al (2017)

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Penelitian
Merujuk pada kerangka pikir diatas, penelitian ini ingin mengetahui dan menjelaskan
mengenai hubungan antara pelatihan, motivasi kerja dan kinerja.

Hipotesis

Hipotesis yang diuji dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1: Pelatihan memiliki hubungan positif dan signifikan dengan kinerja karyawan

H2: Motivasi kerja memiliki hubungan positif dan signifikan dengan kinerja karyawan

3. METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dimana merupakan serangkaian
observasi atau pengukuran hasilnya menggunakan data primer berupa survei. Peneliti
merancang penelitian ini untuk dapat memahami, menjelaskan dan menganalisa korelasi antara
variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen). Analisis yang digunakan
dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan data statistika yang relevan untuk menguiji
hipotesis. Sehingga data-data yang didapatkan dalam penelitian ini nantinya bisa memberikan
gambaran yang jelas mengenai obyek yang diteliti serta nantinya dapat dibuat suatu kesimpulan.

Populasi dan Sampel
Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di perusahaan
manufaktur yaitu sebanyak 703 karyawan. Penelitian ini menggunakan rumus Slovin dalam
penarikan sampel. Penentuan jumlah dapat dilakukan dengan rumus dan perhitungan
sederhana.
Rumus Slovin untuk menentukan sampel adalah sebagai berikut :
N

"I+ NGe)?
Keterangan:
n = Ukuran sampel/jumlah responden
N = Ukuran populasi
e = Presentase kelonggaran ketelitian kesalahan pengambilan sampel yang masih bisa ditolerir;
e=0,1
Dalam rumus Slovin ada ketentuan sebagai berikut:
Nilai e = 0,1 (10%) untuk populasi dalam jumlah besar
Nilai e = 0,2 (20%) untuk populasi dalam jumlah kecil
Jadi rentang sampel yang dapat diambil dari teknik Solvin adalah antara 10-20 % dari
populasi penelitian. Maka untuk mengetahui sampel penelitian, dengan perhitungan sebagai
berikut:

337



Anggara, (2025) MSEJ, 6(1) 2025: 334-348

703
"= 14703 (0,1)2
n = 87,5 dibulatkan menjadi 88
Dalam penelitian ini, teknik sampling yang digunakan adalah non probability sampling
dengan metode purposive sampling.Teknik non probability sampling ini menjadikan elemen
dalam populasi tidak memiliki probabilitas apapun yang melekat untuk terpilih sebagai subyek
sampling

Analisis Data

Alat bantu analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan software SPSS 27. Peneliti mengukur hubungan antara dua variabel dengan
menggunakan korelasi Pearson. Korelasi Pearson merupakan salah satu ukuran korelasi yang
digunakan untuk mengukur kekuatan dan arah hubungan linier dari dua veriabel.

4. Hasil Dan Pembahasan
Karakteristik Responden
Hasil karakteristik responden disajikan pada Tabel 1 yang meliputi jumlah dan persentase
untuk masing-masing karakteristik responden.
Tabel 1. Jumlah dan Persentase Kategori Responden

No pilihan Jumlah Persentase
Kategori (orang) (%)
1 Laki — laki 88 100%
Jenis Kelamin Perempuan 0 0%
21-30 45 51,14%
2 31-40 28 31,82%
Usia 41 -50 15 17,04%
>50 0 0%
3 Lajang 5 5,68%
Status Menikah 83 94,32%
Janda / Duda 0 0%
Rp.1.000.000
Rp.3.000.000 10 11,36%
4 Rp.3.000.001
Pengeluaran Rp.5.000.000 42 47,73%
bulanan  Rp.5.000.001
Rp.7.000.000 33 37,5%
> Rp.7.000.000 3 3,41%
Jumlah Per Kategori 88 100%

Sumber : Data primer diolah oleh peneliti (2024)

Analisis Statistik Deskriptif Variabel Penelitian
Rangkuman deskriptif variabel penelitian ini disajikan dalam Tabel 4 sebagai berikut:
Tabel 2. Rangkuman Deskriptif Nilai Variabel Penelitian

Variabel Nilai Variabel
Penelitian

Pelatihan 4,11

Motivasi 4.10

Kinerja 4.30

Sumber : Diolah Peneliti (2024)
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Tabel 2 menunjukkan hasil pengukuran variabel dengan menggunakan skala linkert
(range penilaian dari angka 1 hingga 5, angka 1 menunjukkan ketidaksetujuan dan 5
menunjukkan persetujuan).

Tabel 2 menunjukkan bahwa variabel pelatihan memiliki rata-rata 4,11 dari skala 5. Hal
ini menunjukkan secara umum bahwa Karyawan memiliki persepsi yang sangat positif terhadap
pelatihan yang diberikan di tempat kerja. Dengan nilai rata-rata 4,11, dapat disimpulkan bahwa
karyawan merasa pelatihan yang mereka terima cukup efektif dan mendukung pengembangan
keterampilan serta pengetahuan mereka. Ini juga menunjukkan bahwa program pelatihan yang
ada dirasa relevan dan bermanfaat dalam mendukung peningkatan kinerja mereka. Namun,
meskipun hasilnya sudah cukup baik, masih ada peluang untuk terus meningkatkan kualitas
pelatihan, misalnya dengan memperkenalkan metode pelatihan yang lebih interaktif atau
memberikan pelatihan yang lebih spesifik sesuai kebutuhan individu atau kelompok.

Tabel 2 menunjukkan bahwa variabel motivasi memiliki rata-rata nilai 4,10 dari skala 5.
Hal ini menunjukkan secara umum bahwa Karyawan memiliki motivasi yang cukup tinggi.
Dengan nilai rata-rata 4,10, dapat disimpulkan bahwa faktor motivasi, seperti pengakuan atas
prestasi, penghargaan, atau insentif, memiliki peran penting dalam meningkatkan semangat
kerja karyawan. Karyawan cenderung termotivasi dalam berkerja. Namun, meskipun skor ini
relatif tinggi, masih ada ruang untuk perbaikan dalam memperkuat motivasi kerja, misalnya
dengan memberikan lebih banyak kesempatan untuk pengembangan karier atau peningkatan
komunikasi antara manajemen dan karyawan.

Tabel 4 menunjukkan bahwa variabel kinerja memiliki rata-rata 4,30 dari skala 5. Hal ini
menunjukkan secara umum bahwa Karyawan memiliki persepsi telah menghasilkan produk yang
baik secara kualitas dan kuantitas sesuai dengan standar yang ditentukan oleh perusahaan dan
juga menunjukkan perilaku kerja yang baik dalam sehari-hari.

Analisis Korelasi Antar Variabel

Matriks korelasi antar variabel ini dimaksudkan untuk mengetahui nilai korelasi dimensi
variabel independen X ( Pelatihan dan Motivasi Kerja) terhadap dimensi variabel dependen Y
(kinerja karyawan). Korelasi antar variabel Pelatihan dan Kinerja ditunjukkan pada Gambar 1.

Pelatihan ~ Kinerja

Pelatihan  Pearson Correlation 1 603
Sig. (1-tailed) <,001
N 88 88

Kinerja Pearson Correlation 603" 1
Sig. (1-tailed) <,001
\! 88 88

** Correlation is significant atthe 0.01 level (1-
tailed).

Gambar 1. Hasil Matriks Korelasi Antara Variabel Pelatihan dan Kinerja

Gambar 1 menunjukkan hasil korelasi pearson antara variabel pelatihan dan kinerja
menunjukkan angka 0,603, yang artinya terdapat korelasi positif yang cukup kuat antara kedua
variabel tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik atau efektif pelatihan yang diterima
oleh karyawan, semakin tinggi pula kinerja mereka. Meskipun korelasinya tidak sempurna,
angka 0,603 masih cukup signifikan untuk menunjukkan hubungan yang jelas, pelatihan memiliki
hubungan positif yang cukup kuat terhadap peningkatan kinerja karyawan. Secara umum, hal ini
bisa diartikan bahwa program pelatihan yang baik berpotensi meningkatkan kinerja karyawan,
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namun masih ada faktor lain yang juga memengaruhi kinerja tersebut.

Motivasi ~ Kinerja

Motivasi  Pearson Correlation 1 5707

Sig. (1-tailed) <,001

N 88 88

Kinerja ~ Pearson Correlation 570" 1
Sig. (1-tailed) <001

N 88 88

** Correlation is significant atthe 0.01 level (1-
tailed).

MSEJ, 6(1) 2025: 334-348

Gambar 2. Hasil Matriks Korelasi Antara Variabel Motivasi dan Kinerja

Gambar 2 menunjukkan hasil korelasi pearson antara variabel motivasi dan kinerja
menunjukkan angka 0,570 yang artinya terdapat korelasi positif sedang antara kedua variabel
tersebut. Artinya, semakin tinggi tingkat motivasi karyawan, semakin baik pula kinerja yang
ditunjukkan. Meskipun tidak sempurna, nilai ini masih menunjukkan hubungan yang signifikan
dan cukup kuat, di mana motivasi karyawan berkontribusi pada peningkatan kinerja mereka.
Namun, perlu diingat bahwa meskipun korelasi ini cukup kuat, ada faktor lain selain motivasi
yang juga mempengaruhi kinerja yang perlu dilakukan penelitian lebih lanjut.

Analisis Korelasi Antar Dimensi Variabel Pelatihan, Motivasi dan Kinerja

Kinerja_Peril
Instruktur ~ Peserta Materi Tujuan Kinerja_Hasil aku

Instruktur Pearson Correlation 1 365" 3617 357" 440”7 250"

Sig. (1-tailed) <,001 <,001 <,001 <,001 009

N 88 88 88 88 88 88

Peserta Pearson Correlation 365" 1 8207 592" 520" 486"

Sig. (1-tailed) <,001 <,001 <,001 <,001 <,001

N 88 88 88 88 88 88

Materi Pearson Correlation 3617 820" 1 5717 580" 479"

Sig. (1-tailed) <,001 <,001 <,001 <,001 <,001

N 88 88 88 88 88 88

Tujuan Pearson Correlation 357" 592" 5717 1 3627 255"

Sig. (1-tailed) <,001 <,001 <,001 <,001 .008

N 88 88 88 88 88 88

Kinerja_Hasil Pearson Correlation 4407 5207 580" 362" 1 578"

Sig. (1-tailed) <,001 <,001 <,001 <,001 <,001

N 88 88 88 88 88 88

Kinerja_Perilaku  Pearson Correlation 2507 486" 479" 255" 578" 1
Sig. (1-tailed) .009 <,001 <,001 008 <,001

N 88 88 88 88 88 88

** Correlation is significant atthe 0.01 level (1-tailed).

Gambar 3 Hasil Matriks Korelasi Antara Dimensi Variabel Pelatihan dan Kinerja

Gambar 3 menunjukkan hasil korelasi Pearson antara dimensi instruktur, peserta,
materi, dan tujuan pelatihan dari variabel pelatihan terhadap dimensi hasil kerja dari variabel
kinerja yang menunjukkan angka 0,440, 0,520, 0,580, dan 0,362. Berikut adalah interpretasi dari
masing-masing angka tersebut:

1. Korelasi 0,440 antara dimensi instruktur dengan dimensi hasil dari variabel kinerja
Hubungan ini menunjukkan korelasi positif dengan kekuatan sedang. Artinya, semakin baik
kualitas instruktur dalam memberikan pelatihan, semakin besar kemungkinan peningkatan
hasil kinerja, meskipun hubungan ini tidak sangat kuat.
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2. Korelasi 0,520 antara dimensi peserta dengan dimensi hasil dari variabel kinerja
Korelasi ini menunjukkan hubungan positif dengan kekuatan sedang. Korelasi dimensi
peserta terhadap hasil kerja lebih kuat dibandingkan instruktur. Artinya, semakin tinggi
motivasi, keterlibatan, atau kesiapan peserta dalam pelatihan, semakin besar dampaknya
terhadap hasil kinerja, dengan pengaruh yang cukup signifikan.

3. Korelasi 0,580 antara dimensi materi dengan dimensi hasil dari variabel kinerja
Korelasi ini menunjukkan hubungan positif dengan kekuatan sedang. Korelasi dimensi
peserta terhadap hasil kerja lebih kuat dibandingkan instruktur dan juga peserta. Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin relevan dan efektif materi yang diberikan dalam pelatihan,
semakin tinggi pula hasil yang dicapai dalam kinerja. Materi pelatihan memiliki peran yang
sangat signifikan dalam meningkatkan hasil kinerja.

4. Korelasi 0,362 antara dimensi tujuan dengan dimensi hasil dari variabel kinerja
Hubungan ini menunjukkan korelasi positif dengan kekuatan yang lemah. Meski tujuan
pelatihan yang jelas dan relevan dapat memberikan pengaruh terhadap hasil kinerja,
pengaruhnya tidak terlalu besar dibandingkan dimensi lainnya.

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa dimensi materi pelatihan dan peserta
memiliki pengaruh yang lebih signifikan terhadap hasil kinerja dibandingkan dengan dimensi
instruktur dan tujuan pelatihan. Namun, keempat dimensi tersebut memiliki hubungan positif,
yang berarti bahwa peningkatan di masing-masing dimensi pelatihan berpotensi meningkatkan
hasil kinerja.

Gambar 3 menunjukkan hasil korelasi pearson antara dimensi instruktur, peserta,
materi dan tujuan pelatihan pada variabel pelatihan terhadap dimensi perilaku kerja dari
variabel kinerja menunjukkan angka 0,250, 0,486, 0,479, 0,255 Berikut adalah interpretasi dari
masing-masing angka tersebut:

1. Korelasi 0,250 antara dimensi instruktur dan perilaku kerja:
Hubungan ini menunjukkan korelasi positif dengan kekuatan yang sangat lemah. Artinya,
meskipun ada kecenderungan bahwa kualitas instruktur dalam pelatihan dapat
memengaruhi perilaku kerja, pengaruhnya tidak terlalu signifikan.

2. Korelasi 0,486 antara dimensi peserta dan perilaku kerja:
Korelasi ini menunjukkan hubungan positif dengan kekuatan yang sedang. Ini berarti bahwa
semakin baik keterlibatan, motivasi, atau kesiapan peserta dalam pelatihan, semakin besar
kemungkinan mereka akan menunjukkan perilaku kerja yang lebih baik, seperti kedisiplinan
dan kolaborasi.

3. Korelasi 0,479 antara dimensi materi dan perilaku kerja:
Korelasi ini menunjukkan hubungan positif dengan kekuatan yang sedang, serupa dengan
dimensi peserta. Materi yang relevan dan efektif dalam pelatihan memiliki pengaruh yang
cukup besar dalam meningkatkan perilaku kerja, seperti cara peserta berinteraksi dengan
rekan kerja atau melaksanakan tugas.

4. Korelasi 0,255 antara dimensi tujuan dan perilaku kerja:
Hubungan ini menunjukkan korelasi positif dengan kekuatan yang sangat lemah. Walaupun
tujuan pelatihan yang jelas dapat memberikan arah bagi peserta, pengaruhnya terhadap
perubahan perilaku kerja tidak terlalu besar.

Secara keseluruhan, dimensi peserta dan materi pelatihan memiliki hubungan yang
lebih kuat dengan perubahan perilaku kerja dibandingkan dimensi instruktur dan tujuan
pelatihan. Meskipun hubungan dengan instruktur dan tujuan pelatihan positif, pengaruhnya
terhadap perilaku kerja lebih terbatas, menunjukkan bahwa faktor-faktor lain seperti motivasi
peserta dan kualitas materi pelatihan memiliki dampak yang lebih signifikan.
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Motivasi_Intri Motivasi_Ekst Kinerja_Peril
nsik rinsik Kinerja_Hasil aku

Motivasi_Intrinsik ~ Pearson Correlation 1 622" 555" 4047

Sig. (1-tailed) <,001 <,001 <,001

N 88 88 88 88

Motivasi_Ekstrinsik  Pearson Correlation 622" 1 4847 3627

Sig. (1-tailed) <,001 <,001 <,001

N 88 88 88 88

Kinerja_Hasil Pearson Correlation 565 484" 1 578"

Sig. (1-tailed) <,001 <,001 <,001

N 88 88 88 88

Kinerja_Perilaku Pearson Correlation 4047 3627 578" 1
Sig. (1-tailed) <,001 <,001 <,001

N 88 88 88 88

**_Correlation is significant atthe 0.01 level (1-tailed).

Gambar 4. Hasil Matriks Korelasi Antara Dimensi Variabel Motivasi dan Kinerja

Gambar 4 menunjukkan hasil korelasi Pearson antara dimensi motivasi intrinsik dan
motivasi ekstrinsik terhadap dimensi hasil kerja dari variabel kinerja yang menunjukkan angka
0,555 dan 0,484. Berikut adalah arti dari masing-masing angka tersebut:

1. Korelasi 0,555 antara motivasi intrinsik dan hasil kinerja: Nilai ini menunjukkan adanya
hubungan positif sedang antara motivasi intrinsik dan hasil kinerja. Artinya, semakin tinggi
motivasi intrinsik seseorang, semakin tinggi pula hasil kinerjanya. Nilai 0,555 menunjukkan
hubungan yang cukup kuat, tetapi tidak terlalu kuat untuk dianggap sangat signifikan.

2. Korelasi 0,484 antara motivasi ekstrinsik dan hasil kinerja: Nilai ini menunjukkan hubungan
positif yang sedang antara motivasi ekstrinsik dan hasil kinerja. Meskipun lebih rendah dari
korelasi motivasi intrinsik, nilai 0,484 masih menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik memiliki
pengaruh yang cukup berarti terhadap hasil kinerja.

Secara keseluruhan, kedua dimensi motivasi (intrinsik dan ekstrinsik) berkontribusi
secara signifikan terhadap hasil kinerja, meskipun motivasi intrinsik memiliki korelasi yang
sedikit lebih kuat.

Gambar 4 menunjukkan hasil korelasi Pearson antara dimensi motivasi intrinsik dan
motivasi ekstrinsik terhadap dimensi perilaku kerja dari variabel kinerja yang menunjukkan
angka 0,404 dan 0,362. Berikut adalah arti dari masing-masing angka tersebut:

1. Korelasi 0,404 antara motivasi intrinsik dan perilaku kerja. Nilai ini menunjukkan adanya
hubungan positif sedang antara motivasi intrinsik dan perilaku kerja. Artinya, semakin tinggi
motivasi intrinsik seseorang, semakin baik perilaku kerjanya. Meskipun tidak terlalu kuat,
hubungan ini cukup signifikan untuk menunjukkan bahwa motivasi intrinsik berperan dalam
meningkatkan kualitas atau pola perilaku kerja seseorang.

2. Korelasi 0,362 antara motivasi ekstrinsik dan perilaku kerja. Nilai ini menunjukkan hubungan
positif yang lemah. Angka ini lebih rendah dibandingkan dengan motivasi intrinsik. Dengan
angka 0,362, dapat disimpulkan bahwa meskipun motivasi ekstrinsik juga berpengaruh
terhadap perilaku kerja, pengaruhnya lebih lemah dibandingkan motivasi intrinsik. Ini
menunjukkan bahwa faktor eksternal (misalnya, penghargaan atau imbalan) mempengarubhi
perilaku kerja, tetapi tidak sekuat motivasi yang berasal dari dalam diri individu.

Secara keseluruhan, baik motivasi intrinsik maupun ekstrinsik menunjukkan hubungan
positif yang moderat terhadap perilaku kerja, tetapi pengaruh motivasi intrinsik lebih kuat
daripada motivasi ekstrinsik.

Pembahasan

Hasil korelasi Pearson sebesar 0,440 antara dimensi instruktur dari variabel pelatihan
dan dimensi hasil kerja dari variabel kinerja menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
dengan tingkat korelasi sedang. Hal ini berarti bahwa ketika dimensi instruktur mengalami
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peningkatan, seperti kualitas, kompetensi, atau keterampilan instruktur semakin baik, maka
dimensi hasil pada kinerja, seperti pencapaian atau efektivitas kerja, juga cenderung meningkat.
Hubungan positif ini mengindikasikan bahwa peran instruktur dalam pelatihan dapat
berkontribusi pada peningkatan kinerja, meskipun mungkin bukan satu-satunya faktor yang
menentukan. Hubungan dengan kekuatan sedang ini memungkinkan ada faktor lain yang turut
berkontribusi terhadap hasil kinerja di luar dimensi instruktur.

Hasil korelasi Pearson sebesar 0,520 antara dimensi peserta dari variabel pelatihan dan
dimensi hasil kerja dari variabel kinerja menunjukkan adanya hubungan positif dengan dengan
tingkat korelasi sedang. Hal ini berarti bahwa semakin baik dimensi peserta, seperti motivasi,
keterlibatan, atau kesiapan untuk belajar, maka semakin tinggi pula hasil yang dicapai pada
kinerja, seperti pencapaian target kinerja atau target produksi. Hubungan positif ini
menekankan pentingnya peran aktif peserta dalam pelatihan untuk mendukung peningkatan
kinerja secara optimal. Hubungan dengan kekuatan sedang ini memungkinkan ada faktor lain
yang turut berkontribusi terhadap hasil kinerja di luar dimensi peserta.

Hasil korelasi Pearson sebesar 0,580 antara dimensi materi dari variabel pelatihan dan
dimensi hasil kerja dari variabel kinerja menunjukkan adanya hubungan positif dengan dengan
tingkat korelasi sedang. Artinya, semakin relevan, lengkap, dan berkualitas materi yang
disampaikan dalam pelatihan, semakin tinggi pula dimensi hasil pada kinerja, seperti pencapaian
tugas, produktivitas, atau efektivitas kerja. Hubungan positif ini menunjukkan bahwa materi
pelatihan yang dirancang secara komprehensif dan relevan dengan kebutuhan pekerjaan dapat
berkontribusi secara signifikan terhadap peningkatan hasil kinerja peserta. Namun, hasil ini juga
mengisyaratkan bahwa ada faktor lain di luar materi pelatihan yang turut memengaruhi kinerja
secara keseluruhan.

Hasil korelasi Pearson sebesar 0,362 antara dimensi tujuan dari variabel pelatihan dan
dimensi hasil kerja dari variabel kinerja menunjukkan adanya hubungan positif dengan tingkat
korelasi yang lemah. Hal ini berarti bahwa semakin jelas, spesifik, dan relevan tujuan pelatihan
yang dirancang, semakin besar kemungkinan terjadi peningkatan pada hasil kinerja, seperti
efektivitas atau pencapaian hasil kerja. Namun, karena kekuatan hubungan ini tergolong lemah,
pengaruh dimensi tujuan pelatihan terhadap hasil kinerja tidak terlalu besar. Hubungan ini
menunjukkan bahwa meskipun tujuan pelatihan yang baik dapat mendukung kinerja, ada
banyak faktor lain di luar dimensi tujuan yang kemungkinan lebih berkontribusi terhadap hasil
kinerja secara keseluruhan. Oleh karena itu, tujuan pelatihan tetap penting, tetapi harus
dilengkapi dengan elemen lain seperti kualitas materi, kompetensi instruktur, dan keterlibatan
peserta untuk mencapai hasil kinerja yang optimal.

Hasil korelasi Pearson sebesar 0,250 antara dimensi instruktur dari variabel pelatihan
dan dimensi perilaku kerja dari variabel kinerja menunjukkan adanya hubungan positif dengan
tingkat korelasi kekuatan yang lemah. Artinya, ketika kualitas, kompetensi, atau keterampilan
instruktur dalam pelatihan meningkat, terdapat sedikit kecenderungan peningkatan pada
dimensi perilaku kerja, seperti kedisiplinan, kolaborasi, atau sikap profesional dalam bekerja.
Namun, karena nilai korelasinya rendah, pengaruh instruktur terhadap perilaku kerja tidak
terlalu signifikan, sehingga instruktur bukan merupakan faktor utama yang menentukan
perubahan perilaku kerja. Hubungan ini mengindikasikan bahwa, meskipun peran instruktur
tetap penting dalam memberikan pelatihan, terdapat faktor lain yang lebih berkontribusi
terhadap pembentukan perilaku kerja yang perlu dikaji lebih lanjut.

Hasil korelasi Pearson sebesar 0,486 antara dimensi peserta dari variabel pelatihan dan
dimensi perilaku kerja dari variabel kinerja menunjukkan adanya hubungan positif dengan
tingkat korelasi yang sedang. Hal ini berarti bahwa semakin baik kualitas peserta, seperti
motivasi, keterlibatan, atau kesiapan untuk mengikuti pelatihan, semakin tinggi pula
kecenderungan peningkatan perilaku kerja, seperti kedisiplinan, kerjasama, atau
profesionalisme dalam lingkungan kerja. Dengan kekuatan hubungan yang sedang, angka ini
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mengindikasikan bahwa dimensi peserta memiliki kontribusi yang cukup berarti terhadap
pembentukan atau peningkatan perilaku kerja. Hubungan positif ini menekankan pentingnya
peran peserta yang aktif dan termotivasi dalam memaksimalkan manfaat pelatihan untuk
mendukung perubahan perilaku kerja yang lebih baik. Namun, karena korelasinya tidak sangat
kuat, ada kemungkinan bahwa faktor lain yang lebih berkontribusi terhadap pembentukan
perilaku kerja yang perlu dikaji lebih lanjut.

Hasil korelasi Pearson sebesar 0,479 antara dimensi materi dari variabel pelatihan dan
dimensi perilaku kerja dari variabel kinerja menunjukkan adanya hubungan positif dengan
tingkat korelasi sedang. Hal ini berarti semakin relevan dan efektif materi yang disampaikan
dalam pelatihan, semakin tinggi pula kecenderungan peningkatan perilaku kerja, seperti
kedisiplinan, kemampuan berkolaborasi, atau sikap profesional di tempat kerja. Dengan angka
ini, kita dapat menyimpulkan bahwa kualitas materi pelatihan berperan penting dalam
mempengaruhi perilaku kerja peserta pelatihan. Secara keseluruhan, materi pelatihan yang baik
dapat menjadi pendorong penting bagi perubahan atau perbaikan perilaku kerja peserta.
Namun, karena korelasinya tidak sangat kuat, ada kemungkinan bahwa faktor lain yang lebih
berkontribusi terhadap pembentukan perilaku kerja yang perlu dikaji lebih lanjut.

Hasil korelasi Pearson sebesar 0,255 antara dimensi tujuan dari variabel pelatihan dan
dimensi perilaku kerja dari variabel kinerja menunjukkan adanya hubungan positif dengan
kekuatan yang lemah. Artinya, semakin jelas dan relevan tujuan pelatihan yang ditetapkan,
semakin besar kemungkinan terjadi peningkatan pada perilaku kerja, seperti disiplin,
keterlibatan, atau sikap profesional di tempat kerja. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun
tujuan pelatihan yang baik dapat memberikan arah dan motivasi, ada faktor lain yang lebih
berpengaruh terhadap perilaku kerja, seperti kualitas materi, kompetensi instruktur, dan
keterlibatan peserta dalam pelatihan. Dengan kata lain, tujuan pelatihan memiliki peran, tetapi
bukan faktor utama yang mendorong perubahan perilaku kerja yang signifikan.

Selanjutnya hasil korelasi Pearson yang ditemukan dalam penelitian ini menunjukkan
hubungan yang berbeda antara motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, dan dua dimensi variabel
kinerja, yaitu hasil kinerja dan perilaku kinerja.

Pertama, korelasi 0,555 antara dimensi motivasi intrinsik dan dimensi hasil pada
variabel kinerja menggambarkan adanya hubungan positif dengan kekuatan yang sedang, yang
berarti semakin tinggi motivasi intrinsik seseorang—seperti kepuasan pribadi dan rasa
pencapaian dalam pekerjaan—semakin baik hasil kinerja yang dicapai. Ini menunjukkan bahwa
individu yang termotivasi oleh faktor internal lebih cenderung untuk mencapai hasil yang lebih
baik, karena mereka merasa lebih terlibat dan puas dengan apa yang mereka lakukan.
Sebaliknya, korelasi 0,484 antara dimensi motivasi ekstrinsik dan dimensi hasil pada variabel
kinerja menunjukkan hubungan positif dengan kekuatan yang sedang, sedikit lebih rendah
daripada hubungan antara motivasi intrinsik dan hasil kinerja, yang berarti motivasi yang berasal
dari faktor eksternal seperti penghargaan atau bonus juga berpengaruh pada hasil kinerja,
meskipun tidak sekuat motivasi intrinsik. Ini mengindikasikan bahwa meskipun motivasi
ekstrinsik memberikan dorongan untuk mencapai tujuan, pengaruhnya terhadap hasil kinerja
lebih rendah dibandingkan motivasi intrinsik.

Selanjutnya, korelasi 0,404 antara dimensi motivasiintrinsik dan dimensi perilaku kerja
pada variabel kinerja menunjukkan hubungan positif dengan kekuatan sedang antara keduanya.
Ini berarti individu yang memiliki motivasi intrinsik yang tinggi cenderung menunjukkan perilaku
kerja yang lebih baik, seperti meningkatkan kualitas interaksi, komitmen, dan kolaborasi.
Motivasi intrinsik yang kuat mendorong individu untuk lebih terlibat dalam tugas dan bertindak
secara proaktif, yang berkontribusi pada peningkatan perilaku kinerja mereka. Di sisi lain,
korelasi 0,362 antara dimensi motivasi ekstrinsik dan dimensi perilaku kerja menunjukkan
pengaruh yang lebih lemah dibandingkan motivasi intrinsik, tetapi tetap ada hubungan positif.
Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun faktor-faktor eksternal dapat memotivasi individu
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untuk menunjukkan perilaku yang diinginkan (misalnya, mengikuti prosedur atau mencapai
target), pengaruhnya terhadap perilaku kinerja lebih rendah. Perilaku kerja yang baik cenderung
lebih dipengaruhi oleh dorongan internal dan rasa tanggung jawab pribadi daripada oleh hadiah
eksternal.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa baik motivasi intrinsik
maupun ekstrinsik memiliki peran penting dalam memengaruhi kinerja individu. Namun,
motivasi intrinsik cenderung memiliki pengaruh yang lebih kuat terhadap baik hasil kinerja
maupun perilaku kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa menciptakan lingkungan yang mendukung
dan memperkuat motivasi intrinsik dapat menghasilkan kinerja yang lebih baik dan perilaku
kerja yang lebih positif, meskipun motivasi ekstrinsik juga tetap memainkan peran yang
signifikan dalam mendorong individu untuk mencapai hasil yang diinginkan.

5. Penutup
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan sebelumnya dapat dikemukakan
beberapa kesimpulan yaitu: (1) pelatihan memiliki hubungan yang positif dengan dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, (2) motivasi kerja memiliki hubungan yang positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan

Saran

Berdasarkan hasil korelasi tersebut, maka saran-saran yang dapat diberikan untuk
melengkapi hasil penelitian ini, yaitu sebagai berikut;
1. Bagi perusahaan

a. Perusahaan perlu meningkatkan kualitas instruktur dan materi pelatihan untuk
mempengaruhi hasil kinerja dan perilaku kerja secara positif. Hal ini penting agar peserta
pelatihan mendapatkan pengalaman yang relevan dan mendukung pencapaian kinerja
yang optimal.

b. Perusahaan harus memperhatikan keterlibatan peserta dalam pelatihan. Keterlibatan
yang tinggi akan mendorong motivasi peserta, yang pada gilirannya akan meningkatkan
hasil kinerja dan perilaku kerja mereka.

c. Perusahaan perlu memastikan tujuan pelatihan yang jelas dan terukur. Meskipun
pengaruhnya tidak terlalu besar, tujuan yag baik memberikan arah yang jelas bagi peserta
dalam mencapai kinerja yang lebih baik.

d. Perusahaan sebaiknya menciptakan lingkungan yang mendukung motivasi intrinsik.
Motivasi yang berasal dari kepuasan pribadi dan rasa pencapaian akan mendorong
peserta untuk berperilaku lebih baik dalam pekerjaan mereka.

e. Perusahaan dapat memberikan penghargaan ekstrinsik untuk meningkatkan kinerja.
Penghargaan berupa insentif eksternal seperti bonus atau pengakuan dapat memberikan
dorongan tambahan bagi peserta untuk mencapai hasil yang lebih baik.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya

a. Peneliti dapat mengeksplorasi faktor lain yang mempengaruhi kinerja. Faktor seperti
budaya organisasi dan dukungan manajerial mungkin turut berperan penting dalam
peningkatan kinerja yang belum diteliti secara mendalam.

b. Peneliti sebaiknya menggunakan desain penelitian longitudinal. Penelitian jangka panjang
akan memberikan wawasan lebih tentang dampak pelatihan terhadap kinerja secara
berkelanjutan.

c. Peneliti dapat meneliti interaksi antara berbagai faktor pelatihan yang mempengaruhi
kinerja. Hal ini akan membantu memahami bagaimana faktor-faktor tersebut saling
bekerja untuk mencapai hasil kinerja yang optimal.
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d. Peneliti dapat memperluas populasi dan konteks penelitian. Dengan melibatkan berbagai
sektor atau jenis organisasi, temuan penelitian dapat digeneralisasi dan memberikan
manfaat yang lebih luas.
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