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Abstract. The research aims to analyze the influence of training, motivation and work environment on the
performance of PT KAI (Persero) employees at Pasar Turi Station, Surabaya. Quantitative research method
with questionnaire instrumens. Sample of 60 employees and data analysis using multiple linear regression. The
research results partially prove that training has a significant effect on employee performance. partially, work
motivation has a significant effect on employee performance. partially the work environment has a
significant effect on employee performance. Simultaneously training, motivation and the work environment
have a significant effect on employee performance.
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Abstrak. Penelitian bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan, motivasi, dan lingkungan kerja
pada kinerja karyawan PT KAI (Persero) di Stasiun Pasar Turi Surabaya. Metode penelitian kuantitatif dengan
instrumen kuisioner. Sampel 60 karyawan dan analisis data dengan regresi linier berganda. Hasil penelitian
membuktikan secara parsial pelatihan berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan. secara parsial motivasi
kerja berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan. secara parsial lingkungan kerja berpengaruh signifikan
pada Kkinerja karyawan Secara simultan pelatihan, motivasi, dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan
pada kinerja karyawan.

Kata Kunci : Imotivasi, lingkungan Kerja, Kinerja, SDM

PENDAHULUAN

Persaingan dalam dunia usaha sangatlah ketat, terutama pada sektor transportasi yang
terus berkembang. Transportasi menunjang segala aktivitas manusia yang berkaitan dengan
pergerakan barang dan manusia dalam kehidupan sehari-hari. Pembatasan transportasi dapat
mempengaruhi kelancaran operasional sistem transportasi yang ada. Hal ini menjadi
permasalahan di kota-kota besar di indonesia. Permasalahan transportasi saat ini antara lain
kemacetan lalu lintas yang menghambat aktivitas sosial masyarakat, polusi udara yang
mengancam kesehatan, dan limbah bahan bakar minyak yang jika dibiarkan akan
membahayakan kemampuan memenuhi kebutuhan manusia di masa depan. Salah satu yang
bisa kita lakukan adalah mengembangkan transportasi ramah lingkungan. Dari data

McKinsey di Blue Sky indonesia tahun 2010, transportasi kereta api terbukti memiliki
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dampak lingkungan paling rendah dibandingkan moda transportasi lain di indonesia yaitu
sebesar 1%.

Kualitas pelayanan erat kaitannya dengan kepuasan pelanggan. Pelayanan yang baik juga
menciptakan citra yang baik. Agar perusahaan jasa tetap kompetitif, mereka harus secara
konsisten memberikan tingkat layanan yang lebih baik dibandingkan pesaingnya. Kualitas
pelayanan meimotivasi penumpang untuk membentuk katan yang kuat dengan perusahaan.
Dalam jangka panjang, hubungan ini akan memungkinkan perusahaan memahami harapan
dan kebutuhan penumpangnya.Dengan cara ini, perusahaan memaksimalkan, meminimalkan,
atau menghilangkan pengalaman tidak menyenangkan. Oleh karena itu, demi terciptanya citra
baik perusahaan, PT KAI (Persero) senantiasa menjamin motivasi dan lingkungan kerja yang
nyaman bagi seluruh karyawannya. Semakin baik motivasi Anda dan semakin baik suasana
kerja, maka kinerja Anda pun akan semakin baik.

Sumber daya manusia memegang peranan penting dalam perusahaan yang tidak
mencapai tujuannya. Oleh karena itu, untuk bekerja lebih baik dan berkinerja baik,
profesional HR perlu diberikan pelatihan, motivasi, dan lingkungan kerja yang tepat.
Kesemua sumber daya manusia tersebut dapat mempengaruhi upaya suatu organisasi atau
perusahaan dalam mencapai tujuannya. Selain itu, tingkat pelatihan, motivasi, dan
lingkungan kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan PT KAI (Persero) Stasiun Pasar
Turi Surabaya dapat mempengaruhi kemampuan perusahaan dalam meningkatkan pelatihan.
Survei ini dirancang untuk memeriksa tiga bidang: pelatihan karyawan, motivasi, dan
lingkungan kerja. Sejauh mana pelatihan, motivasi, dan lingkungan kerja berpengaruh pada
kinerja karyawan di PT KAI (Persero) di Stasiun Pasar Turi Surabaya?

Kinerja merupakan perilaku aktual yang ditunjukkan oleh setiap orang dalam bentuk
presentasi kerja yang dilakukan oleh karyawan dan sangat penting bagi suatu perusahaan
untuk mencapai tujuannya. Mangkunegara mengatakan, Kinerja pegawai (presentasi kerja)
merupakan hasil kerja yang dilakukan pegawai secara kualitatif dan kuantitatif dalam
menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.

Pemagangan adalah suatu proses pembelajaran yang memperoleh dan mengembangkan
keterampilan di luar sistem pendidikan saat ini dalam waktu yang relatif singkat, dengan
menggunakan metode yang mengutamakan praktik daripada teori. pelatihan bersifat spesifik,
praktis dan segera. pelatihan bertujuan untuk mempersiapkan pegawai dalam menjalankan
tugasnya masing-masing. Setelah strategi organisasi diterapkan, pelatihan mungkin

diperlukan pelatihan sangat penting baik bagi karyawan baru maupun lama.
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Motivasi merupakan faktor penentu kinerja sebenarnya. motivasi adalah motivasi,
hasrat, hasrat, atau daya penggerak yang timbul pada diri seseorang untuk berbuat atau
berbuat sesuatu. Oleh karena itu, jika suatu perusahaan ngin mencapai kinerja optimal
sesuai tujuan yang telah ditetapkan, maka harus memotivasi karyawannya agar mau dan
mampu mencurahkan tenaga dan pikirannya dalam pekerjaannya. Permasalahan motivasi
kerja pegawai bukanlah suatu permasalahan yang sederhana karena setiap pegawai memiliki
keinginan, kebutuhan dan harapan yang berbeda-beda. Oleh karena itu, jika manajemen
dapat memahami dan mengelola masalah motivasi, maka perusahaan dapat mengoptimalkan

kinerja karyawan sesuai standar yang telah ditetapkan.

Lingkungan kerja meliputi seluruh sarana dan prasarana kerja di sekitar pekerja yang
melaksanakan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. lingkungan kerja
dapat menciptakan hubungan kerja yang mengikat antara orang-orang di sekitar perusahaan.
Oleh karena itu, upaya harus dilakukan untuk menjamin lingkungan kerja yang baik dan
nyaman. lingkungan kerja yang baik dan kondusif membuat karyawan merasa nyaman dalam
lingkungan kerja, membuat mereka merasa senang dan bersemangat dalam bekerja, serta
menjaga kepuasan kerja. Bentuk kepuasan kerja karyawan. Hal ini akan meningkatkan
kinerja karyawan.

Karyawan penting bagi manajemen dalam mengevaluasi kinerja perusahaan dan
merencanakan tujuan masa depan. Karena setiap individu dalam perusahaan diharapkan dapat
mencapai hasil yang baik dalam pekerjaannya. Hal ini menjadi tantangan bagi manajemen
senior, sebagai pihak yang bersentuhan langsung dengan karyawan, untuk menciptakan
tenaga kerja yang terpercaya guna mencapai kepercayaan dan kepuasan konsumen. Manajer
senior harus mampu meimotivasi dan mempengaruhi bawahannya secara positif. Sebab,
perusahaan transportasi harus mencapai keselamatan, keandalan, dan kepuasan pelanggan.

Hubungan antara karyawan dan manajer mempengaruhi Kkinerja. Meskipun para
karyawan di perusahaan ini berasal dari latar belakang pendidikan yang berbeda-beda, namun
satu kesamaan yang mereka miliki adalah semangat dalam bekerja untuk mencapai tujuan
perusahaan. Meski posisi dan tugas kami berbeda, namun ada karyawan yang memiliki tujuan
yang sama:

1. Kondektur
2. Customer Service
3. Petugas

4. Announcer
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TINJAUAN PUSTAKA
Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan salah satu perhatian utama dalam setiap organisasi. Penilaian kinerja
merupakan sistem formal untuk mengidentifikasi dan mengevaluasi tugas dan tanggung
jawab karyawan, baik individu maupun tim (Syarief et al., 2022). Kinerja adalah hasil yang
diberikan seseorang. Kinerja juga mengacu pada karyawan yang melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan dan berhasil baik secara kualitatif maupun
kuantitatif. Pengertian kinerja secara universal adalah pekerjaan seseorang yang dilakukan
atas dasar kuantitas dan kualitas yang disepakati bersama (Silaen et al., 2021).

Penilaian kinerja adalah suatu sistem yang mengevaluasi dan menilai Kinerja seorang
individu secara berkala. Penilaian kinerja merupakan proses yg dipakai oleh organisasi untuk
mengevaluasi Kkinerja individu. Ketika layanan diberikan sesuai dengan standar yang
ditentukan, dapat dipastikan bahwa setiap layanan individu berkontribusi pada arah strategis
organisasi masing-masing (Bukit dkk, 2017).

Ada beberapa alasan penilaian kinerja, yaitu: (a) Penilaian kinerja memainkan peran
penting dan dapat dimasukkan ke dalam proses manajemen kinerja organisasi. (b) Evaluasi
kinerja sebagai dasar kebijakan masa depan. (c) Evaluasi personalia dapat dijadikan sebagai
bahan perencanaan karir, karena memberikan pemahaman secara rinci mengenai kekurangan
dan kelemahan setiap karyawan. (d) Evaluasi sangat penting dalam pengambilan keputusan,
kompensasi, dan promosi (Hadi et al., 2018).

Indikator-Indikator kinerja karyawan

Indikator kinerja karyawan diantaranya:

1. kuantitas kerja untuk melihat seberapa banyak pekerjaan yang dapat diselesaikan
secara efektif dan efisien;

2. kualitas kerja untuk melihat apakah pekerjaan yang dihasilkan sesuai dengan standar
yang telah ditentukan;

3. ketepatan waktu untuk melihat apakah pekerjaan diselesaikan sesuai deadline yang
diberikan;

4. efektifitas yaitu seberapa mampu karyawan meningkatkan hasil pekerjaan mereka;

5. komitmen yaitu tingkat di mana seorang karyawan yang dapat menjalankan fungsi
kerjanya dan tanggung jawabnya (Silaen et al., 2021).
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Pelatihan Kerja

pelatihan merupakan sarana penting untuk mengembangkan sumber daya manusia yang

unggul.

pelatihan adalah proses jangka pendek yang menggunakan prosedur sistematis dan

terorganisir di mana karyawan memperoleh pengetahuan dan keterampilan teknis untuk

tujuan tertentu. pelatihan terdiri dari program terencana untuk meningkatkan kinerja pada

tingkat individu, kelompok, dan organisasi. ini adalah peningkatan kinerja, dan perubahannya

dapat diukur Dari pengetahuan, keterampilan, sikap, dan perilaku sosial karyawan.

Tujuan pelatihan

Tujuan utama pelatihan pada dasarnya dapat dibagi menjadi enam bidang utama, yaitu :

1.
2.
3.

Meningkatkan kinerja.

Memperbarui keterampilan pegawai seiring kemajuan teknologi.

Mempersingkat waktu pelatihan sehingga karyawan baru dapat mempelajari
pekerjaannya dengan baik.

Membantu menyelesaikan permasalahan operasional.

Pemuasan kebutuhan pribadi.

Menyiapkan pegawai untuk promosi.

Manfaat pelatihan

Adapun manfaat pelatihan tenaga kerja antara lain :

Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas.

Mengurangi waktu belajar yang diperlukan pegawai untuk mencapai standar
kinerja yang dapat diterima.

Hasilkan loyalitas dan wujudkan kolaborasi yang lebih menguntungkan.

Memenuhi persyaratan perencanaan sumber daya manusia.

Mendukung peningkatan dan pengembangan karakter karyawan.

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi pelatihan

N

Ada sejumlah faktor yang mempengaruhi sekaligus dipengaruhi oleh ipelatihan :
Dukungan Manajemen Puncak

Komitmen Para Spesialis dan Generalis

Kemajuan Teknologi

Kompleksitas Organisasi
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Indikator pelatihan

Adapun indikator-indikator pelatihan sebagai berikut :
Jenis Ipelatihan

Tujuan Ipelatihan

Materi

Metode yang Digunakan

Kualifikasi Peserta

Kualifikasi pelatihan

Waktu (Banyaknya Sesi)

N o gk~ e D oE

Motivasi Kerja

71

Pengertian motivasi Kerja

Motivasi kerja sangat penting dalam semua bidang kehidupan perusahaan. Begitu
orang terimotivasi, mereka terdorong untuk melakukan apa pun untuk mencapai tujuan
yang mereka tetapkan. motivasi kerja individu secara langsung mempengaruhi kinerja
dan perhatian individu dan kelompok, dan secara tidak langsung mempengaruhi kinerja
organisasi. Orang yang terimotivasi untuk bekerja lebih memperhatikan pekerjaannya
dan berkinerja jauh lebih baik dibandingkan orang yang tidak terimotivasi untuk bekerja
(Tumiwa et al., 2021).

Motivasi adalah kegiatan yang mampu mendorong seseorang supaya bekerja dengan
semangat, kemauan dan tanggung jawab. motivasi juga dapat digambarkan sebagai
keinginan untuk berhasil dalam hidup serta menghindari kegagalan. motivasi juga dapat
diartikan sebagai proses pencapaian tujuan (Agustini, 2019). motivasi dan dorongan
dalam beikerja sangat penting bagi produktivitas perusahaan. Jika karyawan dan
karyawan Anda tidak mau beikerja sama demi kepentingan perusahaan, maka tujuan
yang Anda tetapkan tidak akan tercapai. Sebaliknya jika karyawan memiliki motivasi
yang tinggi maka dapat dipastikan perusahaan akan mencapai tujuannya (Budiyanto dan
Mochklas, 2020).

Dari pendapat para ahli dapat kita simpulkan motivasi adalah berbagai usaha yang
dilakukan seseorang dalam rangka memuaskan keinginan dan kebutuhannya. Namun,
tidak mudah untuk mewujudkan keinginan dan kebutuhan diri sendiri tanpa usaha yang
maksimal. Ketika orang memenuhi kebutuhannya sendiri, mereka bertindak Dari
dorongan hatinya. Orang bertindak menurut dorongan hatinya sendiri dan apa yang

mendasari tindakannya.
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Teori motivasi Kerja
Kebutuhan merupakan keinginan psikologis seseorang atau keinginan psikologis
yang belum terpenuhi.
1. Teori Dua Faktor
Teori dua faktor Herzberg, dikenal juga dengan teori  motivasi-higiene,
merupakan teori motivasi yang memperhatikan variabel-variabel yang dianggap
diinginkan dan kondisi buruk yang harus dihindari untuk mencapai tujuan. Teori ini
disebut teori dua faktor karena pada dasarnya terdiri dari dua faktor yang
mempengaruhi motivasi seseorang dalam bekerja: faktor motivasi dan faktor hygine
(Gilbert et al., 2022).

2. Teori Kebutuhan
a. Teori motivasi yang dikembangkan pada dasarnya berkisar pada gagasan bahwa
manusia memiliki lima tingkat atau hirarki kebutuhan menurut Siagian dalam
Enny (2019) berikut ini:

w + Pengembangan diri, pemenuhan ideologi,
dil

+ Pencapaian, status, tanggung jawab,
reputasi, dl.

- * Afeks, relasi, keluarga, Il
"'7;,

- +Keamanan, keteraturan
stabilitas, dll.

* Makanan, minuman,
tidur, pakaian, dIl.

Fisiologis

Gambar 1 Piramida Teori Kebutuhan
Sumber : Enny (2019)

Dari gambar di atas, terdapat kebutuhan fisiologis misal sandang, pangan, serta
papan. Tidak hanya secara fisik, tapi juga kebutuhan emosional, psikologis,
intelektual dan sosial seperti status sosial, hubungan dan persetujuan dari
keluarga. Kebutuhan akan rasa terima kasih umumnya mencerminkan status
sosial. Aktualisasi diri artinya kesempatan untuk dapat mengembangkan potensi

pegawai sehingga menjadi kompetensi yang sesungguhnya.
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Indikator motivasi Kerja

Indikator motivasi kerja berdasarkan teori kebutuhab terdiri dari :
Kebutuhan Fisiologis (Physiological-need)

Kebutuhan Rasa Aman (Safety-need)

Kebutuhan Sosial (Social-need)

Kebutuhan Penghargaan (Esteem-need)

o ~ w b E

Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self-Actualization need)

Lingkungan Kerja

73

Pengertian lingkungan Kerja

Manajemen perusahaan harus memperhatikan lingkungan kerja di perusahaan,
karena berdampak langsung pada karyawan. lingkungan kerja yang kondusif dapat
meningkatkan Kinerja pegawai, sedangkan lingkungan kerja yang tidak sesuai dapat
berdampak buruk pada kinerja pegawai. Kondisi kerja yang baik adalah ketika manusia
dapat melaksanakan pekerjaannya secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Hasil
kesesuaian lingkungan kerja terlihat dalam jangka waktu yang lama. Kondisi kerja yang
buruk memerlukan lebih banyak pekerjaan dan waktu serta tidak mendukung
perancangan sistem kerja yang efisien.

Basuki dan Sosilowati (2005:40) lingkungan kerja mengacu pada segala sesuatu di
lingkungan yang secara langsung atau tidak langsung dapat mempengaruhi seseorang
atau sekelompok orang ketika melakukan suatu pekerjaan. Anwar Prabu Mangkunegara
(2005:17) Setiap lingkungan kerja mencakup jabatan yang ditetapkan dengan jelas,
sasaran kerja yang menantang, pola komunikasi kerja yang efektif, suasana kerja, dan
peralatan kerja yang relatif memadai.

Sedarmayanti (2009:31) lingkungan kerja fisik meliputi segala kondisi fisik di
sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan secara langsung maupun tidak
langsung, sedangkan lingkungan kerja non fisik meliputi nteraksi dengan atasan dan
rekan kerja.Mencakup segala kondisi yang terjadi dalam rangka hubungan kerja, baik
dengan hubungan maupun dengan bawahan.

Permasalahan lingkungan kerja dalam organisasi sangatlah penting. Dalam hal ini
dalam menjalankan kegiatan organisasi perlu diatur dan ditata faktor-faktor lingkungan
kerja. Menurut Keputusan Menteri Kesehatan Nomor 261/MENKES/SK/11/1998 Perihal

lingkungan Kerja lingkungan kerja suatu perkantoran meliputi seluruh ruangan,

halaman dan sekeliling yang merupakan bagian atau yang berhubungan dengan tempat
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kerja dan kegiatan kantor. Persyaratan kesehatan lingkungan kerja dalam keputusan ini

berlaku baik untuk kantor individu maupun kantor kelompok.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi lingkungan Kerja
Faktor lingkungan kerja yang dijelaskan oleh Alex S. Nitisemito (1992:184) yang

dapat mempengaruhi desain lingkungan kerja antara lain berkaitan dengan keterampilan

karyawan:

1. Warna

2. Kebersihan lingkungan

3. Penerangan

4. Pertukaran udara.

5. Jaminan pada keamanan menimbulkan ketenangan

6. Kebisingan

7. Perencanaan tata ruang mengacu pada penataan tempat kerja dan biasanya

mempengaruhi kenyamanan karyawan di tempat kerja.

Menurut Robbins-Coulter (1999:93) lingkungan dirumuskan menjadi dua, yaitu

umum dan khusus :
Lingkungan umum Segala sesuatu di luar organisasi yang dapat mempengaruhi
organisasi. lingkungan ini diwujudkan dalam bentuk kondisi sosial dan teknologi
seperti::

1) Fasilitas kerja

2) Fasilitas alat kerja

3) Fasilitas perlengkapan kerja

4) Fasilitas sosial Fasilitas

5) Teknologi
Keadaan khusus adalah bagian-bagian lingkungan yang berhubungan langsung
dengan pencapaian tujuan organisasi dan dapat mempengaruhi pemenuhan tugas yang

diberikan kepada organisasi.

Para peneliti memperoleh indikator dari dua pendapat berbeda: suasana tempat kerja,

hubungan dengan rekan kerja, pencahayaan, sirkulasi udara, kebisingan, bau tidak sedap,

dan keselamatan.
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METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel

Populasi penelitian hanya terdiri dari karyawan PT KAI (Persero) Stasiun Surabaya
Pasar Turi yang berjumlah 60 karyawan. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan PT KAI (Persero) Stasiun Surabaya Pasar Turi yang berjumlah 60
karyawan. Jenis pengambilan sampel yaitu sampel jenuh dimana sampel merupakah seluruh
anggota populasi.
Jenis dan Sumber Penelitian

Data penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu data yang
diperoleh langsung dari subjek uji. Subjek yang dimaksud yaitu karyawan PT KAI (Persero)
di Stasiun Pasar Turi Surabaya.
Operasionalisasi Variabel

Definisi operasional suatu variabel memberikan arahan dan pedoman bagi peneliti dalam
melengkapi unsur-unsur penelitian yang menunjukkan bagaimana variabel tersebut akan
diukur.

Tabel 1. Definisi Operasional Variabel

Variahel Definisi Operasional Indikator

Pelatihan (X1} | Sarana  penting dalam |- Jenis pelatihan
pengembangan swmber daya | - Tujuan pelatihan
manusia vang baik. - Maten
Metode yang digumakan
EKualifikasi pekerja
Eunalifikasi pelatih
Waktu

- Pengembangan bakat
Motivasi ({2) | Serangkaiansikap danmnilai- | - Tenmotivasi
nilai yang mempengamhi | - Kebutuhan penghargaan
individu untuk mencapaihal | - Melibatkan dalammengambil
spesifit sesuai dengan keputusan
tujuan individu. - Mengembangkan potensi dini
karyawan

Tantangan

Pujian

Mencapai hasil yang
malksimal

Lingkungan Suatu yvang ada di sekitar |- Kondisi lingkungan

Kena (X3) para pekega dan dapat|- Tersedianya fasilitas kena

mempengarhi dinnya | - Fasanyaman
dalam menjalankan tugas- | - Fasa aman
tugas yang dibebankan. - Eebersthan

Kinerja Suatu proses untuk [ - Eunalitas

Karyawan (Y) | menciptakan suatu | - Kuantitas
pemahamanbersama antara | -  Kemampuan bekerjasama
pekerja dengan atasarmya |- Keandalan
tentang apa yang akan |- Fokus
dicapaidanbagaimana cara | - Inisiatif
mencapainya.
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Metode Analisis Data
Metode pengumpulan dengan angket, metode angket yaitu pengumpulan data dengan
menyebarkan pertanyaan pada responden serta meminta responden menjawab pertanyaan
tersebut (Umar, Husein, 2005: -82).

Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda untuk menghitung pengaruh variabel bebas (X1, X2,

X3) pada variabel terikat (Y) apabila terjadi perubahan satu satuan pada variabel bebas

(X1, X2, X3).

Rumusan yang digunakan adalah :

Y = at+b1X;+h2X2+h3X3

Dimana :

a = Konstanta

Y = kinerja karyawan

X1 = pelatihan

X2 = motivasi

Xz = lingkungan Kerja
Pengujian Hipotesis

1. Uji F (Secara Simultan)
Merupakan pengujian untuk menganalisis pengaruh semua variabel bebas pada
variabel terikat secara bersamaan. Hipotesis diterima, variabel bebas memiliki
beripengaruh yang isignifikan pada variabel terikat, jika nilai sig. < 0.05.

2. Uji T (Secara Persial)
Merupakan pengujian untuk menganalisis pengaruh setiap variabel bebas pada
variabel terikat, baik sendiri-sendiri maupun tersendiri. Hipotesis diterima, variabel
bebas memiliki berpengaruh yang secara signifikan pada variabel terikat, jika
nilai sig. < 0.05.

Uji Koefisien Determinasi (R2)
Koefisien determinasi digunakan untuk menentukan dan mengukur keakuratan dan
kesesuaian garis regresi yang mewakili sekumpulan data observasi.
R? = r? x100%
Ket :
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R? = Koefisien Determinasi

r2 = Koefisien Korelasi

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
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Diskripsi Variabel Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada 60 responden karyawan PT KAI di Stasiun Pasar Turi
Surabaya untuk mengetahui pengaruh pelatihan, motivasi, dan lingkungan kerja pada
kinerja karyawan. Penelitian ini dianalisis tidak hanya Dari frekuensi tetapi juga nilai
mean. Untuk mengetahui rata-rata respon responden pada kategori tertentu,berikut aturan

ketegorisasinya :

Skov Ttevtinggi-skorTerendan  _ 5—-L 0.8

Fonyaknye Kegeil 5

0.8 merupakan jarak nterval kelas pada masing-masing kategori

Hasil Analisis Data
Dalam penelitian ini karyawan PT KAI menyebarkan kuesioner kepada 60 responden
di Stasiun Pasar Turi Surabaya untuk memperoleh data primer. Data yang diperoleh harus
diuji dalam beberapa pengujian. Hal ini untuk memastikan penelitian ini memberikan
data yang relevan. Langkah-langkah pengujian yaitu (1) uji instrumen, (2) uji asumsi
klasik (3) uji hipotesis. Hasil uji adalah sebagai berikut :
Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi untuk menganalisis besarnya pengaruh antara variabel ndependen
pada variabel dependen.

Tabel 2 Regresi Linier Berganda

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
hodel B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constart) 323 1.129 228 J74
1 248 030 328 4183 000
2 130 046 138 3337 002
3 384 067 376 g710 000

Dari tabel 2, berikut bentuk persamaan regresinya:

Y =0.325 + 0.248 X1 + 0.150 X2 + 0.584 X3
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Keterangan :

a : Konstanta

X1 . pelatihan

B1 : Koefisien arah regresi X
Xo : motivasi

B2 : Koefisien arah regresi Xz
X3 : lingkungan Kerja

B3 : Koefisien arah regresi X
Y . kinerja karyawan

Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan :

a. Jika nilai variabel yang terdiri dari pelatihan (X1), motivasi (X2), dan lingkungan
kerja (X3) bernilai nol, maka kinerja pegawai tetap berada pada angka 0,325 karena
nilai konstanta menunjukkan nilai sebesar 0,325.

b. Nilai koefisien pelatihan (X1) BC sebesar 0,248 membuktikan pelatihan (X1)
memiliki pengaruh positif pada kinerja karyawan.

c. Nilai koefisien motivasi (X2) sebesar 0,150 membuktikan motivasi (X2) memiliki
pengaruh positif pada kinerja karyawan.

d. Nilai koefisien lingkungan kerja (X3) sebesar 0,584 yang membuktikan lingkungan

kerja (X3) memiliki pengaruh positif pada kinerja pegawai.

Analisa Koefisien Determinasi

Pengukuran koefisien determinasi untuk mendapatkan derajat korelasi dari pengaruh
variabel bebas (ipelatihan (X1), motivasi (X2), dan lingkungan kerja (X3)) pada variabel
terikat (ikinerja karyawan (). Hal ini terlihat dari Adjusted R.:

Tabel 3Uji Koefisiensi Determinasi

Adjusted B | 5td. Emror of the
Model E E. Square Sguare Estimate

1 0638 028 024 320

LA

Dari Tabel 3 diperoleh Adjusted R-squared sebesar 0,924 atau 92,4%. artinya
kinerja karyawan dipengaruhi oleh pelatihan (X1), motivasi (X2), dan lingkungan kerja
(X3).
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Uji Hipotesis
Uji F (Simultan)

Uji F untuk menganalisis pengaruh variabel bebas (ipelatihan (X1), motivasi (X2),
dan lingkungan kerja (X3)) pada variabel terikat (ikinerja karyawan (Y)) secara

simultan.
Tabel 4 Uji F
Sum of
Model Squares df |Mean Square| F Sig.
1 Regression 201301 3 67.100(239.602) 0009
Eesidual 15.683 36 280
Total 216083 39

Dari Tabel 4. terlihat pelatihan (X1), motivasi (X2), dan lingkungan kerja (X3)
secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan pada kinerja karyawan (Y). Hal ini
dibuktikan dengan tingkat signifikansi 0,000 lebih kecil dari alpha 0,05.

Uji t (Parsial)
Uji t untuk menganalisis pengaruh secara parsial variabel bebas (ipelatihan (X1),

motivasi (X2), dan lingkungan kerja (X3)) pada variabel terikat (ikinerja karyawan

(Y)).

Tabel 5 Uji t
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.

Model B Error Beta T Sig.

1 {Constant) 325 1,129 288 774
Xl 248 059 S28 4,183 000
X2 150 046 A58 3217 002
X3 384 067 76 8,710 000

Hasil uji t spss pada Tabel 5 terlihat pelatihan (X1) memiliki pengaruh yang
signifikan pada kinerja pegawai (Y), dibuktikan oleh tingkat signifikansi < 0,05, maka
pelatihan beripengaruh yang isignifikan pada kinerja pegawai. Untuk motivasi nilai
tingkat signifikansinya kurang dari 0,05. Dapat disimpulkanmotivasi berpengaruh
signifikan secara parsial pada kinerja pegawai, dan nilai tingkat signifikansi
lingkungan kerja kurang dari 0,05. Dapat disimpulkanlingkungan kerja dapat
memberikan pengaruh yang isignifikan pada kinerja karyawan.
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KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
1. Diketahui secara parsial pelatihan (X1) memiliki pengaruh yang signifikan pada kinerja
karyawan.
2. Diketahui secara parsial motivasi (X2) memiliki pengaruh yang signifikan pada kinerja
karyawan.
3. Diketahui secara parsial lingkungan kerja (X3) memiliki pengaruh yang signifikan pada
kinerja karyawan secara parsial.
4. Diketahui secara simultan pelatihan (X1), motivasi (Xz), dan lingkungan kerja (X3)

memiliki pengaruh yang signifikan pada kinerja karyawan (Y).

Saran
1. Bagi Stasiun Surabaya Pasar Turi sebaiknya memperhatikan faktor pelatihan, motivasi
dan lingkungan kerja dimana motivasi dan lingkungan berdampak positif pada kinerja
karyawan.
2. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan menjadi referensi dan menambah responden serta
sebaiknya mempertimbangkan variabel lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja

karyawan.
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