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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan, motivasi, dan kompensasi terhadap kinerja 

karyawan pada  PLN Unit Layanan Pelanggan Jeneponto Kabupaten Jeneponto. Sumber daya manusia merupakan faktor 

penting dalam pencapaian tujuan organisasi, sehingga diperlukan upaya peningkatan kualitas karyawan melalui program 

pelatihan yang efektif, pemberian motivasi kerja, serta kompensasi yang adil dan layak. Jenis penelitian ini adalah penelitian 

kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT PLN (Persero) ULP Jeneponto sebanyak 120 orang, 

dengan jumlah sampel sebanyak 54 responden yang ditentukan menggunakan teknik purposive sampling. Teknik pengumpulan 

data dilakukan melalui penyebaran kuesioner. Metode analisis data yang digunakan adalah uji validitas, uji reliabilitas, uji 

asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, uji t, uji F, dan koefisien determinasi (R²) menggunakan bantuan program 

SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, serta kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Secara simultan, pelatihan, motivasi, dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT PLN (Persero) ULP Jeneponto Kabupaten Jeneponto. Variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja 

karyawan adalah kompensasi. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi manajemen PT PLN 

(Persero) dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui pengembangan program pelatihan yang berkelanjutan, peningkatan 

motivasi kerja, serta pemberian kompensasi yang lebih optimal. 

Kata kunci: Pelatihan, Motivasi, Kompensasi, Kinerja Karyawan. 

1. Latar Belakang 

Produktivitas karyawan merupakan faktor kunci dalam menentukan keberhasilan organisasi, karena 

berkaitan langsung dengan efektivitas, efisiensi, serta daya saing perusahaan. Peningkatan produktivitas tidak 

terlepas dari pengelolaan sumber daya manusia yang optimal, khususnya melalui pelatihan, motivasi, dan 

kompensasi kerja. Ketiga faktor tersebut berperan penting dalam meningkatkan kualitas kinerja karyawan 

secara berkelanjutan.  

Namun demikian, kondisi produktivitas tenaga kerja di Indonesia masih menghadapi berbagai kendala, 

seperti rendahnya keterampilan, kurang optimalnya pemanfaatan waktu kerja, serta belum efektifnya sistem 

pengembangan karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa pengelolaan pelatihan, motivasi, dan kompensasi belum 

berjalan secara maksimal, sehingga berdampak pada kinerja karyawan yang belum optimal.  

Secara teoritis, pelatihan mampu meningkatkan kompetensi dan keterampilan kerja, motivasi 

mendorong semangat serta intensitas kerja, sedangkan kompensasi berfungsi sebagai bentuk penghargaan yang 

memengaruhi kepuasan dan loyalitas karyawan. Ketiga variabel tersebut memiliki hubungan yang saling 

mendukung dalam meningkatkan kinerja karyawan, baik secara parsial maupun simultan.  
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Berdasarkan fenomena tersebut, penelitian ini penting dilakukan untuk menganalisis pengaruh 

pelatihan, motivasi, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) Unit Layanan 

Pelanggan Jeneponto. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam pengembangan 

ilmu manajemen sumber daya manusia serta menjadi bahan pertimbangan praktis bagi perusahaan dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. 

2. Kajian Teoritis 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan pendekatan strategis dalam mengelola tenaga 

kerja sebagai aset organisasi guna mencapai tujuan secara efektif dan efisien. MSDM mencakup fungsi 

perencanaan, pengembangan, pemberian kompensasi, hingga evaluasi kinerja karyawan secara berkelanjutan . 

Dalam perspektif teoritis, Human Capital Theory menekankan bahwa investasi pada pelatihan dan 

pengembangan SDM akan meningkatkan produktivitas, sedangkan Resource-Based View (RBV) memandang 

SDM sebagai sumber keunggulan kompetitif organisasi.  

Pelatihan kerja merupakan proses sistematis untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap 

karyawan agar mampu melaksanakan pekerjaan secara efektif. Pelatihan berfungsi menjembatani kesenjangan 

antara kompetensi karyawan dengan tuntutan pekerjaan serta berkontribusi langsung terhadap peningkatan 

kinerja dan produktivitas . Program pelatihan yang berkelanjutan terbukti mampu meningkatkan efisiensi kerja 

serta adaptasi terhadap perubahan teknologi.  

Motivasi kerja merupakan dorongan internal dan eksternal yang memengaruhi perilaku, intensitas, dan 

ketekunan karyawan dalam bekerja. Motivasi terdiri dari aspek intrinsik seperti kebutuhan berprestasi, serta 

ekstrinsik seperti kompensasi dan penghargaan. Tingkat motivasi yang tinggi akan mendorong peningkatan 

kinerja, loyalitas, serta komitmen terhadap organisasi . Kompensasi kerja adalah bentuk balas jasa yang 

diberikan organisasi kepada karyawan, baik dalam bentuk finansial maupun non-finansial. Kompensasi yang 

adil dan kompetitif berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja, motivasi, serta retensi karyawan. 

Selain itu, kompensasi juga berfungsi sebagai instrumen strategis untuk mendorong kinerja yang optimal.  

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai individu berdasarkan kualitas, kuantitas, 

ketepatan waktu, dan efektivitas dalam melaksanakan tugas. Kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, 

termasuk kompetensi, motivasi, dan sistem penghargaan yang diterapkan organisasi. Oleh karena itu, pelatihan, 

motivasi, dan kompensasi memiliki hubungan yang erat dalam meningkatkan kinerja karyawan secara parsial 

maupun simultan. 
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Gambar 1 Kerangka Pikir 

 

3. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif yang bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh pelatihan, motivasi, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan. Lokasi penelitian 

dilakukan pada PT PLN (Persero) Unit Layanan Pelanggan (ULP) Jeneponto Kabupaten Jeneponto. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT PLN (Persero) ULP Jeneponto sebanyak 120 orang. 

Teknik penentuan sampel menggunakan purposive sampling dengan jumlah sampel sebanyak 54 responden. 

Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner menggunakan skala Likert.  

Variabel penelitian terdiri dari variabel independen yaitu pelatihan (X1), motivasi (X2), dan kompensasi (X3), 

serta variabel dependen yaitu kinerja karyawan (Y). Operasionalisasi variabel diukur berdasarkan indikator 

masing-masing, seperti pelatihan (instruktur, materi, tujuan), motivasi (otonomi, kompetensi, keterkaitan sosial), 

kompensasi (finansial dan non-finansial), serta kinerja (kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas). 

Teknik analisis data yang digunakan meliputi uji validitas dan reliabilitas instrumen, uji asumsi klasik, analisis 

regresi linear berganda, uji t (parsial), uji F (simultan), serta koefisien determinasi (R²) untuk mengukur besarnya 

pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 

a. Tempat Dan Waktu Penelitian 

1. Tempat 

Penelitian ini dilaksanakan pada PT PLN (Persero) Unit Layanan Pelanggan (ULP) Jeneponto yang 

berlokasi di Kabupaten Jeneponto. Pemilihan lokasi penelitian didasarkan pada pertimbangan relevansi 

dengan objek penelitian, yaitu karyawan sebagai subjek utama dalam pengukuran kinerja. 
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2. Waktu 

Adapun waktu penelitian dilaksanakan selama kurang lebih dua bulan, dimulai dari bulan Desember 

2025 hingga Januari 2026, yang meliputi tahap persiapan, pengumpulan data, hingga pengolahan dan 

analisis data. 

b. Jenis Dan Sumber Data 

1. Jenis Data 

 Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif, yaitu data yang diperoleh dalam 

bentuk angka yang dapat diukur dan dianalisis secara statistik. Data tersebut digunakan untuk mengukur 

pengaruh pelatihan, motivasi, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan. 

2. Sumber Data 

 Sumber data dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh secara 

langsung dari responden melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan PT PLN (Persero) Unit Layanan 

Pelanggan (ULP) Jeneponto. Sementara itu, data sekunder diperoleh dari berbagai sumber seperti dokumen 

perusahaan, literatur, buku, serta jurnal ilmiah yang relevan dengan topik penelitian 

c. Populasi Dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT PLN (Persero) Unit Layanan Pelanggan 

(ULP) Jeneponto yang berjumlah 120 orang. Populasi ini dipilih karena seluruh anggota memiliki 

karakteristik yang relevan dengan variabel yang diteliti, yaitu pelatihan, motivasi, kompensasi, dan kinerja 

karyawan. 

2. Sampel 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode purposive sampling, yaitu 

penentuan sampel berdasarkan kriteria tertentu yang disesuaikan dengan tujuan penelitian. Adapun jumlah 

sampel yang digunakan sebanyak 54 responden yang dianggap telah mewakili populasi dan memenuhi 

kriteria yang ditetapkan. 

d. Metode Pengumpulan Data 

Data dalam penelitian ini dilakukan melalui beberapa teknik, yaitu kuesioner, dokumentasi, dan studi 

pustaka. Kuesioner digunakan sebagai teknik utama untuk memperoleh data primer dengan cara 

menyebarkan daftar pertanyaan tertutup kepada responden yang disusun berdasarkan skala Likert untuk 

mengukur variabel pelatihan, motivasi, kompensasi, dan kinerja karyawan.  

Selain itu, teknik dokumentasi digunakan untuk memperoleh data sekunder yang berkaitan dengan 

profil perusahaan, jumlah karyawan, serta informasi lain yang mendukung penelitian. Studi pustaka 

dilakukan dengan mengkaji berbagai literatur seperti buku, jurnal ilmiah, dan sumber relevan lainnya guna 

memperkuat landasan teori dan analisis penelitian. 

Tabel 1 Skala Likert 

Skor Kategori 

5 Sangat Setuju 
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4 Setuju 

3 Netral 

2 Tidak Setuju 

1 Sangat Tidak Setuju 

 

e. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel independen (bebas) dan variabel dependen 

(terikat). Variabel independen meliputi pelatihan (X1), motivasi (X2), dan kompensasi (X3), sedangkan 

variabel dependen adalah kinerja karyawan (Y). Hubungan antar variabel dianalisis untuk mengetahui 

pengaruh baik secara parsial maupun simultan terhadap kinerja karyawan. 

Tabel 2 Definisi Operasional Variabel 

Variabel Pengertian Indikator Skala 

Pelatihan(X1) Pelatihan di defenisikan 

sebagai proses 

meningkatkan pengetahuan 

dan 

keterampilan karyawan agar 

efektif dalam bekerja. 

1. Instruktur 

2. Peserta 

3. Materi 

4. Tujuan 

(Ananto, 2023) 

Likert 1-5 

Motivasi(X2) Didefenisikan sebagai 

dorongan internal dan 

eksternal yang 

memengaruhi semangat 

kerja karyawan. 

1. Otonomi 

2. Keterkaitansosial 

3. Kompetensi 

4. Kondisi sosial 

(Vo, Tuliao & Chen, 2022) 

Likert 1-

5 

Kompensasi(X3) Didefenisikan sebagai 

Balas jasa finansial dan 

non-finansial atas 

kontribusi karyawan. 

1. Kekuatan pasar 

2. Struktur pekerjaan dan 

karakteristik jabatan 

3. Budayaa organisasi dan 

nilai internal 

4. Motivasi dan harapan 

karyawan 

(Arfian et al., 2024) 

Likert 

1-5 

Kinerja (Y) Didefenisikan sebagai Hasil 

kerja karyawan secara 

kualitas dan kuantitas 

sesuai tanggung jawab. 

1. Kualitas Kerja 

2. Kuantitas Kerja 

3. Ketepatan Waktu 

4. Efektifitas 

5. Komitmen 

(Arfian et al., 2024) 

Likert 

1-5 
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4. Hasil Dan Pembahasan 

a. Karakteristik Responden 

1) Karakteristik Berdasarkan Usia 

                Tabel 3 Karakteristik Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah Presentase 

21-30 Tahun 52 96% 

30-40 Tahun 1 2% 

>40 Tahun 1 2% 

Jumlah 54 100% 

      Sumber: Data Primer diolah, 2026 

Berdasarkan tabel tersebut sebagian besar responden berada pada usia 21–30 tahun (96%), yang 

menunjukkan dominasi tenaga kerja usia produktif dengan karakteristik energi kerja tinggi, adaptif, dan 

cepat menerima pengetahuan baru. Kondisi ini mendukung efektivitas pelatihan, meningkatkan motivasi 

untuk berkembang, serta memperkuat respons terhadap kompensasi yang diberikan perusahaan. Oleh 

karena itu, komposisi usia tersebut berpotensi besar dalam mendorong peningkatan kinerja karyawan 

melalui pengelolaan pelatihan, motivasi, dan kompensasi yang optimal. 

2) Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin 

            Tabel 4 Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Presentase 

Laki- Laki 39 72% 

Perempuan 15 28% 

Jumlah 54 100% 

  Sumber: Data Primer diolah, 2026 

Berdasarkan tabel sebagian besar responden dalam penelitian ini adalah laki-laki (72%), yang 

mencerminkan dominasi tenaga kerja pada pekerjaan yang bersifat teknis dan operasional. Kondisi ini 

berimplikasi pada pentingnya pelatihan yang bersifat praktis untuk meningkatkan kompetensi kerja, serta 

tingginya motivasi dalam mencapai target pekerjaan. Selain itu, pemberian kompensasi yang tepat turut 

berperan dalam meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan. Dengan demikian, pelatihan, motivasi, dan 

kompensasi menjadi faktor penting dalam mendukung kinerja karyawan pada lingkungan kerja yang 

didominasi oleh tenaga kerja laki-laki. 
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3) Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

                     Tabel 5 Karakteristik Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase 

SMA 8 15% 

D3 15 28% 

S1 31 57% 

S2 0 0% 

Total 54 100% 

      Sumber: Data Primer diolah, 2026 

Berdasarkan tabel sebagian besar responden memiliki tingkat pendidikan S1 (57%), diikuti D3 

(28%) dan SMA (15%), yang menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki latar belakang 

pendidikan yang cukup tinggi. Kondisi ini mendukung kemampuan dalam memahami pelatihan, 

meningkatkan motivasi kerja, serta memengaruhi ekspektasi terhadap kompensasi yang diterima. Oleh 

karena itu, pelatihan, motivasi, dan kompensasi berperan penting dalam meningkatkan kinerja 

karyawan, terutama pada tenaga kerja dengan tingkat pendidikan yang beragam. 

4) Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja 

  Tabel 6 Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Jumlah Persetase 

<1 Tahun 10 19% 

1-5 Tahun 28 52% 

5-10 Tahun 16 29% 

Jumlah 54 100% 

    Sumber: Data Primer diolah, 2026 

Sebagian besar responden memiliki masa kerja 1–5 tahun (52%), yang menunjukkan dominasi 

karyawan dengan pengalaman kerja menengah. Kondisi ini mendukung efektivitas pelatihan karena 

karyawan telah memiliki dasar pengalaman, serta meningkatkan motivasi dan komitmen kerja. Selain itu, 

masa kerja juga memengaruhi ekspektasi terhadap kompensasi yang diterima. Oleh karena itu, pengelolaan 

pelatihan, motivasi, dan kompensasi yang tepat dapat berkontribusi dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

b. Uji Instrumen Penelitian 

1) Uji Validitas 

            Tabel 7 Uji Validitas 

Variabel Item r-Hitung r-Tabel Status 

 

 

X1.1 0.549  

 

Valid 

X1.2 0.481 Valid 
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Pelatihan 

X1.3 0.735  

 

 

 

 

 

  0.0361 

Valid 

X1.4 0.752 Valid 

X1.5 0.570 Valid 

X1.6 0.592 Valid 

X1.7 0.543 Valid 

X1.8 0.770 Valid 

X1.9 0.732 Valid 

X1.10 0.408 Valid 

X1.11 0.583 Valid 

X1.12 0.578 Valid 

X1.13 0.610 Valid 

X1.14 0.486 Valid 

X1.15 0.646 Valid 

 

 

 

 

 

Motivasi 

X2.1 0.536  

 

 

 

 

 

    0.361 

Valid 

X2.2 0.601 Valid 

X2.3 0.658 Valid 

X2.4 0.673 Valid 

X2.5 0.542 Valid 

X2.6 0.592 Valid 

X2.7 0.726 Valid 

X2.8 0.707 Valid 

X2.9 0.701 Valid 

X2.10 0.725 Valid 

X2.11 0.051 Valid 

X2.12 0.661 Valid 

X2.13 0.550 Valid 

X2.14 0.702 Valid 

 

 

 

 

 

 

 

Kompensasi 

Kerja 

X3.1 0.804    

 

 

 

 

 

 

 

     0.361 

Valid 

X3.2 0.879 Valid 

X3.3 0.788 Valid 

X3.4 0.691 Valid 

X3.5 0.668 Valid 

X3.6 0.708 Valid 

X3.7 0.649 Valid 

X3.8 0.665 Valid 

X3.9 0.751 Valid 

X3.10 0.755 Valid 
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X3.11 0.692 Valid 

X3.12 0.734 Valid 

X3.13 0.747 Valid 

X3.14 0.854 Valid 

X3.15 0.693 Valid 

X3.16 

 

0.685 Valid 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kinerja 

Karyawa 

Y.1 0.695  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      0.361 

Valid 

Y.2 0.739 Valid 

Y.3 0.645 Valid 

Y.4 0.746 Valid 

Y.5 0.665 Valid 

Y.6 0.784 Valid 

Y.7 0.872 Valid 

Y.8 0.843 Valid 

Y.9 0.680 Valid 

Y.10 0.824 Valid 

Y.11 0.775 Valid 

Y.12 0.760 Valid 

Y.13 0.799 Valid 

Y.14 0.841 Valid 

Y.15 0.860 Valid 

Y.16 0.825 Valid 

Y.17 0.724 Valid 

Y.18 0.695 Valid 

            Sumber : Diolah oleh peneliti menggunakan SPSS 27 

Berdasarkan hasil tabel hasil uji validitas di atas diketahui bahwa seluruh aitem pernyataan pada variabel 

pelatihan, motivasi, dan kompensasi kerja memiliki nilai r – hitung lebih besar dari r tabel sebesar 0,361. 

Dengan demikian seluruh aitem pernyataan di nyatakan valid dan layak di gunakan sebagai instrumen 

penelitian hasil ini menunjukkan bahwa setiap butir pernyataan mampu mengukur variabel yang di teliti secara 

tepat, sehingga kosioner dapat di gunakan untuk analisis data pada tahap selanjutnya. 

2) Uji Reliabelitas 

                                          Tabel 8 Uji Reliabelitas 

Variabel Jumlah 

Pertanyaan 

Cronb ach 's 

Alpha 

Syarat Keterangan Kriteria 

Pelatihan (X1) 15 0.750 0,70 Reliabel Tinggi 

Motivasi (X2) 14 0.756 0,70 Reliabel Tinggi 
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Kompensasi 
(X3) 

16 0.766 0,70 Reliabel Tinggi 

Kinerja karyawan 

(Y) 

18 0.958 0,70 Reliabel Sangat 

Tinggi 

Sumber : Diolah oleh peneliti menggunakan SPSS 27 

Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas di atas dapat di ketahui bahwa seluruh variabel penelitian 

memiliki nilai Cronbachs Alpha lebih besar dari 0,70 sehingga seluruh instrument di nyatakan reliabel. 

Variabel pelatihan memiliki nilai Cronbachs  Alpha sebesar 0.750, variabel motivasi memiliki Cronbachs 

Alpha 0.756, dan variabel kompensasi memiliki Cronbachs Alpha 0.766 nilai tersebut menunjukkan tingkat 

konsistensi internal yang sangat tinggi, sehingga instrument penelitian layak di gunakan untuk analisis data 

pada tahap selanjutnya. 

c. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

                Tabel 9 Uji Normalitas 

 

 

Sumber : Diolah oleh peneliti menggunakan SPSS 27 

Data variabel Pelatihan, motivasi dan kompensasi kerja terhadap kinerja karyawan terdistribusi normal, 

sesuai tabel berikut, yang menunjukkan nilai Asymp. Sig sebesar 0.200. Karena uji Kolmogorov-Smirnov 

menyatakan bahwa data dianggap terdistribusi secara teratur jika nilai signifikansi lebih besar dari 0.05, data 

tersebut memenuhi asumsi normalitas. Tabel tersebut menunjukkan bahwa data variabel Pelatihan, motivasi 

dan kompensasi kerja terhadap kinerja karyawan terdistribusi normal karena nilai Asymp. Sig (0.200) lebih 

tinggi dari pada nilai signifikansi (0.05). 

2) Uji Linieritas 

Tabel 10 Uji Linieritas 

Variabel Sig. Keterangan 

X1 terhadap Y 0.001 Linier 

X2 terhadap Y 0.122 Linier 

X3 terhadap Y 0.001 Linier 

Sumber : Diolah oleh peneliti menggunakan SPSS 27 

Berdasarkan hasil uji linieritas, diketahui bahwa hubungan antara setiap variabel independen dengan 

variabel dependen menunjukkan pola yang linier. Nilai Sig. Deviation from Linearity untuk variabel pelatihan 

(X1) terhadap kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,001, untuk motivasi (X2) terhadap kinerja Karyawan (Y) sebesar 

0,122, dan untuk kompensasi kerja (X3) terhadap kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,001. Seluruh nilai 

signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa hubungan antara masing- masing 

Variabel Sig. Keterangan 

Pelatihan, motivasi dan kompensasi 

kerja terhadap 

kinerja karyawan 
0.200 Normal 
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variabel independen dengan variabel dependen bersifat linier. Dengan demikian, asumsi linieritas telah 

terpenuhi sehingga analisis selanjutnya dapat dilakukan secara valid. 

d. Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 11 Analisis Regresi Linear Berganda 

nstandardized Coefficients Standardiz ed 

Coefficients 

Beta 
 

t 

 

Sig. 
Model B Std. Error 

1 (Constant) 16.416 9.715  1.690 .097 

Pelatihan (X1) .544 .109 .488 4.996 .000 

Motivasi (X2) .470, .129 .362 3.644 .001 

Kompensasi Kerja (X3) .520 .103 .503 5.069 .000 

Sumber : Diolah oleh peneliti menggunakan SPSS 27 

Berdasarkan hasil uji t regresi linear berganda, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:  

𝑌 = 16.416 + 0.544𝑋1 + 0.470𝑋2 + 0.520𝑋3. 

Persamaan tersebut dapat di interpretasikan sebagai berikut 

1. Nilai konstanta 16,416 menunjukkan bahwa jika pelatihan , motivasi , dan kompensasi dianggap tidak 

berubah atau bernilai nol, maka kinerja karyawan (Y) tetap berada pada angka 16,416. Artinya, ada faktor lain 

di luar ketiga variabel tersebut yang juga memengaruhi kinerja karyawan.Kofisien regresi pelatihan sebesar 

0.544 menunjukkan bahwa setiap peningkatan 

2. Nilai konstanta 16,416 menunjukkan bahwa jika pelatihan, motivasi, dan kompensasi  dianggap tidak 

berubah atau bernilai nol, maka kinerja karyawan tetap berada pada angka 16,416. Artinya, ada faktor lain di 

luar ketiga variabel tersebut yang juga memengaruhi kinerja karyawan. 

3. Nilai konstanta 16,416 menunjukkan bahwa jika pelatihan, motivasi, dan kompensasi  dianggap tidak 

berubah atau bernilai nol, maka kinerja karyawan tetap berada pada angka 16,416. Artinya, ada faktor lain di 

luar ketiga variabel tersebut yang juga memengaruhi kinerja karyawan. 

4. Koefisien sebesar 0,520 berarti setiap peningkatan kompensasi sebesar 1 satuan akan meningkatkan 

kinerja karyawan sebesar 0,520 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap. Kompensasi juga memberikan 

pengaruh positif. 

e. Uji Hipotesis 

1) Uji Parsial (Uji T) 

                                               Tabel 12 Uji T 

Variabel t-Hitung Sig Keterangan 

Pelatihan 0.544 0.000 Signifikan 

Motivasi 0.470 0.001 Signifikan 

Kompensasi 

kerja 

0.520 0.000 Signifikan 

Sumber : Diolah oleh peneliti menggunakan SPSS 27 
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Berdasarkan hasil analisis uji t, dapat dijelaskan pengaruh masing-masing variabel independen 

terhadap kinerja karyawan sebagai berikut: 

1. Variabel Pelatihan (X1) 

Variabel pelatihan memiliki koefisien regresi sebesar 0,544 yang menunjukkan arah pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti setiap peningkatan pelatihan akan meningkatkan 

kinerja karyawan. Secara parsial, pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan diterima. 

2. Variabel Motivasi (X2) 

Variabel motivasi memiliki koefisien regresi sebesar 0,470 yang menunjukkan adanya pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin tinggi motivasi, maka kinerja karyawan juga 

akan meningkat. Secara parsial, motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, sehingga hipotesis diterima. 

3. Variabel Kompensasi (X3) 

Variabel kompensasi memiliki koefisien regresi sebesar 0,520 yang menunjukkan pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti peningkatan kompensasi akan diikuti oleh peningkatan 

kinerja karyawan. Secara parsial, kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, sehingga hipotesis diterima. 

Hasil uji t menunjukkan bahwa seluruh variabel independen, yaitu pelatihan, motivasi, dan 

kompensasi, berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Di antara ketiga variabel tersebut, pelatihan 

memiliki pengaruh paling dominan, karena memiliki nilai koefisien terbesar. 

2) Koefisien Determinasi (R2) 

                              Tabel 13 Koefisien Determinasi (R2) 

Model R R Square Adjusted R 

 

Square 

Std. Error of 

 

the Estimate 

1 .724a .524 .496 16.64631 

Sumber : Diolah oleh peneliti menggunakan SPSS 27 

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi pada tabel Model Summary, diperoleh nilai koefisien 

korelasi (R) sebesar 0,724, yang menunjukkan adanya hubungan positif yang kuat antara ketiga variabel 

independen (pelatihan, motivasi dan kompensasi) dengan variabel dependen (kinerja karyawan). Nilai 

koefisien determinasi (Adjusted R Square) sebesar 0,49.6 menunjukkan bahwa 49.6% variasi kinerja 

karyawan dapat dijelaskan secara bersama-sama oleh ketiga variabel independen, Dengan demikian, model 

regresi berganda ini memiliki kemampuan prediksi yang kuat dalam menjelaskan kinerja karyawan 

berdasarkan pelatihan, motivasi dan kompensasi. 
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5.Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: Secara parsial, variabel pelatihan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PLN ULP Jeneponto Kabupaten Jeneponto. Hal 

ini menunjukkan bahwa semakin baik pelaksanaan pelatihan yang diberikan kepada karyawan, maka semakin 

meningkat pula kinerja yang dihasilkan. Pelatihan yang terstruktur dan berkelanjutan mampu meningkatkan 

kompetensi, keterampilan, serta pemahaman karyawan dalam menjalankan tugasnya. Secara parsial, variabel 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin tinggi motivasi 

kerja yang dimiliki karyawan, baik motivasi intrinsik maupun ekstrinsik, maka semakin optimal pula kinerja 

yang ditunjukkan dalam melaksanakan tanggung jawab pekerjaan. Secara parsial, variabel kompensasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa pemberian 

kompensasi yang adil, layak, dan sesuai dengan beban kerja dapat meningkatkan semangat kerja serta 

produktivitas karyawan. Secara simultan (uji F), pelatihan, motivasi kerja, dan kompensasi kerja secara 

bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PLN ULP Jeneponto Kabupaten 

Jeneponto. Hal ini berarti bahwa peningkatan kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh satu faktor saja, 

melainkan merupakan hasil dari kombinasi pelatihan yang efektif, motivasi kerja yang tinggi, dan sistem 

kompensasi yang memadai. 
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