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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan kerja, motivasi kerja, dan disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan di LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri. Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan 

kuantitatif dengan desain kausalitas. Data yang digunakan merupakan data primer yang diperoleh melalui 

penyebaran kuesioner kepada karyawan dengan teknik purposive sampling. Analisis data dilakukan menggunakan 

regresi linier berganda dengan bantuan IBM SPSS versi 25, yang sebelumnya telah melalui uji asumsi klasik. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial pelatihan kerja, motivasi kerja, dan disiplin kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara simultan, ketiga variabel tersebut juga tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai koefisien determinasi menunjukkan bahwa variabel 

independen hanya mampu menjelaskan kinerja karyawan dalam persentase yang sangat kecil, sehingga terdapat 

faktor lain yang lebih dominan dalam memengaruhi kinerja, seperti lingkungan kerja, kepemimpinan, kompensasi, 

dan faktor individu. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan evaluasi bagi lembaga dalam 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia serta menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya. 

 

Kata Kunci: Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan, Sumber Daya Manusia 

 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan komponen paling vital dalam menentukan 

keberhasilan sebuah organisasi, terutama pada era persaingan global yang menuntut perubahan 

cepat dan adaptasi yang berkelanjutan (Tambunan, 2024). Setiap organisasi, baik yang bergerak 

di sektor manufaktur, jasa, maupun pendidikan, dituntut untuk memastikan bahwa karyawan 

memiliki kemampuan, kesiapan, dan komitmen kerja yang tinggi agar mampu mendukung 

pencapaian tujuan organisasi. Pada lembaga pelatihan kerja yang bersifat vokasional, peran 

sumber daya manusia menjadi semakin penting mengingat keberhasilan program pelatihan 

sangat dipengaruhi oleh kualitas pengajar, staf administrasi, dan keseluruhan unsur internal 

lembaga. 

Dalam lembaga pelatihan kerja swasta, tantangan untuk meningkatkan kualitas layanan 

tidak hanya bergantung pada fasilitas yang tersedia, tetapi juga pada profesionalisme dan 

performa karyawan dalam menjalankan fungsi masing-masing. Kinerja karyawan yang baik 

akan memberikan dampak langsung terhadap kepuasan peserta pelatihan, peningkatan jumlah 

peserta, dan reputasi lembaga di masyarakat (Evien, 2025). Sebaliknya, kinerja yang menurun 

dapat memengaruhi kredibilitas lembaga serta mengurangi kepercayaan masyarakat terhadap 

kualitas pelatihan yang diberikan. Oleh karena itu, upaya peningkatan kinerja karyawan 

menjadi aspek yang tidak dapat dipisahkan dari strategi pengembangan lembaga pelatihan. 

Salah satu faktor penting yang memengaruhi kinerja karyawan adalah pelatihan kerja. Melalui 

pelatihan, karyawan dapat memperbarui kompetensinya, memahami perkembangan teknologi, 

dan meningkatkan kemampuan teknis maupun nonteknis yang dibutuhkan dalam pekerjaannya 

(Herlinawati, 2025). Pelatihan yang baik tidak hanya meningkatkan kemampuan individu, 

tetapi juga memperbaiki kualitas pelayanan secara keseluruhan, sehingga berkontribusi pada 

peningkatan produktivitas lembaga pelatihan kerja. 
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Selain pelatihan kerja, motivasi kerja juga berperan penting sebagai pendorong perilaku 

karyawan dalam mencapai kinerja optimal. Motivasi mencerminkan kekuatan internal yang 

mempengaruhi cara seseorang bekerja, tingkat upaya yang diberikan, dan ketekunan dalam 

menyelesaikan tugas (Alden, 2024). Motivasi yang tinggi biasanya tercermin dari semangat 

kerja, kesediaan untuk menerima tanggung jawab, dan keinginan untuk memberikan kontribusi 

terbaik bagi organisasi. Sebaliknya, rendahnya motivasi dapat menyebabkan penurunan 

kinerja, ketidakefektifan penyelesaian tugas, dan berpotensi menimbulkan masalah seperti 

absensi maupun ketidakdisiplinan 

Faktor lain yang tidak kalah penting adalah disiplin kerja. Disiplin merupakan suatu 

sikap ketaatan dan kepatuhan terhadap peraturan serta prosedur kerja yang berlaku di dalam 

organisasi. Karyawan yang memiliki disiplin tinggi cenderung menunjukkan perilaku kerja 

yang teratur, tepat waktu, dan bertanggung jawab terhadap tugas yang diemban (Nurhalizah, 

2024). Dalam konteks lembaga pelatihan kerja, disiplin karyawan tidak hanya berdampak pada 

ketertiban administrasi dan tata kelola internal, tetapi juga menjadi contoh bagi peserta 

pelatihan yang membutuhkan role model dalam membentuk sikap profesional. 

Dalam konteks Lembaga Pelatihan Kerja (LPKS) Soyo Sugih Joyo Kediri, fenomena 

terkait pelatihan, motivasi, disiplin, dan kinerja karyawan menjadi isu penting yang perlu 

ditelaah lebih dalam. Berdasarkan pengamatan awal, terdapat beberapa kendala yang muncul 

dalam operasional lembaga, seperti ketidaktepatan waktu pegawai dalam menjalankan tugas, 

rendahnya inisiatif dalam bekerja, serta keterbatasan kemampuan teknis yang belum sesuai 

dengan perkembangan kebutuhan pelatihan. Beberapa karyawan juga menunjukkan kurangnya 

motivasi dalam mengembangkan diri, yang terlihat dari minimnya partisipasi dalam pelatihan 

tambahan atau kegiatan peningkatan kompetensi lainnya. 

Fenomena lain yang terlihat adalah masih adanya pelatihan internal yang belum 

terlaksana secara konsisten. Sebagian karyawan belum mendapatkan pelatihan secara rutin, 

sehingga keterampilan mereka tidak berkembang secara optimal. Hal ini berdampak pada 

pelaksanaan tugas yang kurang maksimal, misalnya dalam penyusunan materi pelatihan, 

pelayanan administrasi, maupun pendampingan peserta. Selain itu, kedisiplinan beberapa 

karyawan juga menjadi perhatian, terutama terkait keterlambatan kehadiran, ketidaksesuaian 

dalam prosedur kerja, dan kurangnya kepatuhan terhadap aturan lembaga. 

Dalam berbagai penelitian sebelumnya, hubungan antara pelatihan, motivasi, disiplin, 

dan kinerja karyawan telah banyak dikaji, namun hasilnya menunjukkan temuan yang tidak 

konsisten. Penelitian oleh Lestari (2024) menemukan bahwa pelatihan kerja memiliki pengaruh 

signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan pada Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) 

di Yogyakarta karena pelatihan yang diberikan relevan dan berbasis kompetensi sehingga 

mampu meningkatkan keterampilan teknis dan produktivitas. Namun, hasil tersebut berbeda 

dengan temuan Shaqila (2024) yang meneliti lembaga pendidikan nonformal di Surabaya dan 

menyimpulkan bahwa pelatihan tidak berpengaruh signifikan apabila jadwal pelatihan tidak 

konsisten dan materi yang diberikan tidak sesuai dengan kebutuhan pekerjaan, sehingga 

efektivitasnya menjadi rendah. Ketidakkonsistenan ini juga terlihat pada variabel motivasi, di 

mana Wahdatun (2024) menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh dominan 

terhadap peningkatan kinerja karyawan pada perusahaan jasa pendidikan di Bandung, terutama 

melalui motivasi intrinsik seperti pengakuan dan kebutuhan pengembangan diri. 

Research gap semakin jelas terlihat ketika dibandingkan dengan fenomena di LPKS 

Soyo Sugih Joyo Kediri, di mana terdapat indikasi bahwa pelatihan belum berjalan optimal, 

motivasi sebagian karyawan cenderung rendah, dan kedisiplinan belum sepenuhnya konsisten. 

Kondisi tersebut tidak sepenuhnya sejalan dengan beberapa penelitian yang menyatakan 

pelatihan dan motivasi selalu memiliki pengaruh kuat terhadap kinerja (Desiyani, 2025). 
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Penting untuk dilakukan penelitian yang lebih spesifik pada konteks lembaga pelatihan kerja 

swasta di daerah, agar diperoleh pemahaman yang akurat sesuai dengan kondisi lingkungan 

kerja dan manajemen internal lembaga. 

Permasalahan yang muncul ini menimbulkan pertanyaan mengenai sejauh mana 

pelatihan kerja, motivasi, dan disiplin berpengaruh terhadap kinerja karyawan di lembaga 

tersebut. Pemahaman yang komprehensif terhadap hubungan faktor-faktor tersebut sangat 

diperlukan agar lembaga dapat merumuskan strategi yang tepat dalam meningkatkan kualitas 

sumber daya manusia (Ariyanto, 2024). Tanpa pemahaman yang memadai, lembaga akan 

mengalami kesulitan dalam merancang program pengembangan karyawan yang efektif. 

Berdasarkan studi literatur, banyak penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa 

pelatihan, motivasi, dan disiplin memiliki kontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Namun, hasil penelitian tersebut tidak selalu konsisten. Beberapa penelitian menemukan 

bahwa pelatihan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja, sementara penelitian lain 

menyatakan pengaruhnya tidak terlalu kuat tergantung pada kualitas dan relevansi pelatihan 

(Prasetiyani, 2025). Demikian pula dengan motivasi, ada penelitian yang menunjukkan 

pengaruh besar terhadap kinerja, sementara penelitian lain menemukan bahwa faktor 

lingkungan kerja lebih dominan. Hal ini menandakan adanya research gap yang perlu ditelusuri 

lebih lanjut. 

Selain itu, penelitian mengenai pengaruh pelatihan, motivasi, dan disiplin pada lembaga 

pelatihan kerja swasta masih relatif sedikit, terutama pada lembaga berskala daerah seperti 

LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri. Sebagian besar penelitian sebelumnya lebih berfokus pada 

organisasi pemerintahan, perusahaan besar, atau lembaga pendidikan formal. Kondisi ini 

memperkuat kebutuhan untuk melakukan penelitian yang spesifik pada lembaga pelatihan 

kerja swasta guna melihat bagaimana ketiga variabel tersebut berpengaruh dalam konteks dunia 

pelatihan vokasional (Prasetiyani, 2025). 

Urgensi penelitian semakin meningkat karena LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri memiliki 

peran penting dalam meningkatkan kompetensi masyarakat, terutama bagi mereka yang 

membutuhkan keterampilan kerja untuk meningkatkan peluang kerja. Kinerja karyawan yang 

tinggi akan berdampak pada kualitas lulusan yang dihasilkan, sehingga penelitian ini menjadi 

sangat relevan untuk memastikan lembaga mampu menjalankan fungsinya secara optimal. 

Dengan adanya penelitian ini, diharapkan lembaga dapat memperoleh rekomendasi yang lebih 

terarah dalam meningkatkan kualitas manajemen sumber daya manusia. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan salah satu indikator utama dalam menilai efektivitas 

suatu organisasi, karena melalui kinerja inilah tujuan dan sasaran lembaga dapat tercapai. 

Secara umum, kinerja karyawan dapat diartikan sebagai hasil kerja yang dicapai seorang 

individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi sesuai 

dengan standar yang telah ditetapkan (Zelda, 2024). Kinerja tidak hanya menekankan pada 

hasil akhir pekerjaan, tetapi juga mencakup proses, kualitas, efisiensi, dan efektivitas 

pelaksanaan tugas yang dilakukan oleh karyawan. 

Menurut Tjiptono (2019), kinerja karyawan adalah ukuran kemampuan seseorang 

dalam menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya, baik dari segi kuantitas 

maupun kualitas hasil kerja. Dengan kata lain, kinerja karyawan mencerminkan bagaimana 

individu mengaplikasikan pengetahuan, keterampilan, dan sikap profesionalnya untuk 

mencapai tujuan organisasi. 
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Pelatihan Kerja 

Pelatihan kerja merupakan salah satu bentuk kegiatan pengembangan sumber daya 

manusia yang bertujuan meningkatkan kompetensi, keterampilan, pengetahuan, dan 

kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugasnya secara efektif. Secara umum, pelatihan 

kerja dapat dipahami sebagai proses pembelajaran yang dirancang secara sistematis untuk 

meningkatkan kemampuan individu agar dapat menjalankan pekerjaan dengan lebih baik, 

produktif, dan profesional. Melalui pelatihan, karyawan memperoleh pengetahuan baru dan 

keterampilan teknis yang relevan dengan pekerjaan mereka, sehingga mampu menghadapi 

tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks (Shefani, 2024). 

Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan dorongan internal maupun eksternal yang mempengaruhi 

perilaku, sikap, dan usaha karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Secara umum, motivasi 

kerja dapat dipahami sebagai kekuatan yang mendorong individu untuk bertindak, berperilaku, 

dan bekerja secara sungguh-sungguh demi mencapai tujuan tertentu, baik tujuan pribadi 

maupun tujuan organisasi (Saputra, 2024). Motivasi menjadi faktor penting karena 

memengaruhi intensitas, arah, dan ketekunan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. 

Menurut Robbins (2017), motivasi kerja adalah proses yang menjelaskan intensitas, 

arah, dan ketekunan seseorang dalam usaha mencapai tujuan. Intensitas mengacu pada 

seberapa besar upaya yang dikeluarkan, arah menunjukkan fokus atau tujuan dari usaha 

tersebut, dan ketekunan menggambarkan konsistensi dalam usaha mencapai target yang telah 

ditetapkan. 

Disiplin Kerja 

Disiplin kerja merupakan salah satu faktor penting dalam manajemen sumber daya 

manusia yang berhubungan dengan ketaatan karyawan terhadap peraturan, prosedur, dan 

standar yang ditetapkan oleh organisasi. Secara umum, disiplin kerja dapat dipahami sebagai 

kemampuan dan kesediaan karyawan untuk mematuhi aturan, menjaga ketertiban, serta 

melaksanakan tugas dengan penuh tanggung jawab (Muharani, 2024). Disiplin menjadi dasar 

bagi terciptanya keteraturan, efisiensi, dan produktivitas dalam lingkungan kerja. 

Menurut Rivai (2018), disiplin kerja adalah sikap dan perilaku karyawan yang 

mematuhi peraturan organisasi serta memenuhi kewajiban kerja secara konsisten. Disiplin 

mencakup aspek kedisiplinan dalam kehadiran, ketepatan waktu, kepatuhan terhadap prosedur 

kerja, dan tanggung jawab atas tugas yang diberikan. Karyawan yang disiplin menunjukkan 

komitmen terhadap pekerjaan dan berperan penting dalam mencapai tujuan organisasi. 

 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian yang digunakan dalam studi ini adalah pendekatan kuantitatif dengan 

desain kausalitas untuk menguji pengaruh tingkat kesehatan bank terhadap profitabilitas. Data 

yang digunakan merupakan data sekunder yang diperoleh dari laporan keuangan tahunan Bank 

Umum Konvensional yang terdaftar di Bursa Efek Indonesia (BEI) selama periode 2022–2025. 

Teknik penentuan sampel dilakukan dengan metode purposive sampling berdasarkan kriteria 

tertentu, sehingga diperoleh sejumlah perusahaan perbankan yang memenuhi syarat sebagai 

sampel penelitian. Variabel independen dalam penelitian ini meliputi Risk Profile yang 

diproksikan dengan Non-Performing Loan (NPL), Good Corporate Governance (GCG) yang 

diukur menggunakan nilai komposit self-assessment, Earnings yang diproksikan dengan Net 

Interest Margin (NIM), serta Capital yang diproksikan dengan Capital Adequacy Ratio (CAR), 

sedangkan variabel dependen adalah profitabilitas yang diproksikan dengan Return on Assets 

(ROA). Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda dengan 

bantuan software IBM SPSS versi 25, yang sebelumnya telah melalui uji asumsi klasik meliputi 
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uji normalitas, multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan autokorelasi, guna memastikan 

kelayakan model penelitian. Hasil analisis kemudian digunakan untuk menguji hipotesis baik 

secara parsial maupun simultan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengujian Asumsi Klasik 

Uji normalitas data 

1) Analisis statistik  

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N  35 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 
 Std. Deviation 2.60329066 

Most Extreme Differences Absolute .086 

 Positive .086 
 Negative -.084 

Test Statistic  .086 

Asymp. Sig. (2-tailed)  .200d 

a. Test distribution is Normal. 

Sumber: Output IBM SPSS, 2026 

 

Dari tabel 1, hasil uji normalitas menunjukkan nilai Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. 

Nilai tersebut lebih besar dari taraf signifikansi yang digunakan, yaitu 0,05 (0,200 > 0,05). 

Dapat disimpulkan bahwa data dalam model regresi berdistribusi normal sehingga asumsi 

normalitas telah terpenuhi dan model regresi layak digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

2) Analisis grafik  

 
Gambar 1. Hasil Uji Normalitas Grafik 

 

Berdasarkan Gambar 1, titik-titik data menyebar di sekitar dan mengikuti garis 

diagonal. Hal ini menunjukkan bahwa residual berdistribusi normal, sehingga asumsi 

normalitas pada model regresi telah terpenuhi. 
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Uji Multikolineritas 

Tabel 2. Hasil Uji Multikolonieritas 

ccoefficients 
 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

 Pelatihan Kerja .874 1.144 

 Motivasi Kerja .863 1.158 

 Disiplin Kerja .887 1.128 

Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Output IBM SPSS, 2026 

 

Dari tabel 2, nilai tolerance yang diperoleh lebih dari 0,10 dan nilai VIF berada di bawah 

angka 10. Hal ini dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak mengalami gejala 

multikolinearitas, sehingga asumsi multikolinearitas dalam penelitian ini telah terpenuhi. 

Uji Heteroskedastisitas 

 
Gambar 2. Hasil Uji Heterokedastisitas 

Sumber: data primer yang diolah, 2026 

 

Berdasarkan Gambar 2, terlihat bahwa titik-titik pada grafik scatterplot menyebar 

secara acak dan tidak membentuk pola tertentu. Selain itu, sebaran titik berada di atas maupun 

di bawah angka nol pada sumbu Y. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa tidak terjadi gejala 

heteroskedastisitas pada model regresi, sehingga asumsi heteroskedastisitas telah terpenuhi. 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 3. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized Coefficients  

T 

 

Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 37.695 10.845  3.476 .002 

Pelatihan Kerja .057 .104 106 .584 .584 

Motivasi Kerja .001 .109 .001 .005 .996 

Disiplin Kerja -.034 .128 -.051 -.269 .790 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Output IBM SPSS, 2026 

 

Dari tabel 3 menunjukkan bahwa persamaan regresi yang diperoleh dari pengujian 

yaitu sebagai berikut: 

Y = 37,695+ 0,057X1 + 0,001 X2 + 0,034 X3 
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Persamaan regresi pada tabel 3 dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 

a. Konstanta = 37,695 

Nilai konstanta sebesar 37,695 menunjukkan bahwa apabila variabel Pelatihan Kerja 

(X₁), Motivasi Kerja (X₂), dan Disiplin Kerja (X₃) dianggap konstan atau bernilai nol, 

maka nilai Kinerja Karyawan (Y) sebesar 37,695. 

b. Koefisien X₁ = 0,057 

Nilai koefisien regresi Pelatihan Kerja (X₁) sebesar 0,057 menunjukkan bahwa setiap 

peningkatan Pelatihan Kerja sebesar 1 satuan akan meningkatkan Kinerja Karyawan 

sebesar 0,057 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap.  

c. Koefisien X₂ = 0,001 

Nilai koefisien regresi Motivasi Kerja (X₂) sebesar 0,001 menunjukkan bahwa setiap 

peningkatan Motivasi Kerja sebesar 1 satuan akan meningkatkan Kinerja Karyawan 

sebesar 0,001 satuan dengan asumsi variabel lain tetap.  

d. Koefisien X₃ = -0,034 

Nilai koefisien regresi Disiplin Kerja (X₃) sebesar -0,034 menunjukkan bahwa setiap 

peningkatan Disiplin Kerja sebesar 1 satuan akan menurunkan Kinerja Karyawan 

sebesar 0,034 satuan dengan asumsi variabel lain tetap.  

Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 4. Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 

Model R R Square Adj R Square 

1 .105a .011 -.085 

a. Predictors: (Constant), Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja, Disiplin Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: data primer yang diolah, 2026 

 

Berdasarkan Tabel 4, diketahui bahwa nilai R Square sebesar 0,011. Nilai tersebut 

menunjukkan bahwa variabel Pelatihan Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2), dan Disiplin Kerja 

(X3) hanya mampu menjelaskan variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar 1,1%. Sementara itu, 

98,9% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. Dengan demikian, kontribusi Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja, dan Disiplin Kerja 

dalam menjelaskan variasi Kinerja Karyawan tergolong sangat rendah. 

Uji Hipotesis 

a. Uji T (Parsial) 

Tabel 5. Hasil Uji T 
Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized Coefficients  

T 

 

Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 37.695 10.845  3.476 .002 

Pelatihan Kerja .057 .104 106 .584 .584 

Motivasi Kerja .001 .109 .001 .005 .996 

Disiplin Kerja -.034 .128 -.051 -.269 .790 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Output IBM SPSS, 2026 
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Mengacu pada hasil uji parsial (uji t) yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

masing-masing variabel independen, yaitu Pelatihan Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2), dan 

Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y), maka dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

1) Pengaruh Pelatihan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Berdasarkan hasil uji 

t, variabel Pelatihan Kerja memiliki nilai t-hitung sebesar 0,584 dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,584 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa H0 diterima dan H1 

ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa Pelatihan Kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan di LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri. 

2) Pengaruh Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Berdasarkan hasil uji t, 

variabel Motivasi Kerja memperoleh nilai t-hitung sebesar 0,005 dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,996 > 0,05. Dengan demikian, H0 diterima dan H2 ditolak, 

sehingga Motivasi Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di 

LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri. 

3) Pengaruh Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Berdasarkan hasil 

pengujian, variabel Disiplin Kerja memiliki nilai t-hitung sebesar -0,269 dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,790 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa H0 diterima dan H3 

ditolak, sehingga Disiplin Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan di LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri. 

b. Uji F (Simultan) 

Tabel 6. Hasil Uji F 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2.549 3 .850 .114 .951b 

 Residual 230.422 31 7.433 

 Total 232.971 34  

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Disiplin kerja, pelatihan kerja, motivasi kerja 

Sumber: Output IBM SPSS, 2026 

 

Berdasarkan Tabel 6, hasil uji F menunjukkan nilai F hitung sebesar 0,114 dengan 

tingkat signifikansi sebesar 0,951, yang lebih besar dari taraf signifikansi 0,05 (0,951 > 

0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa H₀ diterima dan Hₐ ditolak. Dengan demikian, 

variabel Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja, dan Disiplin Kerja secara bersama-sama tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri. Hasil 

analisis ini diperoleh berdasarkan data kuesioner yang diisi oleh 35 responden, yang 

memberikan tanggapan terhadap pernyataan-pernyataan mengenai variabel pelatihan 

kerja, motivasi kerja, disiplin kerja, dan kinerja karyawan.  

Pembahasan 
1. Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Dari analisis data, rata-rata (mean) tanggapan terhadap variabel Pelatihan Kerja 

(X1) adalah 3,94, yang menunjukkan bahwa pelaksanaan pelatihan di lembaga ini dinilai 

baik oleh karyawan. Namun, hasil uji t menunjukkan bahwa signifikansi variabel Pelatihan 

Kerja adalah 0,584, yang lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, H0 diterima dan H1 

ditolak, yang berarti Pelatihan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Alhidayatullah et al., 2023) yang menyatakan bahwa pelatihan kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa pelaksanaan 

https://dummy-citation.com/citation?d=z%3AvVe%2FbyRJFfau9oAAgUQCARIFJ%2B150Xim55ft4YJb7y%2Btb9d7xja3CULUdL3urpnqqr76YXsuWg4RECAi8ov4DwA5I0FECERCisiAgOQWAQ7gq54Zz3jx7t6dTxd4t7v6vVfv%2B973XtX84GTllVyZlHtjT1aujCqe06NQDsmm7U47M1bmUl8rK5Hdl3mh8Ocd7GTtIo12Pz5ZuSqGQ3N8snItKyganL5x%2Bpf9P6%2BsrAhFmT%2B92fjZv97HW%2BpNdXrz%2Bu9%2F%2BwQvdCSFL05vfvvpNsPr0r5XP2LAG7%2F7AM%2BLgP%2F%2B3s3LBWz8sR8%2FLTL8Zvz28oAHzwvY%2BsN%2Fv78c8IPN%2BHqJgO3RXiRtAfnrl8yw89dfnof8ow%2FH4XMD9sZ%2FOh%2Fw8x%2Buys8N2P%2Fb%2BzGls4D%2F9L%2B%2BXMCN8ovLHL75k19FFS0HpHeC8TS5%2Bvc7kpVcc1ZwJxVjFWlS0kuu2YTrnAmp%2BDiM8WoUFWz1Fi%2B4DUJI3WCdpJPcaLDVfUOexMg02A5Jtq2F5UfoH3ad3ZeCT7iPpu0BTNnqfW69KWH6KNig2ANs67Ehf509DD5YRXwemJWkR6S4i5sPeXHEmScreMV9zDJHGgWrjEOyGROwYU7mWmYy2nPtueWwU0ikwMKY7KgOUHCEYJUl54F4ut5kB%2BR5JZfRC24lW93hEyXf5Q22J%2FFab%2FOYF5OgZZ1lB5ji2uqu5Y78xADzo5BbXtDMYooDHPAlGGBlvACzQHMJALuLzLFfTppHNHPnF3szFwQvkBzyHC8q3oD9s6xILRnkk5lxcKxCrJj9%2BRRr2RyCPT4khYgMVgrhpXbehjGKvHBp4NGR9UtAG5Aj8lzKHrIpyRtBS1tF0n0YBfy3WFyFptyEF1Xw8L%2FO9sFgLouZ%2BppMHBk7Pln5UsGHSIWnfnLtGweFdAxsELdpwYIjxzh7J4AezH%2BQaAmlEPUaSiI9tjrEUlVZw%2BHgDehgglxqZRU%2FQUoxovNBTBiXpYsm3KURpNSsMEeMoqPUgsCrIO1nZCkC4RZGEvxNyUIzW7e0WqF5ZCorZLK8PCWMq3Nr5AsjsBKzP1s1wxGlMU2gzDI8Onb7bbaVB3y7IysDGVkXq7oPAQxDKRmVlTITIvcai%2ByBbRTfYmKkgLoTlJeVIqakBoHgMQeVDsxhW64mDkwccRdpRRLgIS6%2BS8wX4AwtAcnFLzCvkXEFxTnkZLKLmDjj6eNhr4LFtCAXK0Sx5EgehUJFYnIFGjGmVZsTLfbCYBRMm3lvpuCeybKCemLec3ouIAe7QDxgAOKup1TUDRI6F0hnKhDMXxgLLiWS5ZpMcGrCVg%2FAErt3g%2FHSANjFovkEtdJgR9IXwBGrw%2B6BGyQdiwQos5ekmSQJu6786%2FGxPwsFPvfYPjoHRNS%2BltD%2BGnzzRZCk2d%2Fsz9oGXQFiYLooyEWNwkAeo%2BNKxZbqbzb7ka00WkTlwGlO5WvQ3zNkAkwhEcLAbklS50L22ouQTcXTFKImcQeJ5Rjp%2FbV2p0wNBjSUYrd1ZuI1kweQaN0TNRXHPfwZK5Jmp0%2FSuUBXCNND0fGrt42p4nPskjfBBlS%2FrUqJCbmD%2FhgRxnd2aFQo6QvV2S4Pzy6xqGhOe5ixhDsBdGSd38XKV44KHJXTx%2FdU9LNyGKIUfhjvDpqX0T7LeCnVRG%2BpYnoyB4XRTDmqrJ9ZFBYH%2Fsr%2F%2B%2Bb7OCxA5dQp3RL0PEuxVXI1Nat2QsHLEp2EA1%2Fi4J%2F6ZDj9d0X2NJUC9%2B5XUmHk8dfaSbPbWd9IWumCqOZhuyfbzU53oyukG%2Bon%2BNfp92Qn2Vxf6613EtlZb%2FfXeoONTQUnvVWXbFv4drczSLq9%2FqCbtDcGg2Sz2%2B8X0QKZHY8f97qD%2Fvpg0N1o
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pelatihan belum mampu meningkatkan kemampuan kerja karyawan secara optimal 

sehingga tidak memberikan dampak nyata terhadap peningkatan kinerja. Namun 

demikian, hasil penelitian ini berbeda dengan temuan Pramesti (2022) yang 

menyimpulkan bahwa pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada Lembaga Kursus dan Pelatihan di Yogyakarta. Penelitian tersebut menjelaskan 

bahwa pelatihan yang dirancang berdasarkan kebutuhan kompetensi mampu 

meningkatkan keterampilan teknis, produktivitas, serta kualitas pelayanan karyawan. 

Secara teoritis, penelitian ini tidak sejalan dengan teori Mangkunegara (2017) yang 

menyatakan bahwa pelatihan kerja merupakan proses untuk meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan karyawan sehingga mampu menghasilkan kinerja yang 

lebih baik. Perbedaan tersebut mengindikasikan bahwa pelatihan yang dilaksanakan di 

LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri kemungkinan belum sepenuhnya sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan, belum dilakukan secara berkelanjutan, atau hasil pelatihan belum dapat 

diimplementasikan secara optimal dalam pelaksanaan tugas sehari-hari. Akibatnya, 

meskipun pelatihan memperoleh penilaian yang baik dari responden, pelaksanaannya 

belum mampu memberikan pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. 

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan kerja belum memberikan 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil analisis deskriptif, 

variabel pelatihan kerja memperoleh nilai rata-rata (mean) sebesar 3,94 yang termasuk 

dalam kategori baik, sehingga menunjukkan bahwa responden memberikan penilaian 

positif terhadap pelaksanaan pelatihan. Namun, hasil uji hipotesis mengindikasikan bahwa 

penilaian tersebut belum diikuti oleh peningkatan kinerja karyawan secara signifikan. 

Kondisi ini menunjukkan bahwa pelatihan belum sepenuhnya memenuhi kebutuhan 

kompetensi atau belum diterapkan secara optimal dalam pelaksanaan pekerjaan. Meskipun 

pelatihan merupakan salah satu upaya pengembangan sumber daya manusia, peningkatan 

kinerja tidak hanya ditentukan oleh pelatihan saja, tetapi juga dipengaruhi oleh faktor lain 

seperti pengalaman kerja, lingkungan kerja, maupun kemampuan individu. 

2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, rata-rata (mean) variabel Motivasi Kerja (X2) 

sebesar 3,92 yang berada pada kategori baik. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat motivasi 

kerja karyawan di LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri tergolong baik. Namun, hasil uji t 

menunjukkan bahwa nilai signifikansi variabel Motivasi Kerja sebesar 0,996 > 0,05. 

Dengan demikian, H0 diterima dan H2 ditolak. Dengan demikian, Motivasi Kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh Lampung et al., 2022 yang menyatakan 

bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan karena 

terdapat faktor lain yang lebih dominan dalam menentukan pencapaian kinerja. Namun, 

hasil penelitian ini berbeda dengan temuan Fauzan (2024) yang menunjukkan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada lembaga pelatihan 

swasta di Malang apabila didukung oleh  sistem pengelolaan organisasi yang baik. 

Penelitian tersebut menjelaskan bahwa dukungan manajemen, seperti pemberian arahan, 

pengawasan, dan pengelolaan sumber daya manusia yang efektif, mampu meningkatkan 

efektivitas motivasi dalam pelaksanaan pekerjaan sehingga berdampak pada peningkatan 

kinerja karyawan. Perbedaan hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa pengaruh 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan tidak hanya bergantung pada tingkat motivasi 
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yang dimiliki individu, tetapi juga dipengaruhi oleh sistem pengelolaan organisasi yang 

mendukung implementasi motivasi tersebut dalam aktivitas kerja sehari-hari. 

Secara teoritis, temuan ini sejalan dengan pendapat Effendi (2023) yang 

menyatakan bahwa motivasi kerja tidak selalu memberikan pengaruh secara langsung 

terhadap kinerja pegawai, karena kinerja juga dipengaruhi oleh faktor lain seperti 

kompetensi, kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja. Dengan demikian, 

meskipun motivasi kerja karyawan di LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri memperoleh 

penilaian yang baik, motivasi tersebut belum cukup untuk meningkatkan kinerja secara 

signifikan tanpa didukung oleh faktor-faktor organisasi lainnya. 

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja belum memberikan 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil analisis deskriptif, 

variabel pelatihan kerja memperoleh nilai rata-rata (mean) sebesar 3,92 yang termasuk 

dalam kategori baik,. sehingga menunjukkan bahwa responden memberikan penilaian 

positif terhadap aspek motivasi, seperti gaji dan kompensasi, penghargaan, kesempatan 

pengembangan karier, lingkungan kerja, kepemimpinan, serta pemenuhan kebutuhan 

pribadi. Namun, hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa penilaian positif tersebut belum 

diikuti oleh peningkatan kinerja karyawan secara signifikan.  Hal ini dapat terjadi karena 

kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh faktor lain seperti kompetensi, pengalaman kerja, 

budaya organisasi, serta sistem pengelolaan sumber daya manusia yang diterapkan oleh 

lembaga.  

3. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, rata-rata (mean) variabel Disiplin Kerja (X3) 

sebesar 3,85 yang berada pada kategori baik. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat disiplin 

kerja karyawan di LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri tergolong baik. Namun, hasil uji t 

menunjukkan bahwa nilai signifikansi sebesar 0,790 > 0,05. Dengan demikian, H0 

diterima dan H3 ditolak. Dengan demikian, Disiplin Kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan di LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Nurhasanah dan Wahyuningsih (2023) yang 

menemukan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

karena disiplin hanya menjadi salah satu faktor pendukung dalam pelaksanaan 

pekerjaan.Namun, hasil penelitian ini berbeda dengan temuan Rahmawati (2023) yang 

menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja, terutama 

melalui ketepatan waktu dan kepatuhan terhadap prosedur kerja. Perbedaan hasil tersebut 

menunjukkan bahwa pengaruh disiplin kerja  terhadap kinerja dipengaruhi oleh kondisi 

organisasi, termasuk lingkungan kerja, kepemimpinan, dan sistem pengelolaan yang 

diterapkan. Pada LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri, disiplin kerja belum menjadi faktor yang 

mampu meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. 

Secara teoritis, temuan ini sejalan dengan Seviana et al. (2023) yang menyatakan 

bahwa disiplin kerja tidak berdiri sendiri dalam memengaruhi kinerja, melainkan 

dipengaruhi oleh faktor-faktor lain seperti kepemimpinan, pengawasan, motivasi, dan 

insentif. Dengan demikian, meskipun tingkat disiplin kerja karyawan di LPKS Soyo Sugih 

Joyo Kediri dinilai baik, disiplin kerja belum mampu memberikan pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karena masih terdapat faktor organisasi lain yang lebih 

dominan. 

Temuan ini menunjukkan bahwa disiplin kerja karyawan belum mampu 

memberikan kontribusi yang signifikan terhadap peningkatan kinerja. Berdasarkan hasil 

analisis deskriptif, variabel disiplin kerja memperoleh nilai rata-rata (mean) 3,85 yang 

termasuk dalam kategori baik, sehingga menunjukkan bahwa responden memberikan 

https://dummy-citation.com/citation?d=z%3AtVbNchtFEJZTCcUZTlRxmCqocLFlSau1ETlQcWzAcUJUsUJuFKOd3t2RZmeWmVlJyymEV%2BAMD8CZg5%2BFC2%2FAKScufLOryKJQ4SqKHCyvZvvn%2B7r769H3V51bqbEyk%2Fq2WBo7v%2Bq8m%2FOp85Ynvr792ySXjllyxG2SsyV3LDFaVIknwbgWLOHWSjybyjNvmCBPtpCamM%2BJUZpS4plJmSIuyLpclsz5WtE%2BwhQljHWC58J4ueBeGt3EDDCYkC6RpQqhcByilWSBtOBwCSGpKJWpiVz4Mp6wh1LnVOmMnSkktTJh51oYTU5yJtsIZHkwDo%2BJOeiPWIl0VMikyyY407QC2OkM7nJBDMTBKJVA1LBrvAq41B85huoArguRZVFas5DIvAPlvwNDoGsaN4Hcb4oTzoGJK5YZfOwEidyld6xyaAzetgDblrw5eKGGAU1dNpE3M4OzbyuuvfTo8ALdXuYSxwVxlC%2BEEdzzFiuQtSBNWanrediEchxoqG3Wlk3jizRcqS28y9y0k8T9DTT3USTPMWoZG8S9rRCY9gBnk38r55QSjrxM%2BiYzKxVHRZc52Wt7DPwaQds3vOL4c14CKFpQM%2FRlqqgICkPctlshY%2BOFl0FociF9HSoq0dINtrYInpJcywRz0BQxMSqQa%2BpWQjs7NNp0EYidr0Td6nlbwbk1VZZDBI5sq8h9dI8A2WjNJZg1EU1ggxb63Ig1lAYAx1zWDuHXr9at0e1bEErIuVDnv8OQOlGVQDE19k5VkAaSkFNn2BOKwyVQxP%2BqKBt2m7dFpTy2BLGwKLhFHTNgdO3ktFha2eR1GUAHbGvnLjoW4JA4RemzQW8QH%2FT7BdTjOYLZc52aq86djFegYt0LBRlB9Z%2Fhz1jR68Y9kkBEtwmjrcg%2FNJUNskTqM%2FStKV66MAp87pSbqI8M3hh71dmTJc%2FoKdcZYQXLVFrnxzh57%2BReDsrr53MVPK2cVnByL2EpNC%2BCR5ryQqp69mVlc%2B5ANqcM8tLT%2B1JYo6jzT1v1nOd1pcHdybV1cmnX5imijEX6KpHCgXYijFz0e92o3%2BsND2eGuotYDruDUW%2BAzTzVL%2FDp9Es5OIqHB%2FFwdByeUMDoKFamJH2%2Fqe25cHG%2Ff3R0HI3iwWAUTOL%2BKA8GXNFq%2FnwYHX%2FcO%2B6PohHiPeGvZk1Jm47M0JHooBcfDAYoiM4qFGRKuiirqZIO89c2aK8hufrwmQYf67BlHBtzeCy5ZhMsnnnFJryYVo7LOWYDXUromVWre7n3pfvkEOQ0iaprbHaINUqrbpmXgfEht14mig6FWWpluDgM7A8HwzjKXDUNiw61na%2BtJvi6h5aTSS8QZvuYsFxUDVuVSIj8pH5gKu1veUspdgI2sXgOvbvm9J12mlY%2Fjkln3FY5%2B5zXnF1QiR1blFj8UORFuDu1407us8fN3ekkJKbZqXTNnQl7O%2BOYdMyG4CUDoubggtu6KcwN96WQ7Ax7ftyudvYA15vArk%2B9KWXifrjqvJUKU2CgQWoqBR80TTCXJpFQwGUiAytHqSQlWpNpf9g26oOTChsAswHomNqMGrkHiWJkQgUwnrBPJ%2F3hMDpa%2B5yt1x4bb11fwefR5ncFucRY%2BvPTP351v3c6nRwd2kov%2BsPecRssfmIzruV3jUCB9oRyvpC4eUK8LyrEZk%2FXY7KF8L9QjqKdNmt2UW90E7vr9Bt2v%2Fz8zQ52UfSa3fstg3ZLtcv6zGZGG9zQ0PX%2FTCLqxe3r1d3Lx2eOndKCIP9NS0%2FxuxLDDyJ2jsHGrnvN4%2Buf2E4e%2FZbH7JQKk1le5rUIQns7qSDZu68li%2BXU6HX3gpqH6%2FOrsAyM3vsL
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penilaian positif terhadap kepatuhan terhadap peraturan, ketepatan waktu, konsistensi 

dalam bekerja, serta tanggung jawab dalam melaksanakan tugas. Meskipun demikian, 

hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa penilaian positif tersebut belum diikuti oleh 

peningkatan kinerja karyawan secara signifikan. Kondisi ini mengindikasikan bahwa 

disiplin kerja yang baik belum cukup untuk meningkatkan kinerja apabila tidak didukung 

oleh faktor lain, seperti kemampuan kerja, pengalaman, kepemimpinan, dan lingkungan 

kerja yang kondusif. 

4. Pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja, dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil uji F pada Tabel 4.12 diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,951 

yang lebih besar dari 0,05 (0,951 > 0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa H4 ditolak 

dan H0 diterima. Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja, dan Disiplin Kerja secara simultan tidak 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri. 

Nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 1,1%, sedangkan 98,9% sisanya 

dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian ini. Hal ini mengindikasikan bahwa 

kontribusi Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja, dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

tergolong sangat rendah. Faktor-faktor tersebut dapat berupa kepemimpinan, lingkungan 

kerja, kompensasi, budaya organisasi, kepuasan kerja, pengalaman kerja, maupun 

kompetensi karyawan. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja, dan 

Disiplin Kerja secara simultan tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

di LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri. Nilai koefisien determinasi sebesar 2,5% 

mengindikasikan bahwa sebagian besar variasi kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor 

lain di luar variabel yang diteliti. Temuan ini menguatkan pendapat bahwa kinerja 

karyawan merupakan variabel yang kompleks dan dipengaruhi oleh berbagai faktor, 

seperti kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi, budaya organisasi, kepuasan kerja, 

serta kompetensi karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Ginting dan Pelawi (2020) yang menyatakan bahwa kinerja karyawan tidak hanya 

dipengaruhi oleh pelatihan, motivasi, dan disiplin kerja, tetapi juga oleh faktor-faktor lain 

yang tidak diteliti dalam model penelitian. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa masih 

terdapat 47,6% variasi kinerja karyawan yang dijelaskan oleh variabel lain di luar model 

penelitian. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja, motivasi kerja, dan 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di LPKS Soyo Sugih Joyo Kediri. Berdasarkan hasil 

analisis data dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa secara parsial pelatihan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, yang menunjukkan bahwa program 

pelatihan yang diberikan belum sepenuhnya sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau belum 

diterapkan secara optimal dalam aktivitas kerja sehari-hari. Motivasi kerja juga tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat diindikasikan bahwa 

terdapat faktor lain yang lebih dominan dalam memengaruhi kinerja, seperti kompetensi, 

pengalaman kerja, gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, budaya organisasi, sistem 

kompensasi, dan pengelolaan sumber daya manusia. Selain itu, disiplin kerja juga tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, yang menunjukkan bahwa tingkat 

kedisiplinan belum mampu memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja. Secara 

simultan, pelatihan kerja, motivasi kerja, dan disiplin kerja juga tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan dengan nilai signifikansi uji F sebesar 0,938 yang 
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lebih besar dari 0,05, sehingga ketiga variabel tersebut belum mampu menjelaskan perubahan 

kinerja secara signifikan. Oleh karena itu, disarankan agar pihak lembaga melakukan evaluasi 

terhadap program pelatihan agar lebih relevan dengan kebutuhan kerja, serta memperhatikan 

faktor lain seperti kompensasi, lingkungan kerja, komunikasi, dan kepemimpinan. Peneliti 

selanjutnya diharapkan dapat menambahkan variabel lain dan memperluas objek penelitian, 

sementara karyawan diharapkan tetap meningkatkan kompetensi, motivasi, dan kedisiplinan 

guna mendukung kinerja secara optimal. 
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