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Abstrak

Penelitian ini berdasarkan pada kondisi kinerja karyawan dari waktu kewaktu yangsemakin
luas, sehingga perusahaan harus membuka strategi baru dalam mempertahanakan dan
meningkatkan kinerja karyawan. Inti permasalahan pada penelitian adalah pengaruh
pelatihan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. Kereta ApiIndonesia (persero)
Divisi Regional III Palembang. Dengan demikian, tujuan penelitian ini untuk menganalisis
pengaruh variabel pelatihan (X1), motivasi kerja (X2), dan kinerja karyawan (Y). Data
penelitian survei ini dikumpulkan dengan menyebar kuesioner terhadap 35 responden
karyawan di PT. Kereta Api Indonesia (persero) Divisi Regional Ill Palembang dengan teknik
pengambilan sampel jenuh dan teknik analisis yang digunakan dalam menguji hipotesis
adalah teknik analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian ini menujukkan bahwa
pelatihan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan serta pelatihan dan motivasi kerja
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: pelatihan; motivasi kerja; kinerja karyawan.

Abstract

This research is based on the condition of employee performance from time to time which is
getting wider, so companies must open up new strategies in maintaining and improving
employee performance. The core problem in this research is the effect of training and work
motivation on the performance of employees of PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Regional
Division III Palembang. Thus, the purpose of this study was to analyze the influence of training
variables (X1), work motivation (X2), and employee performance (Y). Data from this survey
research were collected by distributing questionnaires to 35 employee respondents at PT.
Kereta Api Indonesia (Persero) Regional Division III Palembang with a saturated sampling
technique and the analytical technique used to test the hypothesis is a multiple linear
regression analysis technique. The results of this study indicate that training has a positive
effect on employee performance and work motivation has a positive effect on employee
performance and training and work motivation have a simultaneous effect on employee
performance.

Keywords: training; work motivation; employee performance.
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PENDAHULUAN

Perusahaan adalah sebuah organisasi yang beroperasi di berbagai sektor, baik
dalam bidang jasa maupun barang, yang memiliki fokus pada pencapaian
keuntungan. Dalam era saat ini, persaingan antar organisasi semakin intens, yang
menuntut sumber daya manusia (SDM) untuk secara proaktif terus meningkatkan diri
(Siddiqui & Sahar, 2019). Karyawan dalam suatu perusahaan merupakan aset utama
yang tidak dapat digantikan oleh sumber daya lainnya. Mereka berperan penting
dalam mengatur, menggunakan, dan menjaga berjalannya operasi perusahaan (Bilan
et al., 2017). Keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan mereka mencerminkan
efektivitas organisasi yang menjadi tolok ukur kesuksesan . Organisasi perlu
memanfaatkan dan mengoptimalkan sepenuhnya potensi Sumber Daya Manusia
(SDM)-nya untuk menghadapi persaingan (Parent-Lamarche et al., 2021). Dalam
konteks ini, organisasi juga harus lebih memperhatikan peningkatan kualitas
karyawan, pengembangan karir, dan kesejahteraan mereka (AM et al., 2022; Yuen et
al., 2018). Hal ini akan berdampak positif pada prestasi dan motivasi karyawan,
mendorong mereka untuk memberikan kontribusi terbaik dan mencapai tujuan
organisasi.

Pada era persaingan global, perusahaan seperti PT. Kereta Api Indonesia
(Persero) perlu memastikan bahwa karyawan mereka memiliki keterampilan yang
terus berkembang melalui pelatihan yang efektif dan tingkat motivasi yang tinggi
untuk menjaga tingkat kinerja yang optimal (Setyadi, Helmi, & Mohamad, 2023). Oleh
karena itu, urgensi penelitian ini terletak pada pentingnya produktivitas dan kualitas
layanan dalam industri transportasi seperti PT. Kereta Api Indonesia (Persero). Divisi
Regional IIl Palembang memiliki peran vital dalam menghubungkan berbagai daerah
di Sumatera Selatan, sehingga kinerja karyawan di divisi ini sangat berdampak pada
pelayanan publik dan kepuasan pelanggan.

Gap teoritis dan empiris dalam penelitian ini terletak pada kurangnya
pemahaman yang cukup dalam literatur mengenai interaksi antara pelatihan dan
motivasi kerja dalam konteks PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi Regional III
Palembang. Meskipun banyak penelitian yang telah mengkaji masing-masing variabel
ini secara terpisah, belum banyak penelitian yang menggabungkannya dalam konteks
yang sama. Oleh karena itu, penelitian ini akan mengisi kesenjangan ini dengan
menyediakan pemahaman yang lebih dalam tentang bagaimana pelatihan dan
motivasi kerja dapat saling memengaruhi dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Penelitian terdahulu sebelumnya telah mengkaji faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja karyawan, namun masih terbatas dalam menggabungkan kedua
variabel pelatihan dan motivasi kerja dalam konteks yang sama (Suhudi et al., 2018;
Turang et al., 2015; Wedadjati & Helmi, 2022). Penelitian ini akan memperluas
wawasan penelitian sebelumnya dengan mencoba mengkaji hubungan yang lebih
holistik antara pelatihan, motivasi kerja, dan kinerja karyawan di PT. Kereta Api
Indonesia (Persero) Divisi Regional III Palembang.
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Novelty penelitian ini terletak pada penggabungan variabel pelatihan dan
motivasi kerja dalam satu konteks penelitian yang khusus, yaitu lingkungan
perusahaan transportasi. Kontribusi penelitian ini adalah memberikan pandangan
yang lebih komprehensif tentang bagaimana investasi dalam pelatihan dan upaya
meningkatkan motivasi kerja dapat menghasilkan kinerja karyawan yang lebih baik
di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi Regional Ill Palembang. Tujuan penelitian
ini adalah untuk memberikan rekomendasi yang konkret kepada manajemen
perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan dan mengoptimalkan sumber
daya manusia dalam mencapai tujuan perusahaan.

Kerangka Pikir

Kerangka berpikir adalah hubungan antara variabel-variabel yang diteliti dan
merupakan persyaratan untuk mengatasi masalah penelitian serta merumuskan
hipotesis dalam bentuk diagram alur lengkap dengan penjelasan. Kemudian,
kerangka berpikir dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut.

Hi
PELATITHAN
1. Instruktur
2. Perserta
3. Pemberi Materi KINERJA
4, Lokasi Pelatihan KARYAWAN
&, Waktu Pelatihan 2. Kualitas hasil kerja
3. Efesiensi dalam
melaksanakan tugas
s _ | 4. Disiplin kegja
MOTIVASI 5. inisiatif
1. Kebutuhan fisik 6. Ketelitian
2. Kebutuhan Rasa 7 Ke _ g
. Kepemimpinan

3. Kebutuhan Sosial 8. Kejujuran
4, Kebutuhan Akan 9. Kreativitas

Penghargaan
5. Kebutuhan

Dorongan

Mencapai Tujuan

H:

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

METODE

Penelitian ini menggunakan desain survei cross-sectional atau desain penelitian
survei sampel. Desain ini dipilih karena memungkinkan pengumpulan informasi
dilakukan satu kali (Creswell & Clark, 2011). Penelitian ini dilakukan pada PT. Kereta
Api Indonesia (Persero) Divisi Regional III Palembang. Sampel penelitian adalah 34
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pelanggan yang telah melakukan pembelian pada tahun 2022. Tabel variabel konstruk

dapat dilihat lebih detail di bawah ini.
Table 1. Definisi Operasional Variabel Eksogen

No Variabel Definisi Indikator
1.  Pelatihan Segala sesuatu yang dapat  Jenis Pelatihan Harus Sesuai dengan
meningkat, memperbaiki Kebutuhan Perusahaan. Tujuan pelatihan
kinerja, menggali keahlian  adalah untuk meningkatkan keterampilan
para karyawan sejalan kerja agar para pekerja mampu mencapai
dengan kemajuan kinerja yang optimal. Materi harus sesuai
teknologi, dan mengurangi  dengan prosedur perusahaan.Metode yang
waktu belajar bagi digunakan seperti diskusi kelompok, latihan,
karyawan yang baru di PT. tes, dan kerja tim. Kualifikasi peserta pelatihan
Kereta Api Indonesia harus memenuhi persyaratan perusahaan.
(Persero) Divisi Regional Kualifikasi pembimbing materi harus memiliki
Il Palembang. keahlian yang relevan dengan materi yang
akan disampaikan. Waktu pelatihan harus
disesuaikan sehingga dapat meningkatkan
kemampuan karyawan secara efisien.
2. Motivasi Segala sesuatu yang dapat  Kinerja menjadi penyemangat seseorang untuk
mengakomodasi keinginan bekerja.
dan dorongan untuk Penghargaan dengan memberikan tunjangan
kemajuan dalam bekerja hari tua.
bagi para karyawan PT. Tantangan dalam sebuah usaha untuk
Kereta Api Indonesia menyelesaikan masalah yang dihadapi oleh
(Persero) Divisi Regional karyawan.
IIl Palembang dalam Tanggung jawab yang dapat memotivasi
mencapai tujuan tertentu. karyawan dalam mengatasi permasalahan
yang sedang dihadapi.
Kekuatan adanya partisipasi dalam
berpendapat.
Keinginan untuk seimbangkan kemampuan
selama di perusahaan.
Kesempatan untuk menduduki posisi tertentu.
3. Kinerja Segala sesuatu yang Adanya kualitas yang lebih baik dari
karyawan dihadapi para karyawan karyawan lain.

PT. Kereta Api Indonesia
(Persero) Divisi Regional
IIl Palembang dalam
menjalankan tugasnya
didasari oleh kecakapan,
usaha, dan ketekunan
mereka.

Adanya kuantitas yang melebihi rata-rata.
Adanya ketepatan waktu menyelesaikan
pekerjaan.

Adanya efektivitas tingkat penggunaan
sumber daya perusahaan.

Adanya kemampuan diri dalam menjalankan
tugas perusahaan.
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Penelitian ini menggunakan analisis regresi linear berganda untuk menguji
hipotesis penelitian yang berfokus pada pengaruh Motivasi Kerja terhadap kinerja
karyawan di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi Regional III Palembang.
Sebelum melakukan analisis regresi, langkah awal adalah menguji asumsi klasik pada
data yang akan digunakan. Pertama, uji normalitas data dilakukan untuk memastikan
bahwa distribusi residual dalam model regresi adalah normal (Nursyahputri &
Saragih, 2019). Hasil uji normalitas data akan menentukan apakah model tersebut
memenuhi asumsi distribusi normal atau tidak. Selanjutnya, uji multikolinearitas
digunakan untuk memeriksa apakah terdapat hubungan linier yang kuat antara dua
atau lebih variabel independen dalam model (Nasri etal., 2018). Pengujian ini penting
untuk memastikan bahwa tidak ada masalah multikolinearitas yang dapat
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memengaruhi hasil analisis (Suhudi et al., 2018). Selain itu, uji heteroskedastisitas juga
dilakukan untuk memeriksa kesimbangan varian dari residual dalam model regresi.
Ketidakseimbangan varian ini dapat mempengaruhi efisiensi prediksi dan estimasi,
sehingga perlu diidentifikasi dan diatasi jika ditemukan (Savitri & Musfialdy, 2016).
Setelah menguji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda dilakukan untuk
mengukur pengaruh Motivasi Kerja (X1) dan variabel lainnya (X2) terhadap kinerja
karyawan (Y). Selain itu, koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur
sejauh mana garis regresi mewakili data observasi.

Terakhir, dalam wuji hipotesis, digunakan uji F untuk menguji pengaruh
bersama-sama dari semua variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil uji
F akan menentukan apakah model secara keseluruhan signifikan atau tidak. Selainitu,
uji t digunakan untuk menguji pengaruh parsial dari masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen. Hasil uji t akan memberikan informasi
tentang signifikansi pengaruh variabel independen secara individu terhadap variabel
dependen.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas Data

Uji normalitas data dalam penelitian ini bertujuan untuk memeriksa apakah
variabel independen dan variabel dependen dalam model regresi memiliki distribusi
normal atau tidak. Dalam penelitian ini, uji normalitas menggunakan uji normalitas
Kolmogorov-Smirnov yang dihitung dengan menggunakan perangkat lunak SPSS 29.
Sebuah data dapat dikatakan memiliki distribusi normal apabila nilai Signifikansi >
0,05, yang menunjukkan bahwa nilai residual berdistribusi normal. Sebaliknya, jika

nilai Signifikansi < 0,05, maka nilai residual tidak berdistribusi normal.
Tabel 2. Uji Normalitas Data

Parameter Value
Test Statistik .088
Asymp. Sig. (2-tailed)e .200d

Sumber: Pengolahan data SPSS 29, tahun 2023.

Berdasarkan Tabel 2, hasil uji normalitas data menunjukkan bahwa nilai
signifikansi adalah 0,200 > 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa nilai
residual berdistribusi normal. Selanjutnya, dilakukan Uji Multikolinearitas. Uji
multikolinearitas dilakukan untuk melihat adanya atau tidaknya korelasi yang ting gi
antar variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi linear berganda. Dalam
penelitian ini, pengukuran dilakukan dengan bantuan SPSS 29 dan dilihat pada nilai
tolerance dan VIF (Variance Inflation Factor). Dasar pengambilan keputusan uji
multikolinearitas adalah jika nilai tolerance > 0,01, maka artinya tidak terjadi
multikolinearitas dalam model regresi. Jika nilai VIF < 10,00, maka artinya tidak terjadi
multikolinearitas dalam model regresi. Sebaliknya, jika nilai tolerance < 0,01 atau nilai
VIF >10,00, maka menunjukkan adanya multikolinearitas dalam model regresi. Hasil
uji multikolinearitas dapat dilihat pada tabel uji multikolinearitas.
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Tabel 3. Uji Multikolinearitas

Unstandardized B Collinearity Tolerance! Statistics VIF
Pelatihan 989 1.011
Motivasii 989 1.011

Sumber : olah data SPSS 29.2023

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas di atas, dapat diketahui bahwa nilai
tolerance Pelatihan adalah 0,989 > 0,01 dan nilai VIF Pelatihan sebesar 1,011 < 10,00,
yang mengindikasikan tidak terjadi multikolinearitas. Selanjutnya, nilai tolerance
Motivasi Kerja adalah 0,989 > 0,01 dan nilai VIF Motivasi Kerja sebesar 1,011 < 10,00,
yang juga mengindikasikan tidak terjadi multikolinearitas dalam model regresi.
Selanjutnya, dilakukan Uji Heterokedastisitas, yaitu pengujian terhadap keadaan di
mana terjadi ketidakseimbangan variasi dari residual pada model regresi. Model
regresi yang baik mengharuskan tidak ada masalah heterokedastisitas (Arief, 2020).
Heterokedastisitas dapat menyebabkan prediksi atau estimasi menjadi tidak efisien
dan nilai koefisien determinasi akan menjadi sangat tinggi. Untuk mendeteksi adanya
heterokedastisitas, dilihat pola titik-titik pada scatterplot regresi. Jika titik-titik
tersebar dengan pola yang tidak jelas diatas dan di bawah garis 0 pada sumbu Y, maka
tidak terjadi masalah heterokedastisitas.

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja karyawan
4
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Gambar 2. Uji Heterokedastisitas
Sumber: Pengolahan data SPSS 29, tahun 2023.

Berdasarkan hasil uji heterokedastisitas di atas dan melihat grafik pada Tabel
4.10 yang menunjukkan scatterplot, dapat disimpulkan bahwa grafik scatterplot tidak
menunjukkan pola tertentu dan tidak berkumpul di atas angka 0 pada sumbu Y. Oleh
karena itu, dapat diinterpretasikan bahwa tidak terjadi masalah heterokedastisitas.
Selanjutnya, dilakukan Analisis Regresi Linear Berganda. Regresi linear berganda
digunakan untuk mengetahui pengaruh atau hubungan secara linear antara dua atau
lebih variabel independen dengan variabel dependen. Hasil perhitungan regresi linear
berganda menggunakan bantuan SPSS 29 dapat dilihat pada Tabel 4.

6 | SEIKO : Journal of Management & Business, x(x), Xxxx



Judul artikel
DOI: 10.37531/sejaman.vxix.xxx

Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Model Unstandar- Coefficients Standardized t Sig.
dized Std. Error Coefficients
B Beta
1 (constant ) 14.427 6.406 2252 | .031
Pelatihan .091 199 063 457 651
Motivasiikerja | .993 223 617 4460 | .001

Sumber : olah data SPSS 29.2023

Berdasarkan Tabel 4, model regresi yang digunakan dapat dinyatakan sebagai

berikut:
Y =14.427 + 0,091 * Peilatihan + 0,993 * Motivasi Kerja

Dengan:
Nilai konstanta (a) adalah 14.427. Ini adalah nilai ketika variabel Kinerja Karyawan
belum dipengaruhi oleh variabel lain, yaitu Peilatihan (X1) dan Motivasi Kerja (X2).
Jika variabel independen tidak ada perubahan, maka variabel Kinerja Karyawan tidak
mengalami perubahan. bl (nilai koefisien regresi X1) sebesar 0,091, menunjukkan
bahwa variabel Peilatihan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, yang
berarti setiap kenaikan 1 satuan variabel Peilatihan akan berdampak sebesar 0,091
pada kinerja karyawan, dengan asumsi variabel lainnya tidak berubah dalam
penelitian ini. b2 (nilai koefisien regresi X2) sebesar 0,993, menunjukkan bahwa
variabel Motivasi Kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, yang
berarti setiap kenaikan 1 satuan variabel Motivasi Kerja akan berdampak sebesar 0,993
pada kinerja karyawan, dengan asumsi variabel lainnya tidak berubah dalam
penelitian ini. Selanjutnya, dilakukan Uji Koefisien Determinasi (R2). Koefisien
determinasi digunakan untuk mengetahui dan mengukur kecocokan garis regresi
yang berbentuk dalam mewakili kelompok data observasi. Hasilnya dapat dilihat

pada tabel di bawah ini.
Tabel 5. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2)
R R square Adjusted R Square Std. Error of the Estimatei
627 393 356 2.88855
Berdasarkan pengujian koefisien determinasi pada Tabel 5 hasilnya adalah
sebagai berikut:

Nilai R sebesar 0,627, yang menunjukkan hubungan antara variabel X terhadap
variabel Y sebesar 62,7%. Hal ini berarti memiliki hubungan yang cukup erat. R square
adalah pengaruh koefisien determinasi, yaitu sebesar 0,393, yang mengindikasikan
bahwa proporsi variasi variabel bebas, yaitu peningkatan pelatihan dan motivasi
kerja, mempengaruhi variasi variabel terkait, yaitu tingkat kinerja karyawan sebesar
39,3%. Ini berarti bahwa pengaruh variabel X1 dan X2 secara simultan terhadap
variabel Y. Selanjutnya, dilakukan Uji Hipotesis, khususnya Uji F (Uji Secara
Simultan). Uji F adalah uji koefisien regresi secara bersama-sama untuk menguji
signifikansi pengaruh beberapa variabel independen terhadap variabel dependen.
Pengujian menggunakan tingkat signifikansi 0,05 seperti dijelaskan pada tabel di
bawah ini.
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Tabel 6. Hasil Uji F (Uji Secara Simultan )

Sum of Squares Df Mean square F Sig
173.173 2 86.587 10.377 .001b
266.998 32 8.344

440.171 34

Berdasarkan hasil dari Tabel 6, diperoleh angka F hitung sebesar 10,377 dan
nilai signifikansi sebesar 0,001. Nilai F tabel dapat dilihat pada tabel statistik pada
tingkat signifikansi 0,05 dengan df2 = (n-k) atau 35-2 = 33. Nilai F tabel sebesar 3,28
(dapat dilihat di lampiran F tabel). Diketahui bahwa nilai signifikansi 0,001 < dari 0,05
dan nilai F hitung 10,377 > dari F tabel 3,28. Sehingga dapat diartikan bahwa uji
signifikansi simultan diterima, yang berarti terdapat pengaruh X1 dan X2 secara
simultan terhadap Y. Selanjutnya, dilakukan Uji t (Uji Secara Parsial). Uji T digunakan
untuk mengetahui apakah secara parsial pelatihan dan motivasi kerja berpengaruh
atau tidak terhadap kinerja karyawan. Pengujian menggunakan tingkat signifikansi

0,05 seperti dapat dilihat pada tabel di bawah ini:
Tabel 7. Hasil Uji T (Uji Secara Persial)

Model T Sig.
(constant ) 2.252 031
Pelatihan 457 651
Motivasil kerja 4.460 .001

Tabel 7 menujukkan bahwa pada pngujian Hipotesis Pertama (H1) angka T
hitung sebesar 0,457 dan nilai signifikansi sebesar 0,651. Tabel T dapat dilihat pada
tabel statistik pada tingkat signifikansi 0,05 dengan df2 = (n-k) atau 35-3 = 32. Tabel T
sebesar 2,073. Diketahui nilai Signifikansi untuk pengaruh X1 terhadap Y adalah
sebesar 0,651 > 0,05 dan nilai t hitung 0,457 < T tabel 2,073, sehingga dapat
disimpulkan bahwa H1 diterima yang berarti terdapat pengaruh X1 terhadap Y.

Pada pengujian Hipotesis Kedua (H2) angka T hitung sebesar 4,46 dan nilai
signifikansi sebesar 0,001. Tabel T dapat dilihat pada tabel statistik pada tingkat
signifikansi 0,05 dengan df2 = (n-k) atau 35-3 = 32. Tabel T sebesar 2,073 (dapat dilihat
pada tabel lampiran T tabel). Diketahui nilai Signifikansi untuk pengaruh X2 terhadap
Y adalah sebesar 0,01 < 0,05 dan nilai t hitung 4,46 > 2,073, sehingga dapat disimpulkan
bahwa H2 diterima yang berarti terdapat pengaruh X2 terhadap Y.

Pembahasan
Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian hipotesis pertama menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil uji yang dapat diperoleh, nilai sebesar
0,651 < 0,05, dannilai t hitung 0,457 > t tabel 2,073. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
H1 diterima. Maka dari itu, berdasarkan hasil dari hipotesis tersebut, menyatakan
bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruh
tersebut adalah pengaruh positif, yang berarti semakin baik pelatihan diberikan, maka
akan berdampak semakin tinggi kinerja karyawan pada PT. Kereta Api Indonesia
(Persero) divisi regional Il Palembang. Demikian juga sebaliknya, jika tidak diberikan
pelatihan kerja, akan berdampak rendahnya kinerja karyawan (Nursyahputri &
Saragih, 2019). Artinya, pelatihan kerja bagi karyawan sangat penting untuk
diterapkan dalam suatu perusahaan, dengan adanya pelatihan akan berdampak
meningkatnya kinerja karyawan dalam bekerja secara lebih efektif dan efisien
terutama dalam menghadapi perubahan-perubahan yang terjadi.
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Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan hasil uji yang dapat diperoleh, nilai sebesar 0,01 > 0,05,
dannilai t hitung 4,460 > 2,037, sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 diterima. Maka
dari itu, berdasarkan hasil dari hipotesis tersebut, menyatakan bahwa Motivasi Kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruh tersebut adalah
pengaruh positif, yang berarti semakin baik motivasi kerja diberikan maka akan
berdampak semakin tinggi kinerja karyawan pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero)
divisi regional IIl Palembang. Demikian juga sebaliknya, jika tidak diberikan motivasi
kerja, akan berdampak rendahnya kinerja karyawan (Akingbola & Berg, 2019). Dapat
kita ketahui motivasi diciptakan antara pimpinan dan karyawan berarti motivasi pada
PT. Kereta Api Indonesia (Persero) divisi regional IIl Palembang tetap diterapkan dan
ditingkatkan agar karyawan selalu bermotivasi dalam menjalankan pekerjaan yang
ada dan merasa nyaman saat bekerja.

Pengaruh Pelatihan dan Motivasi Kerja secara Simultan terhadap Kinerja
Karyawan

Hasil uji F menunjukkan bahwa pelatihan dan motivasi kerja secara bersama-
sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai F hitung yang lebih
besar dari F tabel (10.377 > 3.28) dan nilai signifikansi yang lebih kecil dari tingkat
signifikansi yang ditetapkan (0,001 < 0,05) menunjukkan bahwa pengaruh pelatihan
dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan secara simultan diterima. Artinya,
investasi dalam pelatihan dan upaya untuk meningkatkan motivasi kerja secara
bersama-sama dapat meningkatkan kinerjakaryawan (Siregar, 2021; Tariq, 2013). Oleh
karena itu, penting bagi perusahaan untuk terus mendukung dan meningkatkan
program pelatihan serta memotivasi karyawan. Dengan demikian, kinerja karyawan
dapat ditingkatkan secara efektif dan efisien, terutama dalam menghadapi perubahan-
perubahan yang terjadi (Setyadi, Helmi, & Mohammad, 2023). Pentingnya investasi
dalam pelatihan dan motivasi kerja juga dapat dilihat dari dampak negatif yang
mungkin terjadi jika hal ini diabaikan (Dhamija et al., 2019). Karyawan yang kurang
terlatih dan kurang termotivasi dapat memiliki kinerja yang rendah, yang pada
gilirannya dapat berdampak buruk pada pencapaian tujuan perusahaan (Nasution &
Lesmana, 2018). Oleh karena itu, perusahaan perlu terus memprioritaskan pelatihan
dan motivasi kerja sebagai bagian integral dari strategi pengelolaan sumber daya
manusia mereka.

Dengan demikian, penelitian ini memberikan kontribusi yang penting dalam
pemahaman tentang faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan di PT. Kereta
Api Indonesia (Persero) Divisi Regional III Palembang. Selain itu, penelitian ini juga
memberikan dasar yang kuat bagi perusahaan untuk mengambil langkah-langkah
yang tepat dalam meningkatkan kinerja karyawan mereka demi mencapai kesuksesan
jangka panjang.

KESIMPULAN

Kesimpulan dari penelitian ini adalah adanya pengaruh signifikan yang positif
antara Motivasi Kerja dan kinerja karyawan di PT. Kereta Api Indonesia (Persero)
Divisi Regional III Palembang. Meskipun demikian, penelitian ini memiliki
keterbatasan, seperti konteks khusus penelitian yang dapat membatasi generalisasi
hasil, ketidakmemperhitungan beberapa faktor lain yang memengaruhi kinerja, dan
metode penelitian yang digunakan. Oleh karena itu, untuk penelitian selanjutnya,

SEIKO : Journal of Management & Business, x(x), xxxx |
9



Judul artikel
DOI: 10.37531/sejaman.vxix.xxx

disarankan untuk memperluas konteks, mempertimbangkan variabel tambahan,
mempertimbangkan metode penelitian alternatif, dan bahkan melakukan penelitian
intervensi untuk mengembangkan strategi manajemen yang dapat meningkatkan
motivasi kerja karyawan dan mengukur dampaknya terhadap kinerja mereka. Dengan
demikian, penelitian-penelitian selanjutnya diharapkan dapat memberikan
pemahaman yang lebih mendalam tentang hubungan antara motivasi kerja dan
kinerja karyawan serta memberikan panduan praktis bagi perusahaan dalam
meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan mereka.
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