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ABSTRAK 

 MUHAMAD YUNUS AMRILLAH. 2021. Skripsi. Pengaruh Model 

Pelatihan dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan PT Asuransi Brilife 

Makassar. Dibimbing oleh Dr. Thamrin Abduh, SE., M.Si dan Dr. Chahyono, 

SE.,M.Si. 

 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh model 

pelatihan dan motivasi terhadap kinerja karyawan PT Asuransi Brilife Makassar. 

Populasi dalam penelitian ini adalah para karyawan PT Asuransi Brilife Makassar 

dengan total 75 orang. Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah analisis regresi linear berganda, uji validitas, uji realibilitas, dan uji 

hipotesis. 

 Berdasarkan hasil analisis koefisien regresi dengan menggunakan system 

komputerisasi program SPSS versi 23 maka dapat disimpulkan bahwa hubungan 

antara model pelatihan dan motivasi terhadap kinerja karyawan PT Asuransi 

Brilife Makassar sangat erat. Hasil uji f model pelatihan dan motivasi memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT Asuransi Brilife 

Makassar. 

 

Kata Kunci: Model Pelatihan, Motivasi, Kinerja Karyawan. 
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THE INFLUENCE OF TRAINING MODELS AND MOTIVATION 

ON THE PERFORMANCE OF PT ASURANSI EMPLOYEES 

BRILIFE MAKASSAR 

 

By: 

MUHAMMAD YUNUS AMRILLAH 

Management Study Program, Faculty of Economics and Business 

Bosowa University 

ABSTRACT 

  MUHAMMAD YUNUS AMRILLAH. 2021. Thesis. The 

Influence of Training Model and Motivation on Employee Performance at PT 

Asuransi Brilife Makassar. Supervised by Dr. Thamrin Abduh, SE., M.Si and Dr. 

Chahyono, SE., M.Si. 

  The purpose of this study was to determine the effect of training 

and motivation models on employee performance at PT Asuransi Brilife 

Makassar. The population in this study were employees of PT Asuransi Brilife 

Makassar with a total of 75 people. The analytical method used in this research is 

multiple linear regression analysis, validity test, reliability test, and hypothesis 

testing. 

  Based on the results of the regression coefficient analysis using a 

computerized system program SPSS version 23, it can be concluded that the 

relationship between the training model and motivation on the performance of 

employees of PT Asuransi Brilife Makassar is very close. The results of the f-test 

of training and motivation models have a significant effect on the performance of 

employees of PT Asuransi Brilife Makassar. 

 

 Keywords: Training Model, Motivation, Employee Performance. 
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BAB I 

 PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

 Sumber Daya Mianusia (SDM) memipunyai ariti penting, hal ini 

dikarenakan adanya peran aktif dan dominan dari manusia dala im sietiap kiegiatan 

orgainisasi, yang mana manusia memipunyai peran sebagai penentu, pelaku bahikan 

pereincana dalam mencapai tujuian pierusahaan dan sekaliigus menentuikan miaju 

munidurnya seibuah peruisahaan (Jufriizen, 2016). Maka dari itu mainusia menjiadi 

pelakiu utiama yaing akan meniggerakkan berbiagai sumbier daya, dan uintuk 

mengelola berbagai sumber daya teirsebut, Sumiber Daya Mianusia (SDM) 

haruslah yanig berikualitas (Sinamibela, 2016).  

Dengan adanya Sumber Daya Manusia (SDM) yang berkualitas, 

mempunyai peran yang sangat penting dalam menjawab berbagai tantangan untuk 

suksesnya tujuan akhir suatu organisasi, karena dengan adanya pengembangan 

Sumber Daya Manusia akan ikut mempengaruhi aspek-aspek atau bidang-bidang 

lainnya, dimana seberapa besar sumber daya yang dimiliki organisasi tetapi jika 

tidak didukung oleh Sumber Daya Manusia yang berkualitas, tentu saja tidak akan 

mencapai hasil yang optimal (Prasetyo & Yuniarti, 2014).  

Asipek terpienting daliam keberihasilan organiisasi adalah adianya 

pengeloliaan Sumiber Daya Mainusia, yiang tidiak bisa dilepasikan dari motiviasi 

kierja, pelatiihan, kepemiimpinan, komuniikasi dan bahikan kerjiasama tim (Taroreh, 

2014). Deingan adainya pengetahiuan dan ketrampilian yang semaikin meniingkat, 

biahkan denigan perubiahan sikap, peirilaku dan adianya koreiksi terhadap 
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kekurangan-kekurangan kiinerja dibutuhkan untuk peningkatan kinerja dan 

produktivitas melalui pelatihian dan motivasi darii pimipinan atau pierusahaan 

(Anidayani & Makian, 2016).  

Siecara tidak langsiung, diengan adianya pelatiihan bagi karyaiwan akan bisa 

membantiu karyiawan lebih bertanggunigjawab terhadap pekerjaaninya, dan akan 

bermanfiaiat untiuk meninigkatkan hasiil kerija karyaiwan dan akan mengiurangi 

pengguniaian biaya pada pekerjaiannya, kariena jika karyiawan semakiin terampiil 

akan berpengaiiruh terhadiap peninigikatan produiktiivitas (Bangun, 2015). Karyawan 

akan diberikan kesemipatan untuk mengembanigikan keahlian dan kemampuan 

baru dalam bekerja jiika mendapiatkan kesemipiatan menigiikuti peilatihan, agair biisa 

meingetahui dan mienguiasai saat ini miaupun untuk masia mendaitang, sehinigga 

biisa meimbantu karyawan untuk mengierti apa yang sebeinarnya dikerijakan dan 

meingapa harus dikerjakan, memberikan kesempatan untuk menambah 

pengetahuan, keahlian sedangkan dengan motivasi akan memberikan kesempatan 

kepada karyawan untuk mengalahkan ego individu dan memperkuat komitmen 

karyawan pada perusahaan (Andayani & Makian, 2016).  

Cara untuk meniingkatkan Suimber Daya Manusia (SDM) adalah dengan 

meimberikan pelatihian kiepada karyawan, karena seliain untuk meiningkatkan 

potensi Sumiber Daya Mianusia (SDM), kiaryawan juga aikan termotivaisi sehiingga 

akian mempeingairuhi produktiviitas kiinerja karyawian. Persoailan yang keraip 

diailamii oleih pimpiniain perusiahiaan ketiika meilakukan pelatiihan, seriingikali 

hasiilinya kiuirang efekitiif dan eifisiein (Wahiyiuni & Suryialena, 2017). 
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Pelatiihan meriupakan salah satu upaya unituk meiningkatkan kemiampuan, 

baik indiividu mauipun keilompok agar daipat memiberikan sumbangian keipada 

efektivitais dan efisieinsi organiisasi, dimaina melailui kemampiuan, baiik 

penigetahuan dan ketraimpilan kairyawan yang miemadai dan sesuai dengan bi idang 

tuigas akan dapat memberiikan kontribusi kepiada pieningkatan efisiiensi dan 

efektiivitas organisiasi dialam menciapai tujiuan dan sasariannya. Akan tetiapi apabiila 

karyiawan tidak atiau kuranig memiiliki kemiampuan dalaim pengetiahuan dan 

keitrampilan, selain akan menjadi beban organisasi, juga akan menjadikan 

organisaisi tersebut kuraing efektif dan efisien dalam mencaipai tujuan yang telah 

ditetapkainnya (Bioe, 2014). 

Suimber dayia manuisia yang beirkualitas akan dapat dihasiilkan jika 

pengelolaan sumber daya manusia dilakukan dengian baik, dan bisa miembentuk 

kinerja karyawan semakin baik, sehingga bisa berdiampak piositif pada efektivitas 

kinerja didialam perusahaan seicara keseluruhain. Ini semiua diapat ditunjang dengan 

adianya peimberian moitivasi, kareina secaira tidiak langisung, motiviasi mierupakan 

peranigsang bagi kariyawan agar bisa beikerja lebiih baiik, dain biisa miendorong 

karyaiwan untiuk leibih giiat lagii dalaim bekerja dan lebiih bergiairah, seihingga akan 

menguntiungkan perusiahaan. Motivaisi itu sendiiri merupaikan salah satiu faiktor 

yang dapat meimpengaruhi kiinerja karyawan daliam periusahaan, dan mierupakan 

faktor yang menggerakkan seseorang untuk mempunyai keingi inan dan keisediaan 

bekerja. Bahkan bagi karyawan yang termotiv iasi dalam melaksanaikan 

pekierjaannya, mempuniyai anggapian bahwia tugas miereka merupakian tantangan 

yang harus diselesaikan, dan mereka akan mengerahkan seluruh kemampuan yang 
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mereka miliiki uintuk menyeilesaikan pekerijaan seciara antiusias, dan bagi karyawian 

yaing tidaik termotivaisi, maika kiinerjanya tidak dapat maksiimal dan tujuian 

perusahaian tidaik dapiat terciapai (Kusuima, Miusadieq, & Nurtjaihjono, 2015).  

Kineirja karyawian merupaikan hal yang sangiat penting dialam 

meningkiatkan produktivitais karyiawan, dan perusahiaan harus meingetahiui faktor-

faktoir apa sajaikah yang dapat mempeingaruhi kinierja (Tainujaya, 2015). 

Perusiahaan memiastikan kiinerja karyawaninya yang secaria tidak la ingsung 

berikontribusi menghasilikan piroduk atau layanian yaing berkualiitas tiinggi, dan 

miendorong kairyawan unituk terliibat dailam perencanaian perusaihaan, sehiingga 

karyawain termotiivasi untuik bisa meningkiatkan kineirjanya (Khian, 2012). 

Seicara sederhana, kinerja karyawan dapat didefinisikan sebagai suatu hasil 

atau penciapaian yang diperoleh seiorang karyawan dalam jangka waktu tertentu 

pada suatu pekeirjaan yang dilakukainnya, dan kairyawan tersebut meimiliki kiinerja 

yanig baiik, dain diapiat meniiunjang periusaihaan didalaiim mieincapai sasiaran atau 

tuijuan yanig inigin dicapai oleh perusahaan. Selain itu, untuk mendapatk ian kinerja 

yang baik, seorang karyawan harus memiliki kemampuan dan penget iahuan 

terhadap biidang kerja yang dilakukian sesuai dengan pekeirjaan yang dimiliki inya 

(Wiidijanto, 2017). 

PT Asuransi Brilife adalah anak periusahaan dari PT Banik Rakiyat 

Iindonesia (perseiro) yanig berigerak di biidang asuriansi jiwa. Brilife didiriikan oleh 

dana pensiun BRI taniggal 28 oktoiber 1987, untuk memeniuhi kebutuhian serta 

meilengkapi pelayanian kepaida nasabah kredit Bank BRI. Brilife dibuka untuk 
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pertiama kali kantor penjualan di wilayah Jakarta dan Suriabaya, hiingga 

menjiangkau seluruh kota – koita biesar di Indonesiia.Berdasarkan uraian di atas 

maka penelitian ini berjudul: “Pengaruh Model Pelatihan dan Motivasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.Asuransi Brilife”. 

1.2 Ruimusan Masailah  

 Berdasarkian laitar beliakang yang diuraikan sebelumnya, maka rumusan 

masailah daliam penelitiian ini yaitu 

1. Apakah model pelatiihan berpiengaruh positiif dan signiifikan terhadiap kiinerja 

karyawain? 

2. Apakiah Motiivasi berpiengaruh positif dan signifiikan terhadiap kinierja 

kiaryawan? 

3. Apakah model pelatihan dan motivasi berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan? 

1.3 Tujuain Peneliitian 

 Beirdasarkan rumuisan masalah yang diuraiikan, penelitian ini bertujuan  

untuk: 

1. Mengetahui pengaruih model pelaitihan terhadaip kiinerja kariyawan 

2. Mengetahui peingaruh moitivasi terhadaip kiinerja karyawain  

3. Mengetahui, menganaliisis pengaruh model pelatihan dan moitivasi terihadap 

kiinerja kiaryawan pada PT Asuransi Brilife Makassar. 

 

 



6 
 

 
 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Bagi Perusahaan 

  Penulis berharap hasil penelitian ini dapat menjadi masukan bagi 

perusahaan dalam upaya memperbaiki kinerja karyawan. 

2. Bagi Akademik 

 Penulis berharap bahwa hasil penlitian ini dapat memperkaya bidang ilmu 

MSDM terkait dengan model pelatihan, motivasi, dan kinerja karyawan.   

3. Bagi penulis 

 Peinulis beriharap peinelitian ini daipat menjaidi saliah siatu wadiah untiuk 

memperdailam dan meneirapkan pengetaihuan penuilis daliam ilimu dan juga 

sebagai masukan kepada perusahaan dalam upaya memperbaiki kinerja 

karyawan dengan menggunakan model pelatihan dan motivasi.  

4. Bagi pembaca 

 Penulis berharap penelitian ini dapat dijadikan sebagai referensi u intuk 

melakuikan peneliitian tenitang piengaruh model pelatiihan dan moitivasi 

terhiadap kiinerja kiaryawan. 
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BAB II 

 TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Kerangka Teori 

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Sumber Daya Manusia didalam sebuah perusahaan atau organisasi 

memiliki peran yang sangat penting. Pengelolaan, perencanaan dan 

pengoorganisasian dilingkungan perusahaan memerlukan Sumber Daya Manusia 

untuk menjalankan prosesnya. Sumber daya manusia atau karyawan adalah asset 

perusahaan yang penting untuk di perhatikan perusahaan sekaligus harus di jaga 

sebaik mungkin. Melihat kondisi diatas manajemen sumber daya manusia sangat 

dibutuhkan perusahaan untuk mengatur dan mengatasi masalah-masalah yang 

berhubungan dengan kondisi, tugas dan keadaan sumber daya manusia atau 

karyawan di dalam sebuah perusahaan. Menurut Bintoro dan Daryanto (2017) 

menyatakan bahwa “Manajemen sumber daya manusia, disingkat MSDM, adalah 

suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya 

(tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif serta dapat 

digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan, 

karyawan dan masyarakat menjadi maksimal”. 

Menurut Herman Sofyandi ( 2013:6 ) menyatakan bahwa “Manajemen 

SDM didefinisikan sebagai suatu strategi dalam menerapkan fungsi – fungsi 

manajemen yaitu planning, organizing, leading dan controling, didalam setiap 

aktivitas/fungsi operasional SDM mulai dari proses penarikan, seleksi, pelatihan 
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dan pengembangan, penempatan yang meliputi promosi, demosi dan transfer, 

penilaian kinerja, pemberian kompensasi, hubungan industrial, hingga pemutusan 

hubungan kerja, yang ditunjukkan bagi peningkatan kontribusi produktif dari 

SDM organisasi terhadap pencapaian tujuan organisasi secara lebih efektif dan 

efisien”.  

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia dalam segi ilmu adalah 

suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan peran sumber daya 

(tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif serta dapat 

digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan, 

karyawan, dan masyarakat menjadi maksimal (Bintoro dan Daryanto, 2017:15). 

Hasim, & Hamdan (2017) manajemen sumber daya manusia merupakan 

faktor yang sangat penting dalam sebuah organisasi dengan skala besar maupun 

kecil, sumber daya manusia dipandang sebagai unsur yang sangat menentukan 

dalam proses pengembangan organisasi karena pengembangan kualitas layanan 

akan terealisasi apabila ditunjang oleh sumber daya manusia yang berkualitas. 

 Berdasarkan pendapat para ahli diatas sehingga dapat disimpulkan bahwa 

manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu atau kegiatan mengatur 

hubungan kerja dan juga peran individu atau sumber data manusia di dalam 

sebuah perusahaan secara efektif dan efisien dengan tujuan tercapainya tujuan 

bersama dari perusahaan dan karyawan sebagaimana yang telah disepakati 

sebelumnya.  
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2.1.2 Ruang Lingkup Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses menangani berbagai 

masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer dan tenaga kerja 

lainnya untuk dapat menunjang aktivitas organisasi atau perusahaan demi 

mencapai tujuan yang telah ditentukan.  

Bagian atau unit yang biasanya mengurusi sdm adalah departemen sumber 

daya manusia atau dalam bahasa inggris disebut HRD atau human resource 

department. Menurut A.F. Stoner manajemen sumber daya manusia adalah suatu 

prosedur yang berkelanjutan yang bertujuan untuk memasok suatu organisasi atau 

perusahaan dengan orang-orang yang tepat untuk ditempatkan pada posisi dan 

jabatan yang tepat pada saat organisasi memerlukannya. 

Pembahasan terkait manajemen sumber daya manusia menjadi suatu bahasan 

yang menjadi suatu proses sistematik dan terstruktur untuk menjalankan segala 

proses pengelolaan yang ada di dalam suatu lingkungan perusahaan. memiliki 

pengelolaan yang tersistem maka perusahaan meiliki tujuan yang ingin di capai 

dan di realisasikan melaluipengelolaan sumber daya manusia. Menurut Bintoro 

dan Daryanto ( 2017 : 20 ) kegiatan pengelolaan sumber daya manusia di dalam 

suatu organisasi dapat di klasifikasikan ke dalam beberapa fungsi, yaitu: 

1. Menentukan kualitas dan kuantitas karyawan yang akan mengisi semua 

jabatan dalam perusahaan. 

2. Menjamin tersedianya tenaga kerja masa kini maupunmasa depan, sehingga 

setiap pekerjaan ada yang  mengerjakan. 

3. Menghindari terjadinya mismanajemen dan tumpang tindih dalam pelaksanaan 

tugas. 
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4. Mempermudah koordinasi, intergensi, dan sinkronisasi sehingga produktivitas 

kerja meningkat. 

5. Menghindari kekurangan dan/atau kelebihan karyawan. 

6. Menjadi pedoman dalam menetapkan program penarikan, seleksi, 

pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan dan 

pemberhentian karyawan. 

 

2.1.3 Model Pelatihan 

Pelatihan dan pengembangan karyawan adalah sebuah subsistem di dalam 

suatu perusahaan yang menekankan pada perbaikan kinerja individu. Subsistem 

ini amat penting karena perusahaan besar dan berkelanjutan akan membutuhkan 

karyawan dengan kinerja yang luar biasa pula. 

Pelatihan (training) adalah suatu proses untuk memperbaiki ketrampilan 

kerja karyawan yang akan membantu pencapaian tujuan perusahaan (Bangun, 

2012). Menurut (Simamora, 2014), yang dimaksud dengan pelatihan adalah 

adanya serangkaian aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan keahlian-

keahlian, pengetahuan, pengalaman ataupun perubahan sikap seseorang. Pelatihan 

berkenaan dengan perolehan keahlian-keahlian atau pengetahuan tertentu. 

Pelatihan harus bisa meningkatkan efektivitas karyawan, meningkatkan 

kepuasan karyawan, serta bisa memenuhi program kesempatan kerja yang sama 

dan mencegah keusangan karyawan (Simamora, 1997). Menurut (Sinambela, 

2016) pelatihan adalah tanggungjawab yang dilakukan secara bersama-sama 

antara karyawan dengan organisasi, dimana karyawan mempunyai kewajiban 

untuk merancang dan mengikuti pelatihan, yang mana semua itu untuk 
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mengembangkan kemampuannya sehingga terbuka lebar jalur karier yang lebih 

baik bagi karyawan ke depan. Sebaliknya, organisasi juga sangat berkepentingan 

menyelenggarakan pelatihan bagi pegawainya, agar mereka dapat bekerja dengan 

profesional, bersemangat dan berdedikasi tinggi sehingga dapat mengoptimalkan 

kinerja karyawan. 

Menurut (Saeed & Asghar, 2012), “Pelatihan didefinisikan sebagai 

kegiatan yang terorganisir yang mempunyai tujuan untuk meningkatkan kinerja 

karyawan, bahkan untuk membantu karyawan meningkatkan tingkat pengetahuan 

atau ketrampilan yang diperlukan karyawan”. Selain itu efek dari pelatihan, 

kinerja karyawan akan meningkatkan efisiensi kerja dan mempunyai kontribusi 

untuk keberhasilan organisasi. 

Selain untuk meningkatkan ketrampilan kerja, adanya pelatihan dapat 

membantu karyawan untuk tanggungjawab yang lebih besar terhadap 

pekerjaannya, bahkan secara umum pelatihan akan bermanfaat untuk 

meningkatkan hasil kerja karyawan. Selain itu, manfaat lainnya akan mengurangi 

penggunaan biaya pada pekerjaannya, dan akan berpengaruh secara langsung pada 

peningkatan produktivitas (Bangun, 2012). 

Pelatihan adalah proses meningkatkan pengetahuan dan keterampilan 

karyawan, dan pelatihan dilakukan pada semua tingkat dalam organisasi, dan 

setelah karyawan mengikuti pelatihan, karyawan akan mengubah sikap, sehingga 

dapat melakukan pekerjaannya lebih efektif, bahkan pelatihan yang dilakukan 
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secara spesifik juga memberikan ketrampilan khusus atau membantu karyawan 

memperbaiki kekurangan dalam kinerja (Kaswan, 2017). 

Pelatihan merupakan wahana yang dilakukan oleh sebuah perusahaan 

untuk membangun sumber daya manusia yang handal menuju era globalisasi yang 

penuh dengan tantangan dan persaingan, maka dari itu kegiatan pelatihan tidak 

bisa diabaikan begitu saja terutama dalam memasuki era persaingan yang semakin 

ketat dan tajam pada abad ini, sehingga perusahaan menyadari bahwa pelatihan 

merupakan bagian fundamental bagi karyawan, meskipun usaha ini menjadi 

mahal dan menghabiskan banyak waktu, tetapi akan mengurangi perputaran 

tenaga kerja dan membuat karyawan menjadi lebih produktif. Tujuan utama 

diadakannya pelatihan adalah bahwa pertama, pelatihan dan pengembangan 

dilakukan untuk menutup “gap” antara kecakapan atau kemampuan karyawan 

dengan permintaan karyawan; kedua, program-program tersebut diharapkan dapat 

meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja karyawan dalam mencapai sasaran 

kerja yang telah ditetapkan (Siswadi, 2016). 

(Sunyoto, 2012) tujuan diadakannya pelatihan itu sendiri adalah : (1) 

memperbaiki kinerja, dimana pelatihan dibutuhkan untuk mengisi kekurangan 

kinerja sesungguhnya dan kinerja terprediksi karyawan, (2) memutakhirkan 

keahlian para karyawan, dimana dengan pelatihan karyawan dapat secara efektif 

menggunakan teknologi-teknologi baru, (3) mengurangi waktu belajar, dimana 

ketika seleksi karyawan tidak sempurna, maka pelatihan sering diperlukan untuk 

mengisi gap antara kinerja karyawan yang diprediksikan dengan kinerja 

aktualnya, (4) memecahkan masalah operasional, dimana pelatihan diberikan 
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untuk membantu karyawan dalam memecahkan masalah-masalah organisasional 

dan melaksanakan pekerjaan secara efektif, (5) promosi karyawan, dengan 

memotivasi karyawan melalui program pengembangan karier yang sistematik, (6) 

orientasi karyawan terhadap organisasi, dengan melakukan upaya bersama agar 

ada orientasi karyawan terhadap organisasi dan pekerjaan, (7) memenuhi 

kebutuhan pertumbuhan pribadi, dimana pelatihan dan pengembangan memainkan 

peran ganda dengan menyediakan aktivitas yang membuahkan efektivitas 

organisasional yang lebih besar dan meningkatkan pertumbuhan pribadi bagi 

semua karyawan. 

 Beberapa manfaat pelatihan yang diselenggarakan oleh perusahaan yang 

dikemukakan oleh Noe, Hollenbeck, Gerhart, Wright, yaitu:  

1. Meningkatkan pengetahuan para karyawan atas budaya dan para pesaing luar. 

2. Membantu para karyawan yang mempunyai keahlian untuk bekerja dengan 

teknologi baru. 

3. Membantu para karyawan untuk memahami bagaimana bekerja secara efektif 

dalam tim untuk menghasilkan jasa dan produk yang berkualitas. 

4. Menjamin keselamatan dengan memberikan cara-cara baru bagi para 

karyawan untuk memberikan kontribusi bagi perusahaan pada saat pekerjaan 

dan kepentingan mereka berubah atau pada saat keahlian mereka menjadi 

absolut. 

5. Memastikan bahwa budaya perusahaan menekankan pada inovasi, kreativitas 

dan pembelajaran. 
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Menurut sofiyandi (2013) pelatihan merupakan suatu program yang 

diharapkan dapat memberikan rangsangan atau stimulus kepada sesorang untuk 

dapat meningkatkan kemampuan dalam pekerjaan tertentu dan memperoleh 

pengetahuan umum dan pemahaman terhadap keseluruhan lingkungan kerja dan 

organisasi. 

Berdasarkan beberapa pendapat parah ahli di atas maka dapat ditarik 

kesimpulan bahwa pelatihan adalah metode atau program pengajaran jangka 

pendek yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya dengan harapan 

untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan yang dimiliki oleh karyawan. 

Adapun indikator untuk mengukur pelatihan menurut (Rivai & Sagala, 

2013) adalah : 

1. kualitas materi pelatihan. 

2. kualitas metode pelatihan. 

3. kualitas instruktur pelatihan. 

4.  kualitas sarana dan prasarana pelatihan. 

5. kualitas peserta pelatihan. 

 

2.1.4 Motivasi 

Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan 

kerja seseorang agar pegawai mau bekerjasama dengan efektif dan terintegrasi 

dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. Motivasi adalah 

kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi 
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yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu dalam memenuhi beberapa 

kebutuhan individual. Kebutuhan terjadi apabila tidak ada keseimbangan antara 

apa yang dimiliki dan apa yang diharapkan. Dorongan merupakan kekuatan 

mental yang berorientasi pada pemenuhan harapan dan pencapaian tujuan. Dan 

tujuan adalah sasaran atau hal yang ingin dicapai oleh seseorang individu. 

Motivasi adalah sebuah proses yang mencoba mempengaruhi seseorang 

agar melakukan sesuatu yang kita inginkan, atau dengan kata lain adanya 

dorongan dari luar terhadap seseorang, sehingga mau melakukan sesuatu 

(Martoyo, 1998). Menurut (Bangun, 2012) “Motivasi adalah adanya suatu 

tindakan untuk mempengaruhi orang lain agar berperilaku secara teratur, dan 

merupakan tugas bagi manajer untuk mempengaruhi orang lain atau karyawan”. 

Motivasi memiliki arti yang begitu penting terhadap kinerja karyawan, 

dikarenakan ketika karyawan termotivasi, kinerja karyawan akan meningkat, 

sebab karyawan memainkan peran penting dalam keberhasilan organisasi (Saeed 

& Asghar, 2012). Motivasi yang diberikan kepada karyawan, mempunyai 

pengaruh dan peranan yang sangat penting bagi perusahaan atau organisasi untuk 

mencapai tujuan yang telah ditentukan. “Dalam lingkungan bekerja, motivasi 

tidak hanya berwujud kebutuhan ekonomi saja tetapi juga dalam bentuk lain, 

seperti kebutuhan psikis, sebab ganjaran yang paling menyenangkan dari bekerja 

adalah nilai sosial dalam bentuk pengakuan, adanya penghargaan, respek dan 

kekaguman terhadap pribadi seseorang meskipun ada beberapa orang dalam 

bekerja hanya sebagai pemuas egonya saja melalui kekuasaan atau menguasai 

orang lain”. (Sundarsi & Suprihatmi, 2012). 
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Motivasi dapat bersumber dari dalam diri seseorang (karyawan) berupa 

kesadaran mengenai pentingnya manfaat pekerjaan yang dilaksanakannya, dan 

motivasi ini disebut dengan motivasi intrinsik. “Ada pula motivasi yang 

bersumber dari luar diri orang bersangkutan yang disebut dengan motivasi 

ekstrinsik, dimana motivasi ekstrinsik adalah dorongan kerja yang bersumber dari 

luar diri pekerja, yang berupa suatu kondisi yang mengharuskannya melaksanakan 

suatu pekerjaan secara maksimal dan mereka merasa bertanggungjawab atas suatu 

pekerjaan, jadi tanpa ada faktor luar yang memengaruhi mereka terdorong untuk 

melaksanakan pekerjaannya”. (Bangun, 2012). 

Motivasi menjadi sangat penting dalam mempengaruhi karyawan untuk 

mencapai tujuan individu serta tujuan organisasi, dan adanya dorongan dari dalam 

diri akan memotivasi karyawan untuk membentuk dan memungkinkan mereka 

mencapai tujuan secara efisien dan dengan adanya motivasi akan meningkatkan 

kinerja (Khan, 2012). (Kaswan, 2017) tujuan dari motivasi itu sendiri adalah : (1) 

meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan, (2) meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan, (3) mempertahankan kestabilan karyawan, (4) 

meningkatkan kedisiplinan karyawan, (5) menggefektifkan pengadaan karyawan, 

(6) meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan, (7) 

meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan, (8) mempertinggi rasa 

tanggungjawab karyawan terhadap tugas-tugasnya, (9) meningkatkan efisiensi 

penggunaan alat-alat dan bahan baku 

Selain itu ada teori motivasi dua faktor dari Herzberg, yang dikenal 

dengan sebutan model dua faktor, yaitu faktor motivasional dan faktor hygiene. 
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Dimana yang dimaksud dengan faktor motivasional adalah hal-hal yang 

mendorong berprestasi yang sifatnya instrinsik, yang berarti bersumber dari dalam 

diri seseorang, sedangkan yang dimaksud dengan faktor hygiene atau 

pemeliharaan adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik, yang berarti 

bersumber dari luar diri yang turut menentukan perilaku seseorang dalam 

kehidupan seseorang. Yang termasuk faktor motivasional itu sendiri adalah 

“Pekerjaan seseorang, keberhasilan yang diraih, kesempatan bertumbuh, 

kemajuan dalam karier dan pengakuan orang lain, sedangkan faktor hygiene atau 

pemeliharaan mencakup status seseorang dalam organisasi, hubungan seorang 

individu dengan atasannya, hubungan seseorang dengan rekan-rekan sekerjanya, 

teknik penyeliaan yang diterapkan oleh para penyelia, kebijakan organisasi, sistem 

adminstrasi dalam organisasi, kondisi kerja dan sistem imbalan yang berlaku” 

(Kaswan, 2013). 

Menurut (Gomes, 2005) “Motivasi melibatkan faktor-faktor individual dan 

faktor organisasional, dimana yang termasuk faktor individual adalah kebutuhan, 

tujuan, sikap dan kemampuan”. Sedangkan yang termasuk faktor organisasional 

adalah pembayaran, keamanan pekerjaan, sesama pekerja, pengawasan, pujian 

dan pekerjaan itu sendiri. 

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli di atas dapat ditarik kesimpulan 

bahwa motivasi yang dimaksud dalam penelitian ini adalah suatu keinginan yang 

muncul dalam diri seseorang yang akan mendorong orang tersebut dalam bekerja 

atau menyelesikan tanggung jawab yang dimilikinya dengan baik dan ikhlas 

karena semangat atau inspirasi yang tinggi. 
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Adapun indikator yang terdapat dalam motivasi menurut (Bangun, 2012) 

yaitu : 

1. kebutuhan fisiologis, kebutuhan yang paling dasar dalam kehidupan manusia, 

diantaranya kebutuhan makan, minum, tempat tinggal dan istirahat. 

2. kebutuhan rasa aman, kebutuhan akan keselamatan dan perlindungan atas 

kerugian fisik. 

3. Kebutuhan sosial, mencakup kasih sayang, rasa memiliki, diterima dengan 

baik dalam kelompok tertentu dan persahabatan. 

4. Kebutuhan harga diri, menyangkut harga diri, otonomi, prestasi. 

5. Kebutuhan aktualisasi diri, merupakan dorongan agar menjadi seseorang yang 

sesuai dengan ambisinya yang mencakup pertumbuhan, pencapaian potensi 

dan pemenuhan kebutuhan diri. 

2.1.5 Kinerja 

Kinerja adalah hasil dari sebuah proses pekerjaan tertentu yang secara 

terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi yang 

bersangkutan (Mangkuprawira & Hubeis, 2007). Menurut (Mangkunegara A. A., 

2004) yang dimaksud dengan “kinerja adalah suatu hasil kerja yang secara 

kualitas dan kuantitas dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan”. 

Menurut Moeheriono (2015) , “Dalam bukunya yang berjudul 

“Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi”,  merupakan hasil kinerja yang dapat 

dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi baik secara 



19 
 

 
 

kualitatif maupun secara kuantitatif, sesuai dengan kewenangan, tugas, dan 

tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi 

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai dengan moral 

ataupun etika”. Seluruh kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan bisnis 

perusahaan atau organisasi merupakan bentuk  kinerja. Peran karyawan sangat 

penting terhadap sukses atau tidaknya perusahaan. Perusahaan dalam hal ini perlu 

memantau kinerja setiap karyawannya apakah mereka sudah melaksanakan tugas 

dan kewajibannya sesuai harapan. Penilaian kinerja ini sangat penting untuk 

menentukan apakah perusahaan akan terus melakukan kerja sama dengan 

karyawan jika kinerjanya baik, atau sebaliknya memutus hubungan kerja jika 

performa karyawan tidak sesuai harapan. 

Kinerja karyawan adalah hal yang sangat penting dalam manajemen 

sumber daya manusia, maka dari itu kinerja karyawan harus ditingkatkan agar 

memberikan hasil yang maksimal bagi perusahaan (Raharjo & Manuati Dewi, 

2016). Kinerja karyawan tidak dapat datang dengan sendirinya, kinerja haruslah 

dikelola oleh pimpinan, karena seperti apakah kinerja seorang karyawan 

seyogianya dapat didiskusikan dan ditetapkan secara bersama antara karyawan 

dengan pimpinan, karena tanpa penetapan beban tugas dan arahan yang jelas, 

karyawan akan kebingungan dalam melaksanakan pekerjaannya (Sinambela, 

2016). 
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Manfaat dari penilaian kinerja (Bangun, 2012), yaitu : 

1. Evaluasi antar individu dalam organisasi, yang mempunyai tujuan untuk 

menilai kinerja setiap individu dalam organisasi dan memberikan manfaat 

dalam menentukan jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan hak bagi 

setiap individu dalam organisasi. 

2. Pengembangan diri setiap individu dalam organisasi, dimana individu dinilai 

kinerjanya, dan bagi karyawan yang memiliki kinerja rendah perlu dilakukan 

pengembangan baik pelatihan maupun pendidikan. 

3. Pemeliharaan sistem, yang mempunyai manfaat untuk pengembangan 

perusahaan dari individu, evaluasi pencapaian tujuan oleh individu, 

perencanaan sumber daya manusia, penentuan dan identifikasi kebutuhan 

pengembangan organisasi. 

4. Dokumentasi, yang berkaitan dengan keputusan manajemen sumber daya 

manusia, pemenuhan secara legal manajemen sumber daya manusia. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja (Kaswan, 2013) meliputi : 

1. Karakteristik karyawan, diantaranya pengetahuan, ketrampilan, kemampuan, 

motivasi, sikap dan kepribadian karyawan. 

2.  Input, mengacu pada instruksi yang memberitahu karyawan tentang apa, 

bagaimana, dan kapan pelaksanaan. 

3.  Output, merujuk pada standar kinerja.  

4. Konsekuensi, merupakan insentif yang mereka terima karena kinerja yang 

baik. 
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5.  Umpan balik, merupakan informasi yang karyawan terima selama mereka 

bekerja. 

Menurut Gorda (2016) dalam (Suartana, Bagia, & Suwendra, 2016) 

mengukur kinerja karyawan dapat dijelaskan sebagai berikut :  

1. Kuantitas kerja. 

 yaitu jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang 

ditentukan, dimana aspek kuantitatif yang perlu diperhatikan dalam penilaian 

kinerja mencakup lamanya waktu yang digunakan dan banyaknya kesalahan 

yang dilakukan serta volume pekerjaan yang dilakukan pada hari kerja normal, 

dan kinerja karyawan dapat dicerminkan dari kuantitas kerja yang dicapai. 

2. Kualitas kerja. 

 yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapan, dan aspek 

yang perlu diperhatikan dalam penilaian kerja mencakup kemampuan untuk 

mengkoordinasikan, kemampuan untuk menganalisis dan kemampuan untuk 

mengevaluasi kualitas pekerjaan yang meliputi keahlian dan kesempurnaan 

pekerjaan. 

3. Pengetahuan kerja. 

 berkaitan dengan keahlian dan kemampuan yang dimiliki karyawan, termasuk 

kejelasan pemahaman karyawan mengenai faktor-faktor yang berhubungan 

dengan pekerjaan, dan memungkinkan individu atau karyawan terpuaskan 

dengan kinerja pekerja. 
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4. Kreativitas 

 yang merupakan sikap dan perilaku karyawan didalam menggunakan 

kemampuan berpikir yang rasional, ke arah mencari berbagai alternatif dalam 

memecahkan berbagai permasalahan dan kendala yang diubah menjadi 

peluang melalui penemuan baru sebagai hasil cara berpikir rasional dan 

kreatif. 

5. Kerjasama. 

 merupakan kesediaan karyawan untuk bekerja sama dengan orang lain atau 

sesama karyawan untuk mencapai tujuan organisasi, kemudian dititikberatkan 

kepada kesediaan untuk bekerja sama dengan karyawan, terkait dengan 

pelaksanaan tugas dan tanggungjawab serta kesediaan untuk memotivasi 

karyawan lain untuk bekerjasama. Selain itu kerjasama juga berkaitan dengan 

kemampuan karyawan dalam menghargai hasil kerja dari rekan sekerja. 

Beberapa penelitian terdahulu yang dijadikan acuan dalam penelitian ini 

adalah penelitian yang dilakukan oleh (Agusta & Sutanto, 2013) tentang Pengaruh 

Pelatihan Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan CV Haragon 

Surabaya. Adapun hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa pelatihan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan; motivasi kerja 

berpengaruh positif terhadap dan signifikan terhadap kinerja karyawan; pelatihan 

dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan bersama-sama terhadap 

kinerja karyawan. 

Berdasarkaan pendapat beberapa para ahli diatas dapat diambil kesimpulan 

bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang secara kualitas dan 
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kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan padanya dan tidak 

melanggar hukum, moral, ataupun etika yang ada. 

Kinerja seorang karyawan dapat diukur (Flippo, 2015) melalui :  

1. Mutu kerja. 

 berkaitan dengan ketepatan waktu, ketrampilan dan kepribadian dalam 

melakukan pekerjaan. 

2. Kualitas kerja. 

 berkaitan dengan pemberian tugas tambahan yang diberikan oleh pimpinan 

kepada bawahan.  

3. Ketangguhan. 

 berkaitan dengan tingkat kehadiran pemberian waktu libur dan jadwal 

mengenai keterlambatan hadir ditempat kerja.  

4. Sikap. 

yang merupakan sikap karyawan yang menunjukkan seberapa jauh sikap dan 

tanggungjawab mereka terhadap sesama teman dan pimpinan serta seberapa 

jauh tingkat kerjasama dalam mengevaluasi tugas. 
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2.2 Kerangka Pikir 
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2.3. Hipotesis 

 Berdasarkan rumusan masalah dan teori, tujuan penelitian, dan kerangka 

pikir yeng telah dijelaskan, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

1.   Diduga bahwa secara parsial, model pelatihan berpengaruh signifikan                    

terhadap kinerja karyawan PT Asuransi Brilife Makassar. 

2.  Diduga bahwa secara parsial, motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

kineja karyawan PT Asuransi Brilife Makassar. 

3. Diduga bahwa secara parsial, model pelatihan dan motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT Asuransi Brilife Makassar 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1  Lokasi Dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT Asuransi Brilife  berkedudukan di Jl. Dr. Sam 

Ratulangi Makassar,Penelitian ini dilaksanakan pada bulan April 2021. Waktu 

yang dubutuhkan dalam penelitian ini kurang lebih selama dua minggu pada 

tanggal 27 Juli 2021 s.d. tanggal 11 Agustus 2021. 

3.2 Metode Pengumpulan Data 

1. Wawancara 

  Wawancara dilakukan dengan cara tanya jawab tentang gambaran umum 

instansi, visi dan misi intansi kepada pihak yang berhubungan dengan objek 

penelitian yang berlangsung secara lisan dengan bertatap muka.  

2. Kuesioner  

  Pengumpulan data dalam penelitian ini dengan memberikan kuisioner 

kepada responden yang terkait dengan indikator yang ada pada penelitian 

peneliti berupa pertanyaan-pertanyaan, digunakan sebagai alat pengumpulan 

data yang nantinya akan dipakai sebagai penguji hipotesis. 

3. Studi Pustaka 

 Pengumpulan data yang didapat dari berbagai sumber-sumbr yang ada, 

yaitu dari jurnal, internet, dan buku untuk menunjang penelitian yang 

dilakukan 

3.3 Jenis dan Sumber Data 

3.5.1. Jenis Data 

Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu: 
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a. Data Kualitatif adalah data yang sifatnya berupa pemahaman dan materi yang 

menggunakan kata-kata untuk mencari data. 

b. Data kuantitatif adalah jenis data yang digunakan untuk mengumpulkan atau 

mencari data dalam bentuk presentase yang menggunakan angka. 

3.5.2. Sumber Data 

a. Data Primer  

  Data primer dalam penelitian ini diperoleh secara langsung dari survei 

yang dilakukan. Dimana survei ini dilakukan dengan membagikan kuisioner 

untuk mengetahui tanggapan responden mengenai variabel bebas model 

pelatihan (X1),dan motivasi (X2), maupun variabel terikat kinerja Karyawan 

(Y). 

b. Data Sekunder 

  Data sekunder dalam penelitian ini adalah data yang diperoleh secara tidak 

langsung melalui buku bacaan yang terkait dengan variabel yang diteliti, data 

yang diperoleh dari internet, dan jurnal-jurnal yang ada. 

3.4 Populasi dan Sampel  

3.5.1. Populasi  

 Menurut Sugiyono (2013:80), “populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas obyek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

di tetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulan”. Dalam 

penelitian ini ditentukan populasi pada seluruh karyawan PT Asuransi Brilife 

Makassar dengan jumlah 75  karyawan. 
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3.5.2. Sampel  

Dikemukakan oleh Sugiyono (2013: 122) sampling jenuh adalah teknik 

penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. 

Penelitian yang akan dilakukan pada Kantor PT Asuransi Brilife Makassar 

menggunakan teknik penarikan sampel dengan mengambilseluruh populasi 

dijadikan responden penelitian. Peneliti mencoba memilihsampel yang mewakili 

populasi tersebut. 

Tingkat ketelitian atau kesalahan yang dikehendaki sering tergantung 

padasumber data, waktu dan tenaga yang tersedia. Makin besar tingkat kesalahan 

makaakan semakin kecil jumlah sampel yang diperlukan, dan sebaliknya makin 

keciltingkat kesalahan, maka semakin besar jumlah anggota sampel yang 

diperlukansumber data. 

Kemudian ditarik kesimpulan bahwa yang dijadikan sebagai sampel 

dalampenelitian ini adalah karyawan di Kantor PT Asuransi Brilife Makassar 

sebanyak 75 orang. 

 

3.5 Metode Analisis 

3.5.1. Analisis Kualitatif Deskriptif 

Metode penelitian ini adalah cara ilmiah untuk mendapatkan data 

dengantujuan dan kegunaan tertentu Menurut Sugiyono (2017:17). Analisis 

deskriptifadalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan 

caramendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul 
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sebagaimanaadanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk 

umum ataugeneralisasi. 

3.5.2. Analisis Regresi Linear Berganda 

Sugiyono mengemukakan analisis regresi linier berganda digunakan untuk 

melakukan prediksi, bagaimana perubahan nilai variabel dependen bila nilai 

variabel independen dinaikkan atau diturunkan nilainya. Analisis ini digunakan 

dengan melibatkan dua atau lebih variabel bebas antara variabel dependen (Y) dan 

variabel independen (X1,dan X2), cara ini digunakan untuk mengetahui kuatnya 

hubungan antara beberapa variabel bebas secara serentak terhadap variabel terkait 

dan dinyatakan dengan rumus. Sugiyono (2014:242) merumuskan analisis regresi 

linier berganda sebagai berikut: 

Y = a + β1X1 + β2X2 + e 

Keterangan:  

Y  = Kinerja Karyawan  

a = Konstanta, merupakan nilai terikat yang dalam hal ini adalah Y  

pada saat variabel independennya 0 (X1 X2 =0).  

β1-β2 = Kofisien regresi yang akan ditaksir 

X1 = Model Pelatihan yang merupakan variabel independen ke-1  

X2 = Motivasi yang merupakan variabel ke-2  

e  = error term (tingkat kesalahan) 

Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan ujisimultan (Uji F), uji 

parsial (Uji t) dan koefisien detrminasi (R2).Penelitian inidilakukan dengan SPSS 
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(Statiscal Product and Service Solutions) untuk mengolahdan menganalisis data 

begitupun dengan uji validitas dan uji reabilitas. 

3.5.2.1. Uji Validitas 

  Menurut ghozali (2009) mwnyatakan bahwa uji validitas digunakan untuk 

mengkur sah, atau validnya tidak suatu kuesioner. Uji validitas adalah uji yang 

digunakan untuk menunjukkan sejauh mana alat ukur yang digunakan dalam 

suatu mengukur apa yang diukur. Uji validitas bertujuan memastikan apakah 

item instrimen (kuesioner) secara tepat dapat mengukur setiap variabel 

penelitian. Kuesioner merupakan alat ukur yang harus tepat menjelaskan masing 

– masing variabel. 

3.5.2.2. Uji Realibilitas  

 Uji realibilitas adalah suatu pengujian yang berdasarkan pada derajat 

stabilitas, konsistensi, daya prediksi, dan akurasi. Menurut sugiyono (2017) 

menyatakan bahwa uji realibilitas adalah sejauh mana hasil pengukuran dengan 

menggunakan objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama. Uji ini 

dilakukan untuk melihat kesesuaian nilai dari sebuah kuesioner yang dikerjakan 

oleh responden pada kesempatan atau waktu yang berbeda dan dengan 

menggunakan kuesioner yang sama. Realibilitas suatu pengukuran juga 

menunjukkan sejauh mana pengukuran tersebut dilakukan secara baik atau bebas 

dari error, sehingga memberikan jaminan bahwa data hasil pengukuran tersebut 

konsisten meskipun dalam waktu yang berbeda. 
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 Tujuan dilakukan uji validitas dan uji realibilitas adalah untuk meyakinkan 

bahwa kuesioner yang kita susun akan benar – benar baik dalam mengukur 

gejala dan meghasilkan data yang valid. 

3.6 Definisi Operasional Variabel  

 Untuk memudahkan pemahaman dalam pembahasan skripsi ini maka 

penulis memberikan batasan operasional sebagai berikut: 

1. Model Pelatihan (X1)  

  Model pelatihan dapat diartikan sebagai adanya serangkaian aktivitas yang 

dirancang untuk meningkatkan keahlian, pengetahuan, pengalaman ataupun 

perubahan sikap seseorang. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah: 

a. Kualitas materi pelatihan 

b. Kualitas metode pelatihan 

c. Kualitas instruktur pelatihan  

d. Kualitas sarana dan prasarana pelatihan 

e. Kualitas serta pelatihan 

2. Motivasi (X2)  

 Motivasi yaitu sebuah proses yang mencoba mempengaruhi seseorang atau 

melakukan dorongan agar seorang tersebut melakukan sesuatu yang 

diinginkan. Motivasi dapat berasal dari diri seseorang (intrinsik) ataupun 

berasal dari luar diri orang yang bersangkutan (ekstrinsik). Indikstor yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah: 

a. Kebutuhan fisiologis 
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b. Kebutuhan rasa aman 

c. Kebutuhan sosial 

d. Kebutuhan harga diri 

e. Kebutuhan aktualisasi diri 

3. Kinerja (Y)  

  Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai dari seseorang ataupun 

sekelompok orang dalam suatu organisasi baik secara kualitatif maupun 

kuantitatif sesuai dengan tugas dan tanggung jawab masing – masing dalam 

upaya mencapai tujuan. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah:  

a. Mutu kerja 

b. Kualitas kerja 

c. Ketangguhan 

d. Sikap 

 

3.7 Skala Pengukuran Variabel 

Menurut sugiyono (2017: 134) skala likert digunakan untuk mengukur 

sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 

fenomena sosial. untuk setiap pertanyaan atau pernyataan responden harus 

mendukung sebuah pertanyaan untuk dipilih. Skala likert dalam penelitian ini 

digunakan dalam penyusunan pernyataan dalam kuesioner. Hasil dan jawaban 

kuesioner akan diberi nilai/skor sebagai berikut: 
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Tabel 3.1 

Instrumen Skala Likert 

No. Pernyataan Skor 

1 Sangat Setuju (SS) 5 

2 Setuju (S) 4 

3 Netral (N) 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum PT Asuransi Brilife Makassar 

BRI Life adaliah  perusiahaan asiuransi jiwa nasional  yang merupakan anak 

perusiahaan dari Bank terbesair di Iindoinesia, Bank Rakyiat Inidonesia (BRI).  

Siebagai peruisahaan yang telah beropierasi di industri asurainsi jiiwa  di Indonesiia 

seilama lebih darii 30 tahun,  BRI Life  senaintiasa berorienitasi dailam hal kepuasain 

nasaibah  yang saliah saitunya diwujudikan dalam hal memeinuhi keb iutuhan 

masyaraikat Indoinesia akan perliindungan diiri dan keiluarga, baiik untuik masa kini 

mauipun di masa akan daitang.  

Beragam produk asuiransi jiwa terseibut meniawarkan perliindungan; J iiwa dan 

Keseihatan, Penyakiit Kritis, Proteiksi dan Iinvestasi, Pendiidikan serta Hari Tua 

yang ditawarikan kepadia masyaraikat meilalui beragam kainal yang dimiiliki, yaikni 

; Agency (prodiuk asuiransi jiwa  Indiividu),  Koriporasi (produk Asuiransi  Jiiwa 

Kumpuilan), In Branch (Produk Asurainsi Jiwa Bancassuirance) serta  Distiribusi 

Aliternatif (Prodiuk Asuiransi  Jiiwa Miikro dan Produk  Diigital). 

4.1.1 Sejarah kantor Brilife Makassar 

BRI Life didirikan oleh dana pensiun BRI pada tanggal 28 oktober 1987, 

untuk meimenuhi kebutuihan serta melengikapi pelaiyanan keipada nasaibah krediit 

Bank BRI. 

Pada tahun 1993 dubuka pertama kali kantor penjualan untuk melayani 

tenaga penjualan di wilayah Jakarta dan Surabaya, hingga menjangkau seluruh 
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kota besar diindonesia. Brilife meluaskan layanan dengan membuka unit usaha 

Asuransi Syariah disertai dengan kantor penjualan syariah pada tanggal 21 Januari 

2003.  

Brilife bersama Bank BRI melaikukan pengemibangan saliuran bisniis 

bancassurance di Bank BRI yaing terseibar di beribagai kota besar di Inidonesia. 

BRI Life diakuisisi oleh PT. Banik Rakyat Indoinesia (persero) Tbk. BRI Life telah 

memiiliki leibih dari 25 kanitor penjuailan di wilayan Indoinesia denigan menyediakn 

prodiuk konvensiional dan syairiah. Hingga saat ini Brilife memperkuat pondasi 

dengan suntikan modal sebesar 29,86% oleh FWD. 

4.1.2 Visi dan Misi PT Asuransi Brilife Makassar 

1. Menjadi perusahaan asuransi jiwa yang terpercaya dan terkemuka. 

2. Menjalankan bisnis asuransi jiwa secara professional. 

3. Memberikan pelayanan prima kepada nasabah melalui jaringan kerja yang 

luas. 

4. Memberikan nilai tambah kepada seluruh “Stakeholders” 

 

4.1.3 Nilai- Nilai PT Asuransi Brilife Makassar 

1. Intergrity 

Kaimi profesiional Asurainsi Mengangikat tangan kainan setiinggi baihu 

dengan keliima jari-jari taingan yang seluiruhnya mengairah ke atas sebaigai 

simbol pertianggungjawaban seluiruh perbuaitan keipada Tuhan YME. 

Penoilakan terihadap perbuaitan Non Integiritas.Menjadi perusahaan 

asuransi jiwa yang terpercaya dan terkemuka. 
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2. Professionalism 

Kami profeisional Asuriansi yang memiiliki semanigat dan rasa tangguing 

jawab dailam melaksanaikan tugas dan kewajiiban dengan sebaiik baiiknya. 

3. Trust 

Kaimi profesiional Asurainsi yang meyakiini bahwa inisan BRI Life hiarus 

saliing percaya & mengihargai. 

4. Innovation 

Kaimi profeisional Asuransi yang mengisyaratikan baihwa setiiap iinsan BRI 

Life harus selailu siap beriinovasi. 

5. Costumer Centric 

Kaimi profesiional Asuiransi yang mengisyaraitkan bahwa inisan BRI Life 

senantiiasa memberiikan peliayanan deingan sepeniuh hati. 
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4.1.4 Struktur Organisasi PT Asuransi Brilife 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 

Sumber: PT Asuransi Brilife Makassar, 2021 

Keterangan: 

a) BRH: Business Regional Head, adalah pimpinan tingkat regional yang 

bertugas membina dan mengarahkan BAM, dan RM yang berada pada 

regional tersebut. 

b) RTPD: Regional Trainer & People Development, adalah trainer atau orang 

yang memberikan development kepada sales. 

c) Admin: adalah yang bertugas untuk mengurus semua administrasi pada 

Divisi Penjualan Bancassurance (IBS) 

d) RM: Regional Manajer adalah pemimpin tingkat daerah yang bertugas 

membina dan mengarahkan aktivitas penjualan ABRO secara mikro 

(AMKKM) pada daerah yang ditetapkan. 

BRH 

ADMIN BAM RM 

ABRO BFA 

RTPD 
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e) BAM: Bancassurance Area Manager, adalah pimpinan tingkat daerah yang 

bertugas membina dan mengarahkan aktivitas penjualan BFA binaannya di 

daerah yang ditetapkan. 

f) BFA: Bancassurance Financial Advisor, bertugas menjual dan 

mengembangkan bisnis individu di Kantor Cabang dan Kantor Cabang 

Pembantu BRI. Produk yang dijual atau dipasarkan adalah Asuransi 

kesehatan dan Asuransi Unitlink.  

g) ABRO: Affinity Bancas Relationship Officer, bertugas menjual produk 

asuransi AMKKM (Asuransi Mikro Kecelakaan Kesehatan dan Meninggal 

dunia). 

 

4.2 Deskripsi Data 

4.2.1 Karakteristik Responden 

Langkah pertama sebelum dilakukan pembahasan terkait pengaruh model 

pelatihan dan motivasi terhadap kinerja karyawan PT Asuransi Brilife Makassar, 

yakni akan diberikan rincian karakteristik responden yang disajikan melalui 

tabulasi yang terdapat pada tabel 4.1. 

Adapun pihak yang menjadi responden yang akan diteliti adalah karyawan di 

Kantor PT Asuransi Brilife Makassar yang jumlahnya 75 orang. Fungsi dari 

karakteristik responden yakni guna memberikan uraian identitas responden sesuai 

dengan sampel yang ditentukan peneliti. Karakteristik responden juga memiliki 

tujuan salah satunya member deskripsi atau penjabaran sampel penelitian. Dimana 

karakteristik responden ini akan dikategorikan menjadi tabel usia, jenis kelamin, 
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serta pendidikan terakhir. Agar memudahkan peneliti dan memperjelas penulisan 

karakteristik responden, selanjutnya akan dijelaskan sebagai berikut: 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

TABEL 4.1 

TABULASI USIA RESPONDEN 

Usia 

(Tahun) 

Jumlah Responden 

(Orang) 

Persentase 

(%) 

20-25 

26-30 

31-35 

36-40 

45-50 

>50 

49 

15 

9 

2 

- 

- 

65 

20 

12 

3 

- 

- 

Jumlah 75 100 

Sumber: Data primer yang diolah, 2021 

Berdasarkan penyajian tabel 4.1 menunjukkan bahwa mayoritas usia para 

responden adalah yang berusia 20-25  tahun sebesar 65% sedangkan minoritas 

responden yang menjadi karyawan adalah responden yang berumur 36-40 tahun 

sebesar 3 %. Kantor PT Asuransi Brilife Makassar memiliki karyawan dengan 

usia produktif, di usia ini karyawan memiliki wawasan yang luas sehingga mampu 

membawa perusahaan lebih baik dan berkembang dalam menghadapi waktu yang 

akan datang demi kemajuan perusahaan. 
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2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

TABEL 4.2 

TABULASI JENIS KELAMIN RESPONDEN 

Jenis Kelamin 
Jumlah Responden 

(Orang) 

Persentase 

(%) 

Laki-Laki 

Perempuan 

27 

48 

36 

64 

Jumlah 75 100 

Sumber: Data primer yang diolah, 2021 

Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui jika dari keseluruhan responden yang 

berjumlah 75 orang, sebagian besar terdiri dari responden yang jenis kelaminnya 

perempuan yaitu berjumlah 48 orang (dengan persentase 64%), sedangkan tersisa 

27 orang (dengan persentase 36%) dengan jenis kelamin Laki - laki. Dapat 

disimpulkan bahwa perusahaan lebih memilih wanita sebagai mayoritas 

disbanding pria karena wanita dianggap lebih pandai dalam marketing. 

Faktor  ini dudukung dari sifat wanita yang menyebabkan wanita dianggap 

lebih hebat dalam marketing. Diantaranya yaitu wanita cenderung 

memilikikemampuan sosialisasi yang lebih baikdibanding pria, wanita cenderung 

lebih luwes dalam berkomunikasi disbanding pria, wanita lebih baik dalam 

menghadapi tekanan di banding pria dalam hal ini yang dimaksud adalah dalam 

pencapaian target dan wanita lebih memperhatikan penampilan diri dibanding pria 

sehingga akan menjadi daya tarik tersendiri bagi nasabah. 
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3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

TABEL 4.3 

TABULASI PENDIDIKAN RESPONDEN 

Sumber: Data primer yang diolah, 2021 

Berdasarikan tabel 4.3, daipat dikeitahui bahwa jumilah responden yang paling 

banyak atau mayoritas tingkat pendidikan responden adalah S1 yakni sebanyak 67 

orang atau 89,3%  sehingga dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan  

yang bekerja pada PT Asuransi Brilife Makassar berpendidikan sarjana (S1). 

Faktor ini disebabkan karena pendidikan sarjana cenderung memiliki 

wawasan serta pengetahuan yang lebih luas seperti dalam bidang perencaan, 

pengembangan costumer, segmentasi dan analisis pasar, dan metode pengiklanan 

dan promosi yang tepat. Bidang mariketing dapat diikatakan sebagiai ujiung tomibak 

seibuah perusaihaan karena berhuibungan denigan operasiional perusaihaan dailam 

memasarikan jasa keipada konsuimen.  

4.2.2 Tanggapan Responden Terhadap Variabel Penelitian 

Berdasarikan hasiil peneilitian yaing telah dilaikukan terhadap 75 resiponden 

melialui penyeibaran kuesioner, untuk mendapat ikan kecendeirungan jawaiban 

resiponden terihadap masing – masing variabel akan didasarikan pada renitang skor 

jawaiban sebagaiimana pada lampiiran. 

 

Pendidikan Terakhir 
Jumlah Responden 

(Orang) 

Persentase 

(%) 

D III 

S1 

S2 

Lain-lain… 

8 

67 

- 

- 

10,7 

89,3 

- 

- 

Jumlah 75 100 
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1. Model Pelatihan 

TABEL 4.4 

DESKRIPSI JAWABAN RESPONDEN  

MENGENAI MODEL PELATIHAN  

     Sumber: Data primer yang diolah, 2021 

Berdasarkan Tabel 4.4 menjelaskan bahwa setiap indikator memiliki jumlah 

skor yang berbeda.Dari 75 responden jawaban yang paling dominan pada variabel 

model pelatihan terdapat pada x1.p4 yang memperoleh skor tertinggi yaitu 297 

(Materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan peserta, sehingga mampu menunjang 

pekerjaan yang dilakukan) yang merupakan indikator dari kualitas materi 

pelatihan dan jumlah skor yang paling rendah terdapat pada x1.p3 yang 

memperoleh skor 260 (peserta bersemangat untuk mengikuti pelatihan) yang 

merupakan indikator dari kualitas peserta pelatihan.  Hal ini mengindikasikan, 

bahwa kualitas materi pelatihan yang diberikansudah sesuai dan mampu 

memberikan pengaruh kepada kinerja karyawan PT Asuransi Brilife Makassar 

sebaliknya, perlu diperhatikan atau dikaji kembali tentang antusisas atau semangat 

para peserta untuk mengikuti pelatihan sehingga dapat ditemukan faktor apa saja 

yang mempengaruhi kurangnya antusias atau semangat para peserta dalam 

NO PERTANYAAN 
SKOR 

JUMLAH 
SS S N TS STS 

1 X1. P1 140 120 18 2 - 280 

2 X1. P2 160 108 9 8 - 285 

3 X1. P3 100 126 30 2 2 260 

4 X1. P4 160 111 24 - 2 297 

5 X1. P5 125 123 18 2 2 270 
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mengikuti pelatihan agar ke depannya bisa lebih semangat lagi dalam mengikuti 

pelatihan yang diberikan oleh perusahaan.  

2. Motivasi 

TABEL 4.5 

DESKRIPSI JAWABAN RESPONDEN MENGENAI MOTIVASI 

TERHANAP KINERJA KARYAWAN 

Sumber: Data primer yang diolah, 2021 

 Berdasarkan Tabel 4.5 menjelaskan bahwa pada umumnya dari 75 

responden yang diteliti memberikan jawaban dengan skor tertinggi pada x2.p4 

(hubungan anda dengan atasan terjalin dengan baik dan harmonis) dengan 

indikator kebutuhan sosial dan sebaliknya, skor terendah terdapat pada x2.p2 

(fasilitas yang anda terima memadai) dengan indikator kebutuhan 

fisiologis.Hal ini mengindikasikan bahwa hubungan yang baik dan harmonis 

NO PERTANYAAN 
SKOR 

JUMLAH 
SS S N TS STS 

1 X2. P1 75 180 30 8 1 294 

2 X2. P2 65 160 45 14 - 284 

3 X2. P3 110 168 27 2 1 308 

4 X2. P4 145 148 27 - - 320 

5 X2. P5 145 156 15 - 2 318 

6 X2. P6 120 164 27 - 1 312 

7 X2. P7 105 168 30 2 1 306 

8 X2. P8 120 172 24 - - 316 

9 X2. P9 110 180 21 2 - 313 

10 X2. P10 90 188 21 - 3 302 
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kepada atasan berpotensi mampu memberikan pengaruh terhadap kinerja 

karyawan Sebaliknya, perlu diperhatikan tentang fasilitas yang kurang 

memadai,berpotensi tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.  

3. Kinerja Karyawan 

TABEL 4.6 

DESKRIPSI JAWABAN RESPONDEN MENGENAI KINERJA 

KARYAWAN 

        Sumber: Data primer yang diolah, 2021 

 Berdasarkan Tabel 4.6 menjelaskan bahwa pada umumnya dari 75 

responden yang diteliti memberikan jawaban dengan skor tertinggi pada Y.P9 

(Anda merasa malu jika pekerjaan tidak selesai tepat waktu) dengan indikator 

mutu kerja  dan sebaliknya, skor terendah terdapat pada Y.P4 (Kualitas kerja yang 

anda lakukan sudah sesuai dengan cara kerja yang ditetapkan) dengan indikator 

kualitas kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa para karyawan sangan merasa malu 

NO PERTANYAAN 
SKOR 

JUMLAH 
SS S N TS STS 

1 Y. P1 95 196 21 - - 312 

2 Y. P2 100 184 27 - - 311 

3 Y. P3 115 160 36 - - 311 

4 Y. P4 95 180 27 4 - 306 

5 Y. P5 115 164 30 - 1 310 

6 Y. P6 140 140 27 6 - 313 

7 Y. P7 105 172 27 4 - 308 

8 Y. P8 150 136 18 8 1 313 

9 Y. P9 155 140 15 2 3 315 
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apabila pekerjaan yang dilakukan tidak selesai tepat waktu. Tentumya hal ini 

sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebaliknya, kualitas kerja yang 

dilakukan belum sesuai dengan dengan cara kerja yang ditetapkan sehingga tidak 

memberikan pengaruh yang signifikan terhadap inerja karyawan. 

4.3 Analisis Data 

4.3.1 Pengujian instrumen penelitian  

1. Uji Validitas 

Valiiditas meruipakan suaitu ukuiran yang menunjuikkan kevaliidan suatu 

instruimen. Dailam peneliitian ini, uji valiiditas dilaikukan denigan cara 

membandiingkan niilai r hiitung dengan r tabel menggunakan korelasi Pearson 

Product Moment. Jika r hitung > dari r taibel maka data yang di dapatkan 

dinyaitakan valid. R taibel dipeiroleh meilalui df (degree of freedom) = n-2 

(signifikan 0,05 atau 5%, n = jumlah sampel).  

Dalam uji validitas ini, penulis melakukan penyebaran kuesioner kepada 75 

responden dengan 24 butir pertanyaan. 

TABEL 4.7 

HASIL UJI VALIDITAS 

Variabel Item Pernyataan Corrected Item-

Total Correlation 

R tabel Keterangan 

Model 

Pelatihan 

MP1 0,651 0,227 Vailid  

MP2 0,793 0,227 Vailid 

MP3 0,772 0,227 Vailid 

MP4 0,804 0,227 Vailid 

MP5 0,852 0,227 Vailid 
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Motivasi M1 0,604 0,227 Vailid 

M2 0,637 0,227 Vailid 

M3 0,696 0,227 Vailid 

M4 0,742 0,227 Vailid 

M5 0,666 0,227 Vailid 

M6 0,722 0,227 Vailid 

M7 0,787 0,227 Vailid 

M8 0,763 0,227 Vailid 

M9 0,679 0,227 Vailid 

M10 0,668 0,227 Vailid 

Kinerja K1 0,459 0,227 Vailid 

K2 0,741 0,227 Vailid 

K3 0,809 0,227 Vailid 

K4 0,831 0,227 Vailid 

K5 0,840 0,227 Vailid 

K6 0,794 0,227 Vailid 

K7 0,759 0,227 Vailid 

K8 0,702 0,227 Vailid 

K9 0,607 0,227 Vailid 

          Sumber: Data yang diolah, 2021 

 Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa seluruh pernyataan pada variabel 

profesionalisme, komitmen, penguasaan teknologi informasi dan kinerja memiliki 

nilai r hitung lebih besar dari r tabel (r hitung > r tabel) maka seluruh pernyataan 

tersebut valid. 
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2. Uji Realibilitas 

 Reliabiliitas adailah suaitu angka indieks yang menunjiukkan konsiistensi suatu 

alat penguikur di dalam menguikur gejaila yang sama. Suiatu alat ukur disebut 

memiliiki reliabiliitas yang tiinggi jika alat ukur yang digunaikan stabil. Pengujian 

reliabiilitas dailam peneilitian ini unituk menunjuikkan konsiistensi suatu alat 

penguikur dailam peneilitian melailui Alpha Cronbach karena menggunaikan jenis 

data likert (Umar Husein, 2010:194). 

 Sebuah kuesioner dikatakan reliabel jika nilai r hitung > r tabel dengan taraf 

signifikan 5%. Untuk menentukan suatu instrumen reliabel atau tidak dapat 

diketahui dengan kriteria berikut: 

1) < 0,6 reliabilitasnya lemah 

2) 0,6 – 0,79 reliabilitasnya dapat diterima 

3) > 0,8 reliabilitasnya baik 

 

TABEL 4.8 

HASIL UJI RELIABILITAS 

 

Variabel 

Cronbach's AlphaBased 

on Standardized Items 

Keterangan 

X1 0,830 Reliabel 

X2 0,877 Reliabel 

Y 0,884 Reliabel 

Sumber: Data yang diolah, 2021 
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  Berdasarkanuraiantabeltersebut diketahui jika pada variabel model 

pelatihan, motivasi dan kinerja karyawan mempunyai besar Koefisien 

Cronbach Alpha>0,80 yang dinyatakan reliabel. 

 

4.3.2 Analisis Regresi Linear Berganda 

 Peneliti  melakukan perhitungan analisis regresi ini guna menguji kebenaran 

hipotesis yang sudah dibuat, dengan cara analisis terkait pengaruh antara variabel 

bebas (model pelatihan dan motivasi) terhadap variabel terikat (kinerja karyawan), 

yang analisisnya dilakukan secara parsial ataupun bersamaan (simultan) guna 

membuktikan kebenaran hipotesis yang sudah dibuat. 

 Dalam kaitannya dengan uraian tersebut diatas, dapat dilihat rincian data hasil 

yang diolah dengan analisis regresi dalamtabel 4.9, yakni: 

Tabel 4.9 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.637 2.844  2.333 .022 

Model Pelatihan 

(X1) 
.787 .146 .502 5.400 .000 

Motivasi (X2) .347 .086 .374 4.022 .000 

Sumber: Olahan SPSS, 2021 

Berdasarkan rincian tabel diatas, bisa dilakukan penulisan persamaan regresi, 

yakni: 

Y = a + β1X1 + β2X2 + e 

Y = 6.637 + 0,787X1 + 0,347X2  

Dari persamaan regresi tersebut maka dapat diberi penjelasan bahwa: 



49 
 

 
 

Konstanta (a) = 6.637 nilai konstanta, rata-rata kinerja karyawan di Kantor PT 

Asuransi Brilife Makassar sebesar 6.637%, jikavariabel model 

pelatihan (X1) dan motivasi(X2). 

β1X1  = 0,787 yang menunjukkan koefisien regresi variabel model 

pelatihan, artinya jika tanggapan responden mengenai model 

pelatihan ditingkatkan, maka besarya pengaruh yang 

diberikanterhadap kinerja karyawan mengalami peningkatan 

sebanyak 0,787%. 

β2X2 = 0,347 menunjukkan koefisien regresi variabel motivasi, yakni apabila 

tanggapan responden mengenai motivasi ditingkatkan, maka 

pegaruh terhadap kinerja karyawan akan mengalami peningkatan 

sebesar 0,347%. 

 Dari hasil persamaan regresi yang telah dikemukakan tersebut, 

bisaterindikasijikavariabel yang paling besar (dominan) mempengaruhi kinerja 

karyawan kantor PT Asuransi Brilife Makassar adalah model pelatihan. 

 Kemudian dari hasil koefisien korelasi antara variabel (model pelatihan dan 

motivasi) maka dapat dilihat melalui tabel berikut ini: 

TABEL 4.10 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .795
a
 .633 .623 2.95691 

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Model Pelatihan (X1) 

b. Dependent Variabel: Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber: Olahan SPSS, 2021 
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 Berdasarkan rincian tabel 4.10 di atas, bisa dilihat nilai R=0,795 yang 

artinya bahwa variabel model pelatihan dan motivasi memiliki hubungan yang 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 79,5%. Sedangkan R 

Square (R
2
) senilai 0,633, maksudnya 63,3% kinerja karyawan pada Kantor PT. 

Asuransi Brilife Makassar dipengaruhioleh variabel model pelatihan dan motivasi 

sisanya sebesar 36,7% dijelaskan variabel lainnya yang tidak diikut sertakan atau 

yang tidakditeliti. 

 

4.3.3 Pembuktian Hipotesis 

4.3.3.1 Hasil Uji t (Parsial) 

Peneliti melakukan perhitungan uji t guna mengetahui besarnya pengaruh 

parsial variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Adapun kriteria pengujian sebagai berikut: 

1) Apabila nilai thitung>ttabel, artinya variabel X berpengaruh terhadap Y 

2) Apabila nilai thitung>ttabel, artinya variabel X tidakberpengaruhterhadap Y 

 

 

Keterangan: 

a = Tingkat kepercayaan 

n = Jumlah sampel 

k = Jumlah variabel 

 

 

T tabel = t (a/2 ; n – k -1) = t (0,025 : 72) = 1,993 
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TABEL 4.11 

HASIL UJI PARSIAL (UJI T) 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.637 2.844  2.333 .022 

Model Pelatihan 

(X1) 
.787 .146 .502 5.400 .000 

Motivasi (X2) .347 .086 .374 4.022 .000 

Sumber: Olahan SPSS, 2021 

 

Berdasarkan hasil perhitungan menggunakan uji t tersebut, mengindikasikan 

jika iperoleh nilai ttabel yakni sebesar 1,993. Jika tingkat signifikansinya < 0,05 

serta thitung>ttabel, artinya Ha diterima dan Ho ditolak. Menunjukkan bahwa 

variabel tersebut memiliki pengaruh yang signifikan. Tetapi jika t hitung < t tabel 

Ha ditolak dan Ho diterima. Dimana hal ini membuktikan jika variabel tersebut 

tidak berpengaruh secarasi gnifikan. 

Berdasarkan rincian dalam tabel 4.11 tersebut, bisa dilihat hubungan antara 

variabel bebas dan variabel terikat, diantaranya yakni: 

1) Variabel Model Pelatihan (X1) 

 Besarnya nilai thitung dalam variabel ini yaitu 5,400 dengan nilai ttabel 1,993. 

Dimana hal ini mengindikasikan jika besarnyathitung> ttabel(5,400>1,993) dengan 

tingkat signifikan 0,000 dengan demikian bisa dikatakan bahwaHo ditolak dan Ha 

diterima. Maka bisa ditarik kesimpulan yakni variabel model pelatihan (X1) 

berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja (Y). 
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2) Variabel Motivasi (X2) 

 Besarnya thitung dalam variabel ini yakni 4,022 sedangkan ttabel senilai 1,993. 

Dimana nilai tersebut mengindikasikan jika thitung>ttabel (4,022>1,993) dengan 

tingkat signifikan 0,000 sehingga Ha diterima. Besumber dari perolehan tersebut 

bisa ditarik kesimpulan yakni variabel motivasi (X2) berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja (Y). 

 

4.3.3.2 Hasil Uji F (Simultan)  

 Perhitungan uji F dilakukan bertujuan guna mengetahui ada tidaknya 

pengaruh yang signifikan seluruh variabel X (independen secara bersamaan 

terhadap variabel terikat (Y). Hipotesa uji F ini adalah: 

Ho: Tidak terdapat pengaruh antara variabel independen terhadap variabel 

dependen. 

Ha: Terdapat pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen. 

Terdapat criteria pengambilan keputusan hasil pengujian sebagai berikut: 

1) Apabila fhitung>ftabel, artinya variabel X berpengaruh secara bersamaan terhadap 

variabel Y 

2) Apabila fhitung>ftabel, artinya variabel X tidak berpengaruh secara bersamaan 

terhadap variabel Y. 

 

Keterangan: 

k =Jumlah variabel bebas 

n = Jumlah sampel 

F tabel = F (k : n – k) = F (3 : 73) = 3,12 
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TABEL 4.12 

HASIL UJI SIMULTAN (UJI F) 

ANOVA
a
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1084.800 2 542.400 62.036 .000
b
 

Residual 629.520 72 8.743   

Total 1714.320 74    

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

b. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Model Pelatihan (X1) 

Sumber: Olahan SPSS, 2021 

Bersumber dari pengujian menggunakan uji F di atas, bisa dilihat jika fhitung 

(62,036)>ftabel(3,12) maka bisa ditarik kesimpulan yakni variabel X (model 

pelatihan dan motivasi) berpengaruh signifikan terhadap variabel Y (kinerja). 

4.3.3.3 Pembahasan Hasil Penelitian 

 Berdasarkanperolehan hasil analisis penelitian yang disajikan sebelumnya, 

selanjutnya akan dilakukan pembahasan mengenai bagaimana pengaruh variabel 

bebas secara parsial dan simultan terhadap variabel terikat. Dimana variabel 

independent yakni Model Pelatihan dan Motivasi, variabel dependent yaitu 

Kinerja Karyawan. Berikut pembahasannya berdasarkan hipotesis yang diajukan 

peneliti: 

1. Pengaruh Model Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan Kantor PT Asuransi Brilife 

Makassar. 

Berdasarkan perhitungan analisis regresi linear berganda, bisa ditarik 

kesimpulan jika dalam perhitungan uji T dimana variabel model pelatihan 

mempunyai nilai thitung lebih tinggi daripada ttabel (5,400 > 1,993) dengan nilai 

signifikansinya yakni 0,000<0,05, artinya variabel model pelatihan (X1) 

berpengaruh signifikan terhadap Y (variabel kinerja). Berdasarkan hasil tanggapan 
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variabel model pelatihan mengindikasikan jika mayoritas responden menjawab 

setuju pada indikator model pelatihan yakni kualitas materi pelatihan, kualitas 

metode pelatihan, kualitas instruktur pelatihan, kualitas sarana dan prasarana 

pelatihan, kualitas peserta pelatihan.  

2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan Kantor PT Asuransi Brilife 

Makassar. 

 Berdasarkan perhitungan analisis regresi linear berganda, bisa ditarik 

kesimpulan jika dalam perhitungan uji T dimana variabel model pelatihan 

mempunyai nilai thitung lebih tinggi daripada ttabel (4,022 > 1,993) dengan nilai 

signifikansinya yakni 0,000<0,05, artinya variabel motivasi (X1) berpengaruh 

signifikan terhadap Y (variabel kinerja). Berdasarkan hasil tanggapan variabel 

motivasi mengindikasikan jika mayoritas responden menjawab setuju pada 

indikator motivasi yakni kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman keselamatan 

dan perlindungan atas keruguan fisik, kebutuhan social, kebutuhan harga diri, 

kebutuhan aktualisasi diri. 

3. Pengaruh Model Pelatihan dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan Kantor PT. 

Asuransi Brilife Makassar. 

 Hasil uji F menunjukkan bahwa variabel model pelatihan (X1) dan motivasi 

(X2) terhadap kinerja karyawan (Y) dengan f hitung sebesar 62,036 > f tabel 3,12 

dimana nilai signifikannya dibawah 0,05 yaitu 0,000. R Square (R
2
) sebesar 

0,633, maksudnya 63,3% kinerja karyawan pada Kantor PT Asuransi Brilife 

Makassar dapat dijelaskan oleh variabel model pelatihan dan motivasi. Sehingga 
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dapat disimpulkan bahwa variabel X (model pelatihan dan motivasi) memiliki 

pengaruh signifikan terhadap variabel Y (kinerja). 

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian diatas, maka dapat diketahui bahwa 

variabel model pelatihan dan motivasi memiliki pengaruhpositif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada Kantor PT. Asuransi Brilife Makassar 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Kesimpulan dari hasil penelitian dengan judul “Pengaruh Model Pelatihan 

dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan Kantor PT Asuransi Brilife Makassar” 

adalah sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil penelitian, daipat disimpulikan bahwa model pelatiihan seicara 

parsiial memiliki pengairuh yang posiitif dan signifiikan terhadap kiinerja 

karyaiwan Kantor PT Asuransi Brilife Makassar. 

 

2. Berdasarikan hasiil peneliitian, dapat disiimpulkan baihwa motivasi secara parsial 

memiliiki pengaruih yang positiif dan signiifikan terihadap kiinerja kairyawan 

Kanitor PT Asuranisi Brilife Makassar. 

 

3. Berdasarkan hasil penelitian, daipat disiimpulkan baihwa model pelatiihan dan 

motiivasi secaira simulitan memiliki penigaruh yang positif dan signiifikan 

terihadap kiinerja karyaiwan Kantor PT Asuransi Brilife Makassar. 
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5.2 Saran 

 Saran – saran yang dpat diberikan sehubung dengan hasil penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Kepada perusahaan 

Model Pelatihan: Berdasarkan hasiil peneliitian, penuilis memberiikan saran 

kepiada peirusahaan agar hendaknya perusaihaan dapat memperbaiki 

kekurangan pada penyebab mengapa karyawan kurang bersemangat dalam 

mengikuti pelatihan agar ke depannya bisa lebih bersemangat lagi dalam 

memngikuti peltihan. 

 

Motivasi: Berdasarkan hasiil peneliitian, penuliis memberiikan saran kepiada 

perusaihaan agar hendaknya perusaihaan leibih memperhatikan dalam hal 

menyediakan fasilitas kepada karyawan agar kedepannya perusahaan bisa 

memberikan fasilitas yang memadai guna menunjang pekerjaan yang 

dikerjakan. 

 

Kinerja: berdasarkan hasiil peneliitian, penulis membeirikan saran kepada 

perusaihaan agar hendaknya perusahaan lebih memperhatikan dalam hal 

kualiitas kerja yang dilaikukan oleh karyawan belum sesiuai dengan cara yang 

ditentukan agar kedepannya supaya para karyawan melakuakan pekerjaan 

sesuai dengan cara yang sudiah ditetiapkan perusiahaan  agar memberikan 

kinerja yang lebih baik lagi kepada perusahaan dalam mencapai tujuan. 
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2. Kepada  penelitiian selanjiutnya yang berkeiinginan meneiliti mengienai 

pengairuh model pelatiihan dan motiivasi terihadap kiinerja kairyawan, sebaiiknya 

menambahkan atau menggunakan variabel lain, atau dapat dilakukan pada 

divisi pekerjaan yang berbeda. 
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KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH MODEL PELATIHAN DAN MOTIVASI TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN PT ASURANSI BRILIFE MAKASSAR  

 

Identitas Responden : 

Nama   : 

Umur   : 

Jenis Kelamin  : 

Pendidikan  : 

Unit Pekerjaan  : 

 

Petunjuk Pengisian: 

1. Berikan tanda (√)  pada setiap pernyataan yang Ibu/Bapak pilih. 

2. Mohon untuk pertimbangkan setiap pernyataan secara terpisah dan 

tentukan kebenarannya. 

3. Jawaban kuesioner hanya untuk tujuan penelitian dan tidak untuk 

disebarluaskan. 

 

Keterangan Pilihan Jawaban 

SS = Sangat Setuju 

S = Setuju 

N = Netral 

TS = Tidak Setuju 

STS = Sangat Tidak Setuju 

 

 



 

 

No. Pertanyaan 
Jawaban 

SS S TS STS 

1 
Instruktur ahli dalam memberikan materi 

pelatihan         

2 
Instruktur menguasai materi pelatihan sehingga 

mampu menjelaskan materi dengan baik 
        

3 Peserta bersemangat untuk mengikuti pelatihan 
        

4 
Materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan peserta, 

sehingga mampu menunjang pekerjaan yang 

dilakukan         

5 
Materi yang diberikan lengkap dan dapat dengan 

mudah dipahami         

6 Gaji yang diberikan telah mampu memenuhi 

kebutuhan hidup saya         

7 Fasilitas yang saya terima memadai         

8 Lingkungan kerja anda aman dan nyaman         

9 
Hubungan dengan atasan anda terjalin dengan 

baik dan harmonis         

10 Anda dan rekan kerja memiliki hubungan yang 

baik dan saling mendukung         

11 
Kinerja anda dihargai oleh atasan baik secara 

kualitas maupun kuantitas         

12 Atasan akan memberikan pujian apabila anda 

menyelesaikan tugas tepat waktu         

13 Perusahaan selalu memberikan kesempatan untuk 

meningkatkan prestasi kerja karyawan         

14 

Perusahaan selalu memberikan kesempatan untuk 

berkreatifitas sendiri dalam melaksanakan 

pekerjaan          

15 
Perusahaan selalu memberikan kesempatan untuk 

pertumbuhan dan perkembangan diri         

 

 

 

 

 



 

 

No. Pertanyaan 
Jawaban 

SS S TS STS 

16 
Anda cukup cermat dan meminimalisir kesalahan 

dalam bekerja         

17 
Anda telah memenuhi persyaratan atau standart  

kerja yang ditetapkan perusahaan         

18 Anda telah memenuhi hasil kerja yang diharapkan 
        

19 
Kualitas kerja yang anda lakukan sudah sesuai 

dengan cara kerja yang ditetapkan 
        

20 
Kualitas pelayanan yang anda  lakukan sesuai 

dengan harapan nasabah         

21 Anda selalu hadir di tempat kerja tepat waktu         

22 

Perusahaan memberi toleransi apabila anda 

terlambat tiba di tempat kerja dengan alasan yang 

rasional         

23 

Anda selalu melakukan pekerjaan dengan baik 

dan sungguh - sungguh walau tidak adanya 

pengawasan dari atasan         

24 
Anda merasa malu jika pekerjaan tidak selesai 

tepat waktu         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Tabulasi Jawaban Responden 

Model Pelatihan Total 

X1.P1 X1.P2 X1.P3 X1.P4 X1.P5   

5 4 4 4 4 21 

5 5 4 4 4 22 

5 4 4 4 4 21 

5 4 4 4 4 21 

5 2 1 5 5 18 

5 2 3 5 2 17 

5 5 5 5 5 25 

4 4 4 4 4 20 

2 2 3 1 1 9 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 4 20 

3 5 5 5 5 23 

4 5 4 5 4 22 

5 5 4 5 4 23 

5 3 2 1 1 12 

4 4 4 3 3 18 

5 5 5 5 5 25 

5 5 5 5 5 25 

4 5 4 5 5 23 

4 4 3 4 3 18 

5 5 5 5 5 25 

5 5 4 5 5 24 

5 5 5 5 5 25 

5 5 5 5 5 25 

4 4 4 4 4 20 

5 5 3 4 4 21 

3 3 3 3 3 15 

4 4 4 3 4 19 

3 2 1 5 4 15 

4 4 5 5 5 23 

4 4 4 5 5 22 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 3 3 18 

4 4 3 3 3 17 

4 4 4 4 4 20 

5 5 5 5 5 25 

4 5 4 4 4 21 



 

 

4 4 4 5 5 22 

3 4 3 3 4 17 

5 4 5 4 5 23 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 4 20 

5 5 5 4 4 23 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 4 20 

4 5 5 5 5 24 

4 4 4 4 4 20 

5 5 5 5 5 25 

4 5 4 4 4 21 

4 4 5 5 4 22 

5 4 5 4 4 22 

5 4 4 5 5 23 

4 4 4 5 5 22 

5 5 5 5 5 25 

4 5 3 4 4 20 

3 4 4 3 4 18 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 4 20 

4 4 3 3 3 17 

4 5 4 5 4 22 

3 3 4 4 4 18 

5 5 5 5 5 25 

4 5 4 4 4 21 

5 5 4 5 4 23 

5 5 5 5 4 24 

4 4 3 5 4 20 

5 5 4 5 5 24 

5 5 5 5 5 25 

4 5 4 4 4 21 

4 5 5 5 5 24 

4 5 4 4 4 21 

4 5 4 4 5 22 

 



 

 

Motivasi Total 

X2.P
1 

X2.P
2 

X2.P
3 

X2.P
4 

X2.P
5 

X2.P
6 

X2.P
7 

X2.P
8 

X2.P
9 

X2.P1
0 

  

4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 

3 4 4 4 5 5 4 4 5 4 42 

5 4 4 4 5 3 5 5 5 4 44 

5 4 4 4 5 3 5 5 5 4 44 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 

1 5 5 5 1 5 3 5 5 3 38 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 47 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

4 2 4 4 4 4 4 5 3 4 38 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 48 

5 2 1 5 5 5 4 5 2 4 38 

2 2 3 3 3 3 4 4 4 4 32 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

4 3 5 5 5 4 4 4 4 4 42 

4 2 3 4 4 4 3 3 3 3 33 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

4 3 5 5 5 5 4 4 3 4 42 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 46 

2 2 3 3 5 3 2 3 3 3 29 

3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 35 

4 3 2 5 1 1 4 4 5 3 32 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 37 

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 

3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 36 

3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 34 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 37 



 

 

2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 34 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 1 3 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 44 

4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 35 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 44 

4 3 5 3 4 3 3 3 4 4 36 

4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 45 

4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 44 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 37 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 45 

3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 31 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 44 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 36 

4 3 3 5 4 4 4 5 4 5 41 

3 3 4 5 4 4 4 5 4 4 40 

2 2 4 5 5 5 5 4 4 4 40 

3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 44 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 48 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

 

 



 

 

Kinerja Karyawan Total 

Y.P1 Y.P2 Y.P3 Y.P4 Y.P5 Y.P6 Y.P7 Y.P8 Y.P9   

4 5 5 5 5 4 4 5 4 41 

4 5 5 4 5 4 4 4 4 39 

4 4 5 4 4 3 3 2 5 34 

4 4 5 4 4 3 3 3 5 35 

5 4 4 4 3 2 2 2 3 29 

5 4 4 4 3 2 3 1 5 31 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

5 4 4 4 4 5 5 5 5 41 

4 5 4 4 4 5 4 4 4 38 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 4 5 4 5 5 4 39 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

5 4 3 2 4 4 4 2 1 29 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 4 5 5 5 5 5 41 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 5 5 5 5 5 5 5 4 43 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 4 5 5 5 5 5 41 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

3 3 4 3 5 5 5 5 5 38 

4 3 3 4 4 4 4 4 5 35 

4 4 3 3 3 3 3 3 3 29 

5 4 3 2 1 2 4 5 1 27 

5 5 5 5 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 1 33 

4 3 4 4 4 4 4 4 3 34 

4 3 3 3 3 3 4 4 3 30 

3 3 3 3 3 3 3 3 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 5 5 38 

5 5 4 4 5 5 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 3 4 35 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 



 

 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 5 4 2 5 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 5 5 5 4 5 4 5 4 42 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 43 

4 3 4 4 4 3 3 4 5 34 

4 5 4 4 5 5 4 5 4 40 

5 5 5 4 4 4 5 5 5 42 

4 4 4 4 4 4 4 4 2 34 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

3 4 5 5 5 4 3 5 5 39 

3 3 3 3 3 3 3 3 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

3 3 3 3 3 5 4 5 5 34 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 43 

4 4 4 4 4 5 4 5 5 39 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 5 5 4 5 4 5 4 40 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 

3 4 3 3 4 5 5 4 5 36 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 3 3 3 5 2 5 5 34 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 4 3 4 4 3 4 4 4 34 

 

 



 

 

Uji Validitas 

Variabel Model Pelatihan (X1) 

Correlations 

 X1_MP1 X1_MP2 X1_MP3 X1_MP4 X1_MP5 TOTAL_X1 

X1_MP1 Pearson Correlation 1 .401
**
 .327

**
 .435

**
 .343

**
 .621

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .004 .000 .003 .000 

N 75 75 75 75 75 75 

X1_MP2 Pearson Correlation .401
**
 1 .670

**
 .426

**
 .559

**
 .793

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 75 75 75 75 75 75 

X1_MP3 Pearson Correlation .327
**
 .670

**
 1 .408

**
 .536

**
 .772

**
 

Sig. (2-tailed) .004 .000  .000 .000 .000 

N 75 75 75 75 75 75 

X1_MP4 Pearson Correlation .435
**
 .426

**
 .408

**
 1 .787

**
 .804

**
 



 

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 75 75 75 75 75 75 

X1_MP5 Pearson Correlation .343
**
 .559

**
 .536

**
 .787

**
 1 .852

**
 

Sig. (2-tailed) .003 .000 .000 .000  .000 

N 75 75 75 75 75 75 

TOTAL_X1 Pearson Correlation .621
**
 .793

**
 .772

**
 .804

**
 .852

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 75 75 75 75 75 75 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



 

 

Variabel Motivasi (X2) 

 

Correlations 

 X2_M1 X2_M2 X2_M3 X2_M4 X2_M5 X2_M6 X2_M7 X2_M8 X2_M9 X2_M10 

TOTAL_

X2 

X2_M1 Pearson 

Correlation 
1 .543

**
 .295

*
 .338

**
 .482

**
 .179 .420

**
 .326

**
 .180 .299

**
 .604

**
 

Sig. (2-

tailed) 
 .000 .010 .003 .000 .125 .000 .004 .121 .009 .000 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

X2_M2 Pearson 

Correlation 
.543

**
 1 .561

**
 .296

**
 .216 .361

**
 .340

**
 .320

**
 .517

**
 .199 .637

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.000  .000 .010 .062 .001 .003 .005 .000 .086 .000 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

X2_M3 Pearson 

Correlation 
.295

*
 .561

**
 1 .423

**
 .377

**
 .522

**
 .401

**
 .350

**
 .511

**
 .376

**
 .696

**
 



 

 

Sig. (2-

tailed) 
.010 .000  .000 .001 .000 .000 .002 .000 .001 .000 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

X2_M4 Pearson 

Correlation 
.338

**
 .296

**
 .423

**
 1 .385

**
 .602

**
 .594

**
 .711

**
 .490

**
 .448

**
 .742

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.003 .010 .000  .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

X2_M5 Pearson 

Correlation 
.482

**
 .216 .377

**
 .385

**
 1 .575

**
 .495

**
 .384

**
 .206 .432

**
 .666

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .062 .001 .001  .000 .000 .001 .076 .000 .000 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

X2_M6 Pearson 

Correlation 
.179 .361

**
 .522

**
 .602

**
 .575

**
 1 .480

**
 .515

**
 .368

**
 .453

**
 .722

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.125 .001 .000 .000 .000  .000 .000 .001 .000 .000 



 

 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

X2_M7 Pearson 

Correlation 
.420

**
 .340

**
 .401

**
 .594

**
 .495

**
 .480

**
 1 .786

**
 .573

**
 .459

**
 .787

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .003 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

X2_M8 Pearson 

Correlation 
.326

**
 .320

**
 .350

**
 .711

**
 .384

**
 .515

**
 .786

**
 1 .547

**
 .508

**
 .763

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.004 .005 .002 .000 .001 .000 .000  .000 .000 .000 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

X2_M9 Pearson 

Correlation 
.180 .517

**
 .511

**
 .490

**
 .206 .368

**
 .573

**
 .547

**
 1 .442

**
 .679

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.121 .000 .000 .000 .076 .001 .000 .000  .000 .000 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 



 

 

X2_M10 Pearson 

Correlation 
.299

**
 .199 .376

**
 .448

**
 .432

**
 .453

**
 .459

**
 .508

**
 .442

**
 1 .668

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.009 .086 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

TOTAL_X2 Pearson 

Correlation 
.604

**
 .637

**
 .696

**
 .742

**
 .666

**
 .722

**
 .787

**
 .763

**
 .679

**
 .668

**
 1 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 

 

 

 

 



 

 

Variabel Kinerja (Y) 

 

Correlations 

 Y_K1 Y_K2 Y_K3 Y_K4 Y_K5 Y_K6 Y_K7 Y_K8 Y_K9 TOTAL_Y 

Y_K1 Pearson 

Correlation 
1 .671

**
 .467

**
 .412

**
 .205 .147 .325

**
 .131 .015 .459

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .078 .209 .004 .263 .896 .000 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

Y_K2 Pearson 

Correlation 
.671

**
 1 .707

**
 .645

**
 .555

**
 .478

**
 .465

**
 .376

**
 .210 .741

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .001 .070 .000 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

Y_K3 Pearson 

Correlation 
.467

**
 .707

**
 1 .875

**
 .693

**
 .433

**
 .449

**
 .386

**
 .428

**
 .809

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 



 

 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

Y_K4 Pearson 

Correlation 
.412

**
 .645

**
 .875

**
 1 .716

**
 .490

**
 .450

**
 .437

**
 .499

**
 .831

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

Y_K5 Pearson 

Correlation 
.205 .555

**
 .693

**
 .716

**
 1 .694

**
 .642

**
 .476

**
 .490

**
 .840

**
 

Sig. (2-tailed) .078 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

Y_K6 Pearson 

Correlation 
.147 .478

**
 .433

**
 .490

**
 .694

**
 1 .687

**
 .663

**
 .464

**
 .794

**
 

Sig. (2-tailed) .209 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

Y_K7 Pearson 

Correlation 
.325

**
 .465

**
 .449

**
 .450

**
 .642

**
 .687

**
 1 .634

**
 .295

*
 .759

**
 

Sig. (2-tailed) .004 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .010 .000 



 

 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

Y_K8 Pearson 

Correlation 
.131 .376

**
 .386

**
 .437

**
 .476

**
 .663

**
 .634

**
 1 .316

**
 .702

**
 

Sig. (2-tailed) .263 .001 .001 .000 .000 .000 .000  .006 .000 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

Y_K9 Pearson 

Correlation 
.015 .210 .428

**
 .499

**
 .490

**
 .464

**
 .295

*
 .316

**
 1 .607

**
 

Sig. (2-tailed) .896 .070 .000 .000 .000 .000 .010 .006  .000 

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

TOTAL_Y Pearson 

Correlation 
.459

**
 .741

**
 .809

**
 .831

**
 .840

**
 .794

**
 .759

**
 .702

**
 .607

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 75 75 75 75 75 75 75 75 75 75 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 



 

 

 


