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Abstract 

 

The purpose of this study was to determine the effect between training variables on employee 

performance, to determine the effect of work discipline variables on employee performance and to 

determine the effect of training variables and work discipline simultaneously on employee performance at 

PT Mina Abadi Mekanika Kebayoran Baru South Jakarta. The sample used is a saturated sample technique 

totaling 60 employees. Data collection techniques through primary and secondary data. The method used 

is quantitative with an associative approach. The results showed that Training (X1) is zero or does not 

increase, then Employee Performance (Y) will Keywords: Training, Work Discipline, Employee 

Performance remain at 6,130. The regression coefficient is 0.413, which shows a unidirectional effect, 

meaning that every one-unit increase in the training variable will increase performance by 0.413. The t test 

has a calculated t value of 2.012 and a 5% distribution table value of 2.002, then t count 2.012> t table 

2.002 with a sig level. <0.05, namely 0.000. Work Discipline (X2) is zero or does not increase, then 

Employee Performance (Y) will remain at 8.141. The regression coefficient is 0.805, which shows a 

unidirectional effect, meaning that every increase in Work Discipline by one unit will increase performance 

by 0.805. The t test has a t value of 10.587 and a 5% distribution table value of 2.002, then t count 10.587> 

t table 2.002 with a sig level. <0.05 which is 0.000 

 

Keywords: Compensation, Organizational Culture, Turnover Intention 

 

Abstrak 

 

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh antara variabel Pelatihan terhadap Kinerja 

Karyawan, untuk mengetahui pengaruh variabel Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan dan untuk 

mengetahui pengaruh variabel pelatihan dan disiplin kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan pada 

PT Mina Abadi Mekanika Kebayoran Baru Jakarta Selatan. Sampel yang digunakan adalah teknik sampel 

jenuh yang berjumlah 60 karyawan. Teknik pengumpulan data melalui data primer dan sekunder. Metode 

yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

Pelatihan (X1) bernilai nol atau tidak meningkat, maka Kinerja Karyawan (Y) akan tetap bernilai 6,130. 

Koefisien regresi bernilai sebesar 0,413 yaitu menunjukkan pengaruh yang searah artinya setiap kenaikan 

variabel pelatihan sebesar satu-satuan maka akan meningkat kinerja sebesar 0,413. Uji t memiliki nilai t 

hitung 2,012 dan nilai tabel distribusi 5% 2,002, maka t hitung 2,012 > t tabel 2,002 dengan taraf sig. < 

0,05 yaitu 0,000. Disiplin Kerja (X2) bernilai nol atau tidak meningkat, maka Kinerja Karyawan (Y) akan 

tetap bernilai 8,141. Koefisien regresi bernilai sebesar 0,805 yaitu menunjukkan pengaruh yang searah 

artinya setiap kenaikan Disiplin Kerja sebesar satu-satuan maka akan meningkat kinerja sebesar 0,805. Uji 
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t memiliki nilai t hitung 10,587 dan nilai tabel distribusi 5% 2,002, maka t hitung 10,587 > t tabel 2,002 

dengan taraf sig. < 0,05 yaitu 0,000. 

 

Kata Kunci : Pelatihan, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan 

 

1. PENDAHULUAN 

Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki 

peranan    yang    sangat    strategis dalam 

keberhasilan suatu organisasi. Sumber daya 

manusia adalah aset berharga yang harus dilatih 

serta dikembangkan kemampuannya secara terus-

menerus dalam menyelenggarakan dan 

menjalankan bisnis  untuk mencapai tujuan 

organisasi. Sumber daya manusia merupakan 

komponen penting dalam organsiasi yang tidak 

dapat dipisahkan dan sebagai penggerak utama 

dalam menjalankan segala aktivitas perusahaan. 

Oleh karena faktor tersebut menjadi salah satu 

acuan penentu perkembangan dari suatu 

perusahaan. 

Menurut Hamali (2018:2) “sumber daya 

manusia merupakan suatu pendekatan yang 

strategis terhadap keterampilan, motivasi, 

pengembangan dan manajemen pengorganisasian 

sumber daya”. Sumber daya manusia adalah 

sekelompok orang dengan berbagai keahlian, 

pengetahuan, pengalaman dan keterampilan serta 

berkontribusi pada organisasi. Manusia yang 

memiliki potensi untuk dikembangkan juga 

ditingkatkan kemampuannya karena SDM  

berkualitas merupakan kunci untuk mencapai 

tujuan organisasi. 

Tujuan perusahaan tidak akan tercapai 

dengan mudah dan baik apabila sumber daya 

manusianya tidak mumpuni. Untuk itu, demi 

tercapainya tujuan perusahaan, semua anggota 

yang terlibat didalamnya harus berusaha untuk 

meningkatkan kinerjanya, karena penting bagi 

perusahaan mengetahui kinerja karyawan. Melalui 

kinerja, perusahaan dapat melihat sejauh mana 

kemampuan karyawan dalam melaksanakan 

tugas-tugas yang sudah dibebankan perusahaan 

terhadap karyawan tersebut. 

Menurut Amstrong dalam Edison dkk 

(2018:188) “kinerja adalah hasil dari suatu proses 

yang mengacu dan mengukur selama periode 

waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau 

kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya“. 

Penempatan karyawan pada posisi yang tepat 

merupakan wadah untuk menentukan kualitas 

kinerja seseorang. Setiap perusahaan 

menginginkan karyawan untuk sungguh-sungguh 

dalam bekerja sehingga mendapat hasil yang 

memuaskan. Adanya kinerja baik dari semua 

karyawan dapat memudahkan perusahaan untuk  

mencapai visi yang sudah ditetapkan. Terdapat 

beberapa pengaruh dari kinerja karyawan 

disebuah perusahaan, salah satunya adalah 

pelatihan. 

Pelatihan merupakan proses sistematis 

untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan 

dan kompetensi karyawan agar mereka dapat 

melaksanakan tugas serta tanggung jawab mereka 

dengan lebih efektif serta efisien. Pelatihan 

merupakan proses yang sangat penting didalam 

perusahaan jika perusahaan ingin karyawan 

melakukan pekerjaan  dengan baik, karena 

pelatihan adalah suatu proses mengajarkan 

sekaligus mengubah pola pikir dan tingkah laku 

karyawandemi tercapainya tujuan perusahaan. 

Menurut Khurotin & Afrianty (2018:196) 

“pelatihan memberikan kesempatan bagi 

karyawan untuk mendapatkan kemampuan baru 

sekaligus mengasah kemampuan karyawan yang 

telah ada dengan harapan karyawan dapat 

menjalankan tugasnya dengan baik. Pelatihan 

mampu memberikan juga menambah pengetahuan 

serta  keterampilan  lebih mendalam pada 

karyawan sehingga dapat digunakan untuk 

pekerjaan mereka dengan baik. Pekerjaan yang 

diberikan biasanya sudah ditentukan sesuai 

kebutuhan organisasi, artinya pelatihan hanya 

dilakukan dalam jangka waktu yang pendek”. 

Karyawan, baik baru maupun lama, 

memerlukan pelatihan untuk meningkatkan 

kemampuan dan profesionalisme mereka. 

Perusahaan mengadakan pelatihan untuk 

memastikan karyawan memiliki keterampilan 

serta pengalaman agar  sesuai dengan pekerjaan 

mereka. Namun, pelatihan tidak selalu menjamin 

peningkatan kinerja karyawan. Efektivitas 

pelatihan bergantung pada keterampilan individu 

dan kesesuaian materi pelatihan dengan 
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kebutuhan karyawan. Selain pelatihan, faktor lain 

seperti disiplin juga berperan penting dalam 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

Menurut Dariansyah (2018:152) “kurang 

disiplinnya karyawan berakibat fatal bagi kinerja 

perusahaan. Pekerjaan yang tidak selesai tepat 

waktu dan beban kerja yang bertambah akibat 

kelalaian karyawan menghambat pencapaian 

tujuan perusahaan”. Oleh karena itu, disiplin kerja 

perlu ditegakkan dalam organisasi. Tanpa disiplin 

dan kontribusi karyawan, perusahaan akan 

kesulitan mencapai tujuannya. 

PT Mina Abadi Mekanika merupakan 

perusahaan yang bergerak di bidang bisnis 

penyedia unit dan service mesin kompressor udara 

beserta aksesorisnya. Perusahaan ini melayani 

kebutuhan pengadaan mesin kompresor angin, 

udara, aksesoris, sparepart suku cadang, hingga 

pelayanan purna jual untuk service peralatan  

berkala.  PT Mina Abadi Mekanika juga dipercaya 

untuk memegang keagenan resmi kompresor 

udara merek AIRMAN Indonesia dan menangani 

beberapa perusahaan ternama seperti  PT Hitachi 

Construction Machinery Indonesia, PT SMT 

Indonesia, PT Surya Toto serta beberapa 

perusahaan lainnya. 

Meskipun menjadi agen terpercaya oleh 

beberapa perusahaan, tidak menutup 

kemungkinan terjadinya pasang-surut di 

perusahaan PT Mina Abadi Mekanika.  Beberapa 

tahun setelah berjalan, PT Mina Abadi melakukan  

pemberhentian atau penutupan  kegiatan usaha. 

Penutupan tersebut disebabkan oleh beberapa 

faktor, diantaranya yaitu kurangnya manajemen 

sehingga menimbulkan masalah dan ketidak 

fokusan manajemen pada saat itu. 

Selama penutupan kegiatan usaha PT Mina 

Abadi Mekanika, seluruh jajaran manajemen  PT 

Mina melakukan beberapa pembenahan dan 

evaluasi sehingga beberapa tahun kemudian,  

kembali membuka kegiatan  usahanya. Namun, 

akibat dari penutupan kegiatan usaha tersebut, 

memicu terjadinya  pergeseran besar dalam tenaga 

kerja serta menghadirkan berbagai rintangan bagi 

Departemen Personalia. Mulai dari proses 

perekrutan karyawan baru, pelatihan mereka, 

hingga penanaman disiplin kerja, semua harus 

dihadapi demi memastikan kelancaran kegiatan 

usaha PT Mina Abadi Mekanika. 

Berikut adalah data pelatihan yang 

diberikan PT Mina Abadi Mekanika kepada 

karyawan untuk periode tahun 2018-2023, sebagai 

berikut: 

 
Berdasarkan data pada tabel 1.1 di atas, 

terlihat bahwa hasil dari persentase kegiatan 

pelatihan yang diadakan oleh perusahaan dalam 

rangka meningkatkan kemampuan karyawan dari 

tahun 2021-2023 yaitu pada tahun 2021 

menghasilkan 33.33%  dari total karyawan telah 

terlatih. Lalu pada tahun 2022 persentase 

karyawan yang terlatih meningkat menjadi 45%, 

pada tahun 2023 terjadi peningkatan lagi, dengan 

50% karyawan yang telah terlatih. 

Selain pelatihan  kurang maksimal, 

permasalahan lain dari PT Mina Abadi Mekanika 

yaitu kurang disiplinnya karyawan dalam bekerja. 

Disiplin kerja saat  tidak berjalan dengan baik 

akan berdampak pada kemajuan organisasi. Tanpa 

disiplin yang baik pada karyawan, sulit bagi 

organisasi untuk mencapai hasil optimal. 

Tindakan tidak disiplin akan berdampak pada 

pertumbuhan organisasi perusahaan. 

Permasalahan yang berhubungan dengan disiplin 

adalah kurangnya kesadaran akan tanggung jawab 

pekerjaan mereka sehingga menyebabkan 

keefektifan kinerja karyawan tidak berjalan sesuai 

prosedur yang ditetapkan. Hal lainnya juga 

terdapat karyawan yang tidak membaca instruksi 

pengerjaan sebelum memulai pengerjaan sehingga 

terjadi penghambatan dalam proses pelayanan. 

Berikut adalah data absensi karyawan PT 

Mina Abadi Mekanika tahun 2021-2023 : 

 
Dari data pada tabel 1.2 tersebut, terlihat 

bahwa absensi karyawan PT Mina Abadi 

Mekanika tahun 2021-2023 pada ketidakhadiran 

tanpa keterangan (alpha) paling mendominasi dan 
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memiliki angka persentase yang besar. Dari tahun 

2021 memiliki angka persentase sebesar 0,17% 

karyawan yang tidak hadir tanpa keterangan 

(alpha). Lalu, pada tahun 2022 memiliki angka 

persentase sebesar 0,22% karyawan yang tidak 

hadir tanpa keterangan (alpha). Kemudian, pada 

tahun 2023 memiliki angka persentase sebesar 

0,19% karyawan yang tidak hadir tanpa 

keterangan (alpha). Hal ini menjadi perhatian 

utama karena menunjukkan adanya penurunan 

tingkat disiplin karyawan PT Mina Abadi 

Mekanika selama periode tersebut. 

Dengan adanya fenomena diatas, 

menyebabkan kinerja para karyawan PT Mina 

Abadi Mekanika mengalami ketidak maksimalan 

dalam progress produksi maupun pelayanan. Tak 

jarang karyawan yang masih mengabaikan 

deadline project yang tercatat, menunda 

pelaksanaan pelayanan serta kurangnya 

konfirmasi terhadap deadline project. 

Berikut adalah data penilaian kinerja pada 

karyawan PT Mina Abadi Mekanika secara 

keseluruhan pada tahun 2021-2023 : 

 
Berdasarkan tabel 1.3 diatas, hasil dari 

kinerja karyawan PT Mina Abadi Mekanika 

mengalami peningkatan dari tahun ke tahun. 

Namun, dari hasil tersebut belum mampu 

mencapai target. Terlihat dalam kinerja kualitas 

mengalami fluktuasi yaitu pada tahun 2021 

menghasilkan 60%,  lalu pada tahun 2022 

mengalami peningkatan yang menghasilkan 75%, 

kemudian kembali  menurun pada tahun 2023 

yang menghasilkan 63%. 

Dan dapat diperhatikan dalam indikator 

ketepatan waktu,  pada tahun 2021 menghasilkan 

70%,  kemudian menurun pada tahun 2022 

menghasilkan 63%, lalu terjadi penurunan 

kembali pada tahun 2023 menghasilkan 60%. 

Dilihat dari fenomena di atas dapat 

disimpulkan bahwa kinerja karyawan  PT Mina 

Abadi Mekanika  tidak bisa dikatakan mencapai 

target yang sesuai, hal ini terjadi karena adanya 

hambatan seperti kurangnya fokus dalam 

pengerjaan, kurangnya prioritas dalam 

penyelesaian serta menurunnya tingkat disiplin 

karyawan. 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Pelatihan merupakan suatu proses 

mengajarkan dan meningkatkan kemampuan yang 

dimiliki karyawan. Pelatihan umumnya dilakukan 

oleh seorang trainer yang terdapat didalam sebuah 

perusahaan. Trainer adalah seseorang yang 

memiliki kemampuan dalam melakukan pelatihan, 

seorang trainer harus bisa menyampaikan materi 

pelatihan dengan jelas agar mudah dipahami oleh 

karyawan. 

Menurut Permatasari (2018:184) “pelatihan 

(training) merupakan bagian dari suatu proses 

pendidikan, yang tujuannya untuk meningkatkan 

kemampuan atau ketrampilan khusus 

seseorang/kelompok orang”. 

Menurut Mangkunegara (2017:44) 

menyatakan bahwa “pelatihan (training) adalah 

suatu proses pendidikan jangka pendek yang 

mempergunakan prosedur sistematis yang 

terorganisir dimana karyawan nonmanagerial 

mempelajari pengetahuan serta keterampilan teknis 

dalam tujuan terbatas”. 

Program pelatihan merupakan bagian dari 

pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk 

memperoleh dan meningkatkan keterampilan 

diluar sistem pendidikan sebagaimana berlaku 

dalam waktu relatif singkat dengan metode yang 

lebih mengutamakan pada praktik daripada teori. 

Penelitian ini metode pelatihannya adalah metode 

on the job. Oleh karena itu, menurut Vemmi dkk 

(2021:58) “tujuan dari setiap pelatihan adalah 

meraih perubahan dalam pengetahuan, keahlian, 

pengalaman, tingkah laku, atau sikap yang akan 

meningkatkan keefektifan karyawan”. 

Menurut Meidita (2019:229) “pelatihan 

adalah suatu kegiatan untuk membentuk atau 
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membekali karyawan dengan menambah keahlian, 

kemampuan, pengetahuan dan perilaku agar 

perilaku karyawan sesuai dengan apa yang 

diinginkan oleh perusahaan”. 

Menurut Sari (2018:101)”pelatihan adalah 

semua usaha untuk menyediakan, memperoleh, 

meningkatkan, mempertahankan keterampilan 

kerja, hasil barang yang dikeluarkan, sikap, serta 

etika pada jenjang kemampuan serta skill tertentu, 

sesuai dengan standar serta kualisasi jabatan serta 

pekerjaan”. 

Alasan utama bagi organisasi untuk 

melaksanakan pelatihan adalah memastikan 

organisasi mendapat imbalan terbaik dari modal 

yang diberikan pada sumber terpenting dan sering 

kali paling mahal bagi karyawannya dengan 

memperhitungkan efek pelatihan ini. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat 

disimpulkan bahwa pelatihan merupakan suatu 

fungsi manajemen yang perlu dilaksanakan terus-

menerus dalam rangka pembinaan ketenagaan 

dalam suatu organisasi. 

Disiplin kerja sangat penting digunakan 

untuk pertumbuhan perusahaan, terutama untuk 

memotivasi karyawan agar dapat mendisiplinkan 

diri dalam melaksanakan pekerjaan baik secara 

perorangan maupun kelompok. Disiplin kerja 

bermanfaat mendidik karyawan untuk mematuhi 

dan menyenangi peraturan, prosedur, maupun 

kebijakan yang ada, sehingga dapat menghasilkan 

kinerja terbaik.  

Menurut Siswanto dalam Supomo 

(2019:133) “disiplin kerja adalah suatu sikap 

menghargai, taat serta patuh terhadap peraturan 

baik secara tertulis maupun tidak tertulis serta 

sanggup untuk menerima sanksi apabila melanggar 

peraturan”. 

Menurut Hasibuan (2017:193) 

mengemukakan bahwa “disiplin kerja adalah 

kesadaran juga kesediaan seseorang mentaati 

semua peraturan perusahaan dan norma-norma 

sosial yang berlaku. Kesadaran adalah sikap 

seseorang yang secara sukarela menaati semua 

peraturan dan sadar akan tugas serta tanggung 

jawabnya”. Jadi, ia akan mematuhi atau 

mengerjakan semua tugasnya dengan baik, bukan 

atas paksaan.  

Menurut Sinambela (2018:335), 

menyimpulkan bahwa “disiplin kerja adalah 

kesadaran dan kesediaan karyawan mentaati semua 

peraturan organisasi juga norma-norma sosial yang 

berlaku”. 

Menurut Ajabar (2020:45) “disiplin kerja 

adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan 

standar operasional dan menjadi alat yang 

digunakan manajer untuk mengubah perilaku serta 

sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran 

kesediaan seseorang guna menanti semua peraturan 

perusahaan serta norma-norma sosial yang 

berlaku”. 

Menurut Zainal (2019:825) “disiplin kerja 

adalah suatu alat yang dipergunakan para manajer 

untuk berkomunikasi dengan karyawan agar 

mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku 

serta, sebagai upaya untuk meningkatkan 

kesadaran dan kesediaan dalam memenuhi segala 

peraturan perusahaan”.   

Berdasarkan uraian definisi diatas, 

menunjukkan bahwa disiplin kerja merupakan 

praktik secara nyata dari para karyawan terhadap 

perangkat peraturan yang terdapat dalam suatu 

organisasi, yang diharapkan efektivitas karyawan 

akan meningkat juga bersikap serta bertingkah laku 

disiplin 

Kinerja adalah hasil dari suatu proses 

dimana mengacu dan diukur selama periode waktu 

tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan 

yang telah ditetapkan sebelumnya. Menurut 

Priansa (2018:269) “kinerja bukan merupakan 

karakteristik individu, seperti bakat atau 

kemampuan itu sendiri”. 

Menurut Kasmir (2017:182) mengemukakan 

bahwa “ kinerja adalah hasil kerja dan perilaku 

kerja dimana telah dicapai dalam menyelesaikan 

tugas-tugas juga tanggung jawab yang diberikan 

dalam suatu periode tertentu”. 

Menurut Fahmi (2018:2) “kinerja adalah 

hasil dari suatu organisasi baik organisasi tersebut 

bersifat profit oriented dan non profit oriented yang 

dihasilkan selama satu periode waktu”.  

Menurut Rivai (2017:138) “kinerja adalah 

hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu dalam 

melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target 

atau sasaran maupun kriteria yang telah 

ditentukan”.  
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Menurut Mangkunegara (2017:67) “kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya”. 

Dari teori-teori diatas maka peneliti 

mengambil kesimpulan bahwa kinerja merupakan 

suatu proses atau hasil kerja yang dihasilkan oleh 

karyawan melalui beberapa aspek dimana harus 

dilalui serta memiliki tahapan tahapan untuk 

mencapainya dan bertujuan untuk meningkatkan 

kinerja karyawan itu sendiri 

 

3. METODE PENELITIAN 

a. Uji Instrumen Data 

1) Uji Validitas 

Menurut Ghozali (2018:51) “uji 

validitas digunakan untuk mengukur sah 

atau valid tidaknya suatu kuesioner. Sebuah 

instrumen atau kuesioner dikatakan valid 

jika pernyataan pada instrumen atau 

kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu 

yang akan diukur oleh kuesioner tersebut”. 
 

2) Uji Reliabilitas 

Reliabilitas alat ukur menunjukkan 

sejauh mana hasil pengukuran dengan alat 

tersebut dapat dipercaya. Hal ini 

ditunjukkan oleh taraf keajegan 

(konsistensi) skor yang diperoleh oleh para 

subjek, diukur dengan alat sama, atau 

diukur dengan alat setara pada kondisi yang 

berbeda. Dalam arti yang paling luas 

reliabilitas alat ukur menunjukkan sejauh 

mana perbedaan-perbedaan skor perolehan 

itu mencerminkan perbedaan-perbedaan 

atribut yang sebenarnya. Metode yang 

digunakan dalam penelitian ini untuk 

menghitung reliabilitas instrument, yaitu 

dengan menggunakan metode Cronbach 

Alpha. Menurut Ghozali (2018:45) 

menunjukkan bahwa Alpha cronbach's 

dapat diterima jika > 0,6. Semakin dekat 

alpha cronbach's dengan 1, semakin tinggi 

keandalan konsisten internal 

 

b. Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

Ghozali (2018:161) menyatakan 

bahwa “Uji normalitas merupakan 

pengujian dengan tujuan untuk menguji 

apakah dalam model regresi, variabel 

pengganggu atau residual memiliki 

distribusi normal”. Dalam penelitian ini 

dalam menguji normalitas data peneliti 

menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov 

dengan nilai signifikasi 0,05. 
 

2) Uji multikolinieritas 

Ghozali (2018:107) menyatakan  “uji 

multikolinearitas bertujuan untuk menguji 

apakah model regresi ditemukan adanya 

korelasi antara variabel bebas”. Uji 

multikolinearitas dapat dilakukan melalui 

uji regresi, dengan nilai patokan Variance 

Inflation Factor (VIF) dan nilai Tolerance 
 

3) Uji Autokorelasi  

Uji autokorelasi digunakan untuk 

mengetahui ada atau tidaknya 

penyimpangan asumsi klasik autokorelasi, 

yaitu adanya korelasi antar anggota sampel. 

Menurut Ghozali (2018:111) berpendapat 

“uji autokorelasi bertujuan untuk menguji 

dalam satu model regresi linear ada korelasi 

antara kesalahan pengganggu pada periode 

t dengan kesalahan pada periode t-1 

(sebelumnya)”. 

 

4) Uji Heteroskedastisitas 

Ghozali (2018:137), menjelaskan 

bahwa “Uji heteroskedastisitas merupakan 

pengujian untuk menguji apakah dalam 

sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan 

varian dari residual suatu pengamatan ke 

pengamatan lain”. 
 

c. Analisis Regrasi Linier  

Menurut Suyono (2018:05) “regresi linear 

sederhana adalah model probalistik yang 

menyatakan hubungan linear antara dua 

variabel di mana salah satu variabel dianggap 

mempengaruhi variabel yang lain”. Variabel 

yang mempengaruhi dinamakan variabel 

independen (bebas) dan variabel yang 

dipengaruhi dinamakan variabel dependen 

(terikat). Analisis regresi linier sederhana 
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adalah pengaruh secara linear antara satu 

variabel (X) dengan variabel (Y). Analisis ini 

untuk mengetahui arah pengaruh variabel (X) 

terhadap variabel (Y) apakah positif atau negatif 

dan untuk memprediksi nilai dari variabel (Y) 

apabila nilai variabel (X) mengalami kenaikan 

atau penurunan. Data yang digunakan biasanya 

berskala interval atau rasio. 

Menurut Sugiyono (2017:277) 

berpendapat “analisis regresi digunakan untuk 

melakukan prediksi bagaimana perubahan nilai 

variabel dependen bila nilai variabel 

independen dinaikan/diturunkan”. 
 

d. Uji Koefisien Korelasi  

Fungsi utama dari analisis korelasi adalah 

untuk menentukan seberapa erat hubungan 

antara variabel satu dengan lainnya. Menurut 

Ghozali (2018:154) “pengujian koefisien 

korelasi adalah uji untuk mencari hubungan dan 

membuktikan hipotesis hubungan dua variabel 

bila kedua variabel berbentuk interval atau 

ratio”. 

 

e. Analisis Koefisien Determinasi  

Menurut Ghozali (2018:19) “uji koefisien 

determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa 

jauh kemampuan model dalam menerangkan 

variasi variabel dependen”. Koefisien 

determinasi (R2) digunakan untuk mengatur 

seberapa baik garis regresi sesuai dengan data 

aktualnya (goodness of fit). Koefisien 

determinasi ini mengukur persentase total 

variasi dependen Y yang dijelaskan oleh 

variabel dependen didalam garis regresi. 

Koefisien determinasi (R2) semakin mendekati 

1 maka semakin baik garis regresi dan semakin 

mendekati nol maka kita mempunyai garis 

regresi yang kurang baik. Semakin tinggi nilai 

R2 berarti semakin baik model prediksi dari 

model penelitian yang diajukan 
 

f. Uji Hepotesis  

Menurut Sugiyono (2017:64) “hipotesis 

adalah merupakan jawaban sementara terhadap 

rumusan masalah penelitian, oleh karena itu 

rumusan masalah penelitian biasanya disusun 

dalam bentuk kalimat pertanyaan”. Dengan 

demikian hipotesis penelitian dapat diartikan 

sebagai jawaban yang bersifat sementara 

terhadap masalah penelitian, sampai terbukti 

melalui data yang terkumpul dan harus diuji 

secara empiris 

Tingkat signifikasi yang dipilih dalam 

penelitian ini adalah 0,05 atau (5%) artinya 

kemungkinan besar hasil penarikan kesimpulan 

mempunyai probabilitas (95%) atau toleransi 

kesalahan sebesar 5%. 

Pada pengujian simultan akan diuji 

pengaruh ketiga variabel independen secara 

bersama-sama terhadap variabel dependen 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

a. Uji Validitas 

 
Berdasarkan tabel 4.9 Hasil yang diperoleh 

bahwa seluruh r hitung lebih besar dari r tabel. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa butir 

pernyataan pada instrumen penelitian ini dapat 

dikatakan valid 

 

b. Uji Reliabilitas 

 



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation  

Vol. 3, No. 1, januari 2025 ISSN : 2985-4768 

Halaman : 2731-2743    

 

 

 
 https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index 2738 

 

 

Berdasarkan hasil dari tabel 4.10 diatas 

dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel 

mempunyai cronbach’s alpha > 0,60. Dengan 

demikian variabel pelatihan, disiplin kerja dan 

kinerja karyawan dapat dikatakan reliabel dan 

dapat digunakan sebagai alat ukur untuk 

penelitian selanjutnya 

 

c. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

 
Berdasarkan tabel 4.11 dapat 

diketahui bahwa data residual nilai Asymp. 

Sig (2-tailed) sebesar 0,200. Karena 

signifikansi lebih dari 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa data residual 

terdistribusi normal 

 

Pada gambar 4.2 terlihat bahwa hasil 

data dalam penelitian ini terdisribusi secara 

normal, dimana data menyebar disekitar 

garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal. Maka dapat disimpulkan bahwa 

data berasal dari populasi terdistribusi 

normal 

 

2) Uji Multikolinearitas 

 
Berdasarkan hasil tabel 4.12, bahwa 

pada variabel pelatihan dan disiplin kerja 

masing-masing variabel memiliki nilai 

tolerance yaitu 0,603 dimana kurang dari 1 

dan nilai VIF yaitu 1,657 lebih kecil dari 10. 

Maka dari hasil tersebut dapat dilihat bahwa 

pada variabel pelatihan dan disiplin kerja 

tidak terjadi gejala multikolinearitas dan 

model regresi dikatakan layak serta dapat 

digunakan untuk persamaan regresi 

 

3) Uji Autokorelasi  

 
Berdasarkan hasil tabel 4.14 diatasn 

model regresi ini tidak ada autokorelasi , hal 

ini dibuktikan dengan nilai Durbin-Watson 

sebesar 2,073 yang berarti berada diantara 

interval 1,551-2,460 

 

4) Uji Heteroskedastisitas  
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Berdasarkan hasil gambar 4.3 titik-titik 

pada grafik scatter plot tidak mempunyai 

pola penyebaran yang jelas atau tidak 

membentuk  pola-pola tertentu. Dengan 

demikian disimpulkan bahwa tidak terdapat 

gangguan heteroskedastisitas pada model 

regresi sehingga model regresi ini layak 

dipakai 

 

5) Uji Regresi  

 
Nilai konstanta sebesar 6,130, 

memiliki arti bahwa jika variabel bebas 

bernilai 0 (nol) dan tidak ada perubahan, 

maka diprediksikan kinerja karyawan akan 

bernilai sebesar 6,130 

Nilai pelatihan sebesar 0,413, 

memiliki arti bahwa jika pelatihan 

mengalami peningkatan sebesar 1 atau 

semakin baik, maka diprediksikan kinerja 

karyawan akan mengalami peningkatan 

sebesar 0,413. 

Sehingga dari persamaan tersebut 

dapat diprediksikan bahwa dimana semakin 

baik pelatihan maka akan diikuti oleh 

semakin baiknya kinerja karyawan PT Mina 

Abadi Mekanika Kebayoran Lama Jakarta 

Selatan 

 
Nilai konstanta sebesar 8,141, 

memiliki arti bahwa jika variabel bebas 

bernilai 0 (nol) dan tidak ada perubahan, 

maka diprediksikan kinerja karyawan akan 

bernilai sebesar 8,141 

Nilai disiplin kerja sebesar 0,805, 

memiliki arti bahwa jika pelatihan 

mengalami peningkatan sebesar 1 atau 

semakin baik, maka diprediksikan kinerja 

karyawan akan mengalami peningkatan 

sebesar 0,805. 

Sehingga dari persamaan tersebut 

dapat diprediksikan bahwa dimana semakin 

baik disiplin kerja maka akan diikuti oleh 

semakin baiknya kinerja karyawan PT Mina 

Abadi Mekanika Kebayoran Lama Jakarta 

Selatan 

 
Konstanta a = 7,928 dapat 

disimpulkan bahwa, jika variabel pelatihan 

(X1) dan disiplin kerja (X2) bernilai tetap 

(konstan) tidak ada perubahan atau 

peningkatan maka nilai kinerja karyawan 

(Y) sebesar 7,928 satuan 

Koefisien (b1) = 0,054 dapat 

disimpulkan bahwa, jika variabel pelatihan 

(X1) meningkat satu–satuan maka nilai 

Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat 

0,054 satuan 

Koefisien (b2) = 0,760 dapat 

disimpulkan bahwa, jika variabel disiplin 

kerja (X2) meningkat satu–satuan maka 

nilai kinerja karyawan (Y) akan meningkat 

0,760 satuan 
 

6) Koefisien Korelasi  
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Berdasarkan tabel 4.18 hasil uji 

koefisien korelasi yang diperoleh yaitu nilai 

R sebesar 0,605. Sesuai dengan ketentuan 

interval koefisien, hasil penelitian 

menunjukkan bahwa koefisien korelasi 

berada pada tingkat 0,60 – 0,79 maka 

tingkat keeratan korelasi antara pelatihan 

(X1) terhadap kinerja karyawan (Y) 

diartikan kuat 

 
Berdasarkan tabel 4.19 hasil uji 

koefisien korelasi yang diperoleh yaitu nilai 

R sebesar 0,885. Sesuai dengan ketentuan 

interval koefisien, hasil penelitian 

menunjukkan bahwa koefisien korelasi 

berada pada tingkat 0,80 – 0,99 maka 

tingkat keeratan korelasi antara disiplin 

kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) 

diartikan sangat kuat. 

 
Berdasarkan tabel 4.20 hasil uji 

koefisien korelasi yang diperoleh yaitu nilai 

R sebesar 0,887. Sesuai dengan ketentuan 

interval koefisien, hasil penelitian 

menunjukkan bahwa koefisien korelasi 

berada pada tingkat 0,60 – 0,79 maka 

tingkat keeratan korelasi antara pelatihan 

(X1) dan disiplin kerja (X2) terhadap 

kinerja karyawan (Y) diartikan kuat 

 

7) Analisis Koefisien Determinasi  

 
Berdasarkan tabel 4.21 didapat 

koefisien determinasi (R Square) sebesar 

0,366 yang artinya variabel pelatihan (X1) 

memberikan kontribusi terhadap kinerja 

karyawan (Y)  sebesar 36,6% sedangkan 

63,4% dipengaruhi oleh faktor lain yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 
Berdasarkan tabel 4.22 didapat 

koefisien determinasi (R Square) sebesar 

0,783 yang artinya variabel disilin kerja 

(X2) memberikan kontribusi terhadap 

kinerja karyawan (Y)  sebesar 78,3% 

sedangkan 21,7% dipengaruhi oleh faktor 

lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini 

 
Berdasarkan tabel 4.23 menunjukkan 

nilai koefisien determinasi R Square 

sebesar 0,786 atau sebesar 78,6% maka 

dapat disimpulkan, variabel pelatihan (X1) 

dan disiplin kerja (X2) memiliki kontribusi 

sebesar 78,6% terhadap kinerja karyawan 

(Y) dan sisanya 21,4% dipengaruhi oleh 

faktor lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini 
 

8) Uji Hipotesis  
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Berdasarkan tabel 4.24 

menunjukkan bahwa signifikan dari 

variabel (X1) yaitu sebesar 0,000 < 0,05 

dan nilai t hitung sebesar 5,789 > 2,002 

maka hipotesis diterima, artinya terdapat 

pengaruh signifikan antara pelatihan 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

menunjukan bahwa terdapat pengaruh 

yang signifikan antara pelatihan terhadap 

kinerja karyawan pada PT Mina Abadi 

Mekanika Jakarta Selatan 

 
Berdasarkan tabel 4.25 

menunjukkan bahwa signifikan dari 

variabel (X2) yaitu sebesar 0,000 < 0,05 

dan nilai t hitung sebesar 14,446 > 2,002 

maka hipotesis diterima, artinya terdapat 

pengaruh signifikan antara disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

menunjukan bahwa terdapat pengaruh 

yang signifikan antara disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT Mina 

Abadi Mekanika Jakarta Selatan. 

 
Berdasarkan hasil tabel 4.26 dapat 

diketahui bahwa terdapat nilai f hitung  
sebesar 104,894 dan nilai signifikansi 

sebesar 0,000. Karena F hitung  > F tabel 

(104,894 > 3,16) dan nilai signifikansi < 

0,05 (0,000 < 0,05) sehingga dapat ditarik 

kesimpulan bahwa variabel independen 

yaitu pelatihan (X1) dan disiplin kerja 

(X2) bersama-sama (simultan) 

berpengaruh terhadap variabel kinerja 

karyawan (Y). 
 

5. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil dan pembahasan 

penelitian yang diperoleh dari PT Mina Abadi 

Mekanika Kebayoran Baru Jakarta Selatan yang 

menggunakan variabel pelatihan dan disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan, maka dapat ditarik 

kesimpulan dari penelitian sebagai berikut : 

a. Pelatihan (X1) memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) PT 

Mina Abadi Mekanika. Hal ini dapat 

dibuktikan melalui hasil uji regresi linier 

sederhana memiliki nilai persamaan regresi 

Y= 6,130 + 0,413 X1 maka dapat disimpulkan 

nilai konstanta sebesar 6,130 nilai ini 

menunjukkan bahwa pada saat ini variabel 

Pelatihan (X1) bernilai nol atau tidak 

meningkat, maka Kinerja Karyawan (Y) akan 

tetap bernilai 6,130. Koefisien regresi bernilai 

sebesar 0,413 yaitu menunjukkan pengaruh 

yang searah artinya setiap kenaikan variabel 

pelatihan sebesar satu-satuan maka akan 

meningkat kinerja sebesar 0,413. Uji t 

memiliki nilai t hitung 5,789 dan nilai tabel 

distribusi 5% 2,002, maka t hitung 5,789 > t 

tabel 2,002 dengan taraf sig. < 0,05 yaitu 

0,000. Artinya pelatihan memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. 

b. Disiplin Kerja (X2) memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

PT Mina Abadi Mekanika. Hal ini dapat 

dibuktikan melalui hasil uji regresi linier 

sederhana memiliki nilai persamaan regresi 

Y= 8,141 + 0,805 X2 maka dapat disimpulkan 

nilai konstanta sebesar 8,141 nilai ini 

menunjukkan bahwa pada saat ini Disiplin 

Kerja (X2) bernilai nol atau tidak meningkat, 

maka Kinerja Karyawan (Y) akan tetap 

bernilai 8,141. Koefisien regresi bernilai 

sebesar 0,805 yaitu menunjukkan pengaruh 

yang searah artinya setiap kenaikan disiplin 
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kerja sebesar satu-satuan maka akan 

meningkat kinerja sebesar 0,805. Uji t 

memiliki nilai t hitung 14,446 dan nilai tabel 

distribusi 5% 2,002, maka t hitung 14,446 > t 
tabel 2,002 dengan taraf sig. < 0,05 yaitu 

0,000. Artinya Disiplin Kerja memiliki 

pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. 

c. Pelatihan dan Disiplin Kerja secara simultan / 

bersama-sama memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT Mina Abadi Mekanika. Hal ini dibuktikan 

melalui hasil uji regresi linier berganda 

memiliki nilai persamaan regresi Y= 7,928 + 

0,054 X1+ 0,760 X2 maka dapat disimpulkan 

nilai konstanta sebesar 7,928 diartikan bahwa 

jika variabel Pelatihan (X1) meningkat satu-

satuan maka nilai Kinerja Karyawan (Y) akan 

meningkat 0,054 satuan dan jika variabel 

Disiplin Kerja (X2) meningkat satu-satuan 

maka nilai Kinerja Karyawan (Y) akan 

meningkat 0,760 satuan. Uji hipotesis secara 

simultan Uji F diperoleh F hitung > F tabel 
(104.894 > 3,16) dengan nilai signifikansi < 

0,05 yaitu 0,000 < 0,05. 
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