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ANALISIS DAMPAK PELATIHAN ONLINE DAN MOTIVASI
TERHADAP KINERJA KARYAWAN
(Studi Kasus CV. BINA INSANI SURAKARTA)

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Analisis Dampak Pelatihan Online dan
Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus CV. Bina Insani Surakarta).
Jenis penelitian ini adalah penelitian survei dengan menggunakan kuesioner
sebagai instrumennya. Populasi pada penelitian ini adalah karyawan cv. Bina
Insani Surakarta. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 50 orang
responden. Data dikumpulkan dengan kuesioner yang telah diuji validitas dan
reliabilitas. Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi linear berganda.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat positif dan signifikan pelatihan
terhadap kinerja karyawan, dibuktikan dari nilai t hitung sebesar 2,974 dengan
nilai signifikansi sebesar 0,005 (0,005<0,05), terdapat pengaruh positif dan
signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, dibuktikan dengan nilai t
hitung 5,559 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 (0,000<0,05).

Kata kunci: pelatihan, motivasi kerja, kinerja karyawan

Abstract

This study aims to determine the Analysis of the Impact of Online Training and
Motivation on Employee Performance (Case Study of CV. Bina Insani Surakarta).
This type of research is a survey research using a questionnaire as an instrument.
The population in this study is employees cv. Bina Insani Surakarta. The sample
used in this study amounted to 50 respondents. Data is collected by a
questionnaire that has been tested for validity and reliability. The data analysis
technique used is multiple linear regression. The results of this study indicate that
there is a positive and significant training on employee performance, as evidenced
from the t value of 2.974 with a significance value of 0.005 (0.005 <0.05), there is

a positive and significant effect of work motivation on employee performance,
evidenced by the t value 5,559 with a significance value of 0,000 (0,000 <0.05).

Keywords: training, work motivation, employee performance

1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan penentu keberhasilan suatu instansi dan
mempunyai peran untuk mewujudkan tujuan instansi, serta sebagai unsur
penggerak suatu instansi. Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan salah
satu faktor kunci untuk mendapatkan kinerja terbaik, karena selain menangani
masalah ketrampilan dan keahlian, manajemen SDM juga berkewajiban
membangun perilaku kondusif karyawan untuk mendapatkan kinerja terbaik

(Scott and Pandey, 2005). Untuk mendapatkan kinerja pegawai yang optimal



maka harus dikelola dengan baik sehingga dapat menjalankan tugasnya dengan
baik dan mendapatkan hasil yang maksimal bagi instansi tersebut. Salah satu
masalah yang sering dihadapi instansi adalah masalah kinerja pegawai yang
rendah. Oleh sebab itu seorang pemimpin sebagai pihak yang bertanggung jawab
harus bisa meningkatkan kinerja pegawai agar segala tujuan instansi dapat
terlaksana sesuai harapan. Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai
tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan
sesuai dengan moral maupun etika (Prawirosentono, 2001).

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor baik yang
berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun yang berhubungan dengan
lingkungan perusahaan atau organisasi, seperti kepemimpinan, pelatihan, motivasi
dan lingkungan kerja. Tentunya setiap instansi memerlukan pegawai dengan
motivasi kerja yang tinggi dalam bekerja, terampil dalam melaksanakan
pekerjaan, cekatan, serta bertanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan.
Langkah yang dapat diambil seorang pimpinan dalam meningkatkan kinerja
pegawainya adalah dengan pemberian motivasi dengan harapan dapat
meningkatkan semangat kerja pada diri pegawai sehingga kinerja yang dihasilkan
sesuai dengan yang diharapkan. Selain pemberian motivasi, faktor lain yang dapat
meningkatkan kinerja pegawai adalah lingkungan kerja yang menyenangkan dan
membuat nyaman. Namun dalam kenyataannya pegawai memiliki motivasi kerja
yang rendah sehingga kinerja mereka belum memuaskan, akibatnya tujuan
instansi tidak tercapai (Mathis and Jackson, 2006).

Pelatihan kerja (training) merupakan proses pembelajaran yang
melibatkan peningkatan keahlian, konsep, peraturan, atau sikap untuk
meningkatkan kinerja karyawan (Dessler, 2009:365). Pelatihan kerja mengacu
pada upaya yang direncanakan oleh suatu perusahaan untuk mempermudah
pembelajaran para karyawan tentang kompetensi-kompetensi yang berkaitan
dengan perusahaan yang meliputi pengetahuan, keterampilan, atau perilaku yang

sangat penting untuk keberhasilan kinerja karyawan (Rivai, 2013:219).



Memanfaatkan keunggulan teknologi yang semakin berkembang yang ada, CV.
Bina Insani Surakarta berkomitmen untuk melakukan jenis pelatihan baru dengan
konsep pelatihan online. Konsep ini sangat tepat untuk memberikan suatu jenis
pelatihan karyawan yang menyediakan kebutuhan akan teknologi informasi yang
murah, dengan materi yang mudah didapatkan, inovatif dan ditambah adanya
kelas virtual di mana trainer bisa berinteraksi secara online dengan peserta
pelatihan seperti layaknya pelatihan konvensional.

Dengan konsep pelatihan online ini diharapkan akan menghemat biaya
akomodasi yang dikeluarkan oleh CV. Bina Insani Surakarta untuk mendapatkan
karyawan yang berkualitas. Pelatihan ini dimudahkan dengan tidak perlu
mengeluarkan biaya dan waktu yang besar untuk mencapai lokasi tempat
pelatihan, terutama karyawan dari luar kota. Pelatihan online ini tidak terbatas
pada waktu dan ruang karena bisa diperoleh dimanapun hanya dengan mengakses
melalui internet. Konsep pelatihan online ini juga memudahkan CV. Bina Insani
Surakarta dengan tidak perlu mengeluarkan biaya tempat pelatihan, hardware dan
software, dan tenaga trainer yang banyak.

Sementara itu motivasi merupakan faktor yang mendorong orang untuk
bertindak dengan cara tertentu, dengan kata lain arti motivasi kerja adalah sesuatu
yang menimbulkan dorongan atau semangat kerja. Diberikannya motivasi kepada
karyawan atau seseorang agar mendorong semangat kerja karyawan,
meningkatkan moral karyawan, meningkatkan kinerja karyawan, dan
mempertahankan loyalitas karyawan (Mathis and Jackson, 2006). Motivasi
menurut Mangkunegara (2009) merupakan dorongan yang muncul dalam diri
seseorang baik karena faktor internal maupun eksternal yang menggerakannya
untuk melakukan sesuatu demi mencapai tujuan. Kaitannya dengan Kinerja
karyawan, hal tersebut tentunya harus segera dibenahi agar para pimpinan dan
bawahan pada CV. Bina Insani Surakarta dapat memberikan performa pelayanan
karyawan yang prima secara lebih profesional.

Berdasarkan latar belakang yang diuraikan di atas, penulis tertarik untuk
melakukan penelitian dengan tujuan untuk: (1) Menganalisis pengaruh pelatihan
terhadap kinerja karyawan CV. Bina Insani Surakarta; dan (2) Menganalisis

pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan CV. Bina Insani Surakarta.



2. METODE

Jenis penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan CV. Bina Insani Surakarta yang berjumlah 50 orang.
Karena subjek penelitian berjumlah kurang dari 100, maka diambil semua sebagai
sampel sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Oleh karena itu,
populasi dalam penelitian ini yang berjumlah 50 orang karyawan yang seluruhnya
akan dijadikan subyek penelitian. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah data primer dan sekunder. Data diperoleh dengan melalui penyebaran
kuesioner mengenai dampak pelatihan online dan motivasi terhadap kinerja
karyawan. Metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan
pertanyaan-pertanyaan kepada responden dengan panduan  kuesioner
menggunakan pertanyaan secara personal. Teknik analisis data meliputi: (1) uji
instrument penelitian dengan uji validitas, uji reliabilitas, dan uji normalitas; (2)
uji hipotesis penelitian menggunakan analisis regresi linear berganda, uji t, uji F

dan uji koefisien determinasi (R dengan program SPSS.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

3.1 Deskripsi Karakteristik Responden

3.1.1 Karakteristik Berdasarkan Usia

Berdasarkan data yang diperoleh sebanyak 50 responden maka karakterisktik
yang dihasilkan berdasarkan usia yaitu terdapat 3 kategori pengelompokan pada
jumlah keseluruhan responden dan responden yang paling banyak dari segi usia
dengan usia 25 tahun — 35 tahun sebanyak 40%, 36 tahun — 45 tahun sebanyak
36% dan usia > 45 tahun sebanyak 24%. Sehingga secara keseluruhan pada
karyawan Bina Insani Surakarta paling banyak karyawannya usianya 25 tahun —
35 tahun sebanyak 40%.

3.1.2 Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin

Berdasarkan data yang diperoleh sebanyak 50 responden maka karakterisktik
yang dihasilkan berdasarkan jenis kelamin yaitu secara keseluruhan berdasarkan
jenis kelamin karyawan yang ada di Bina Insani Surakarta, berjenis kelamin laki-

laki sebanyak 60% dan sisanya berjenis kelamin perempuan sebanyak 40%.



Sehingga di karyawan Bina Insani Surakarta, secara keseluruhan paling banyak
berjenis kelamin laki-laki sebanyak 60%.

3.1.3 Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terkahir

Berdasarkan data yang diperoleh sebanyak 50 responden maka karakterisktik
yang dihasilkan berdasarkan pendidikan terakhir yaitu pada posisi pendidikan
terakhir di Bina Insani Surakarta memiliki 4 jenis pendidikan paada karyawan
tersebut dan dimulai dari yang paling banyak pada pendidikan S1 sebanyak 62%,
D3 sebanyak 22%, S2 sebnayk 10%, dan SMA sebanyak 6%. Ini menunjukkan
bahwa karyawan Bina Insani Surakarta terdapat 4 jenis pendidikan yang melekat
pada karyawan secara keselurahan dan dari keempat jenis pendidikan tersebut
yang paling banyak berpendidikan S1 sebanyak 65%.

3.2 Analisis Data

Analisis data digunakan untuk mendapatkan hasil penelitian dalam membuktikan
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Analisis data dilakukan
dengan beberapa tahapan yaitu yang pertama melakukan pengujian intrumen data
sebagai syarat dan harus dipenuhi dalam data primer dan setelah memenuhi syarat
dilakukan analisis regresi.

3.2.1 Pengujian Instrumen Data

Pengujian ini digunakan untuk melihat data yang didapat sudah layak atau tidak
dalam menggambarkan masalah yang diteliti. Dalam pengujian ini dilakukan
dengan 2 pengujian yaitu: (a) Uji Validitas. Nilai correlation pearson yang
dihasilkan pelatihan dibandingkan dengan nilai R product moment ternyata lebih
besar nilai correlation pearson dibandingkan nilai R product moment sehingga
item pertanyaan yang digunakan dinyatakan valid. Sedangkan nilai correlation
pearson yang dihasilkan motivasi kerja dibandingkan dengan nilai R product
moment ternyata lebih besar nilai correlation pearson dibandingkan nilai R
product moment sehingga item pertanyaan yang digunakan dinyatakan valid; dan
nilai correlation pearson yang dihasilkan kinerja karyawan dibandingkan dengan
nilai R product moment ternyata lebih besar nilai correlation pearson
dibandingkan nilai R product moment sehingga item pertanyaan yang digunakan
dinyatakan valid; (b) Uji Reliabilitas. Diperoleh hasil bahwa nilai pelatihan,



motivasi kerja, dan kinerja karyawan memiliki cornbach’s alpha lebih besar
daripada 0,6 maka dapat dinyatakan semua variabel yang diteliti dinyatakan
reliebel.

3.2.2 Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda menghasikan persamaan regresi yang dapat
dibentuk sebagai berikut: Kk = 10,257 + 0,234 P + 0,387 Mk + e. Intepretasinya
adalah: (a) Koefisien Konstan bernilai positif sebesar 10,257, menunjukkan
bahwa pada saat pelatihan dan motivasi kerja yang dihadapi karyawan tidak
diperhatikan atau dalam keadaan nol (0) maka kinerja karyawannya mengalami
penguatan sebesar 10,257 satuan; (b) Koefisien Pelatihan bernilai positif sebesar
0,234 menunjukkan bahwa pada saat pelatihan yang dilakukan pimpinan berjalan
dengan baik atau naik sebesar satu satuan maka kinerja karyawan akan mengalami
peningkatan sebesar 0,234; (c) Koefisien Motivasi Kerja bernilai positif sebesar
0,387 menunjukkan bahwa menunjukkan bahwa pada saat motivasi kerja yang
ada di organisasi memiliki peningkatan sebesar satu satuan dalam bentuk fisik
maupun non fisik maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar
0,387.

3.2.3 Kaoefisien Determinan (R?)

Koefisien detrminan merupakan pengujian yang dilakukan untuk mengukur
seberapa besar kekuatan variabel independen dapat menjelaskan variabel
dependen (Gozhali, 2011). Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai r Square yang
dihasilkan sebesar 0,485 (48,5%) artinya bahwa variabel kemampuan pelatihan
dan motivasi kerja mampu menjelaskan kinerja karyawan sebesar 48,5% dan
sisanya dipengaruhi oleh variabel independen lain sebesar 51,5%.

324 UjiF

Hasil menunjukkan bahwa nilai yang dihasilkan F sebesar 22,172 dan nilai
signifikansinya 0,000. Sesuai syarat yang berlaku dinyatakan bahwa nilai
signifikansi 0,000 < 0,05 maka dapat diketahui secara simultan pelatihan dan
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

3.25 Ujit

Hasil analisis yang secara ringkas bahwa (a) pada variabel pelatihan

mengungkapkan bahwa nilai t 2,974 dengan nilai signifikansi 0,005 menunjukkan



nilai signifikansi 0,005 < 0,05 maka dinyatakan pelatihan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan; (b) pada variabel motivasi kerja mengungkapkan
bahwa nilai t 5,559 dengan nilai signifikansi 0,000 menunjukkan nilai signifikansi
0,000 < 0,05 maka dinyatakan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

3.3 Pembahasan

3.3.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Studi ini mengungkapkan analisis yang dihasilkan adalah nilai koefisiennya
bernilai positif 2,974 dan nilai t signifikansinya 0,005 menunjukkan bahwa
pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini
menggambarkan dengan ini semakin menguatkan pelatihan yang dilakukan
perusahaan, maka akan disertai dengan dorongan peningkatan kinerja karyawan.
Hal ini mengindikasikan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penjelasan diatas dapat
disimpulkan bahwa hipotesis H; diterima.

Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu Rini Astuti dan Indah Sari
(2018) menyatakan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Menurut Mathis (2006:301), pelatihan adalah suatu
proses dimana orang-orang mencapai kemampuan tertentu untuk membantu
mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, proses ini terikat dengan berbagai
tujuan organisasi, pelatihan dapat dipandang secara sempit maupun luas. Secara
terbatas, pelatihan menyediakan para pegawai dengan pengetahuan yang spesifik
dan dapat diketahui serta keterampilan yang digunakan dalam pekerjaan mereka
saat ini. Pelatihan menurut Dessler (2009:280) adalah proses mengajarkan
karyawan baru atau yang ada sekarang, ketrampilan dasar yang mereka butuhkan
untuk menjalankan pekerjaan mereka. Pelatihan merupakan salah satu usaha
dalam meningkatkan mutu sumber daya manusia dalam dunia kerja. Karyawan
yang baru ataupun yang sudah bekerja perlu mengikuti pelatihan karena adanya
tuntutan pekerjaan yang dapat berubah akibat perubahan lingkungan Kkerja,

strategi, dan lain sebagainya.



3.3.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Studi ini mengungkapkan analisis yang dihasilkan adalah nilai koefisiennya
bernilai positif 5,559 dan nilai t signifikansinya 0,000 menunjukkan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini
menggambarkan dengan ini semakin menguatkan motivasi kerja yang dilakukan
perusahaan, maka akan disertai dengan dorongan peningkatan kinerja karyawan.
Hal ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penjelasan diatas dapat
disimpulkan bahwa hipotesis H, diterima.

Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu Leonando Agusta dan Eddy
Madiono Sutanto (2013) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Menurut Malthis (2006: 114), motivasi adalah keinginan dalam
diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak. Biasanya orang
bertindak karena suatu alasan untuk mencapai tujuan. Memahami motivasi
sangatlah penting karena Kinerja, reaksi terhadap kompensasi dan persoalan
sumber daya manusia yang lain dipengaruhi dan mempengaruhi motivasi.
Pendekatan untuk memahami motivasi berbeda - beda, karena teori yang berbeda
mengembangkan pandangan dan model mereka sendiri. Teori motivasi manusia
yang dikembangkan oleh Maslow dalam Mathis (2006) mengelompokkan
kebutuhan manusia menjadi lima kategori yang naik dalam urutan tertentu.
Sebelum kebutuhan lebih mendasar terpenuhi, seseorang tidak akan berusaha
untuk memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi. Hierarki Maslow yang terkenal
terdiri atas kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan keselamatan dan keamanan,
kebutuhan akan kebersamaan dan kasih sayang, kebutuhan akan aktualisasi diri.
Kebutuhan seseorang merupakan dasar untuk model motivasi. Kebutuhan adalah
kekurangan yang dirasakan oleh seseorang pada saat tertentu yang menimbulkan
tegangan yang menyebabkan timbulnya keinginan. Karyawan akan berusaha
untuk menutupi kekurangannya dengan melakukan suatu aktivitas yang lebih baik

dalam melaksanakan pekerjaannya.



4. PENUTUP

4.1 Kesimpulan

Pelatihan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
di CV. Bina Insani Surakarta. Hasil ini ditunjukkan nilai t sig. 0,005 < 0,05.
Motivasi Kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan di CV. Bina Insani Surakarta. Hasil ini ditunjukkan nilai t sig. 0,000 <
0,05.

Secara keseluruhan pelatihan dan motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil ini ditunjukkan nilai f hitung sebesar 22,172 dan
nilai signifikansinya 0,000 < 0,05. Nilai r Square yang dihasilkan sebesar 0,485
(48,5%) artinya bahwa variabel kemampuan pelatihan dan motivasi kerja mampu
menjelaskan Kinerja karyawan sebesar 48,5% dan sisanya dipengaruhi oleh
variabel independen lain sebesar 51,5%.

4.2 Saran

Peneliti diharapkan mengawasi pengisian kuesioner dalam pengambilan
jawaban dari responden, sehingga hasil yang diperoleh sesuai dan lebih
maksimal. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan metode
wawancara kepada responden, sehingga jawaban responden dapat dikontrol agar
tidak terjadi salah persepsi dari responden terhadap instrumen penelitian yang
digunakan. Bagi peneliti berikutnya diharapkan memperluas sampel serta
menambah cakupan penelitian atau menambah variabel tidak terbatas hanya

pelatihan dan motivasi kerja yang mempengaruhi Kinerja karyawan.
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