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ABSTRAK 

 Penelitian ini terkait bagaimana pengarh pelatihan kerja dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai variabel intervening pada PT. BPR. 

BDW. Yogyakarta. Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan secara parsial, untuk mengetahui 

pengaruh pelatihan kerja dan lingkungan kerja terhadap motivasi secara parsial, untuk 

mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja secara parsial, dan untuk 

mengetahui apakah motivasi memediasi pengaruh pelatihan kerja kerja terhadap kinerja. 

teknik penentuan sampel menggunakan metode sensus. Metode penumpulan data 

menggunakan kuesioner dan dianalisis menggunakan aplikasi SPSS 17. Responden 

dalam penelitian ini adalah 48 karyawan PT. BPR. BDW. Yogyakarta. 

 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan kerja tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan secara parsial, lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan secara parsial, pelatihan kerja dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

motivasi secara parsial, motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara 

parsial, dan motivasi tidak memediasi pengarh pelatihan kerja dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan PT. BPR. BDW. Yogyakarta.  

Kata Kunci: Pelatihan kerja, Lingkungan Kerja, Motivasi, KinerjaPengaruh  
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ABSTRACT 

This research deals with how the job training and work environment affect the 

employees’ performance with the motivation as the intervening variable in PT. BPR. 

BDW. Yogyakarta. The aim of this research is to observe the effects of job training and 

work environment on the employees’ performance partially, to observe the effects of job 

training and work environment on the motivation partially, and to observe whether the 

motivation mediates the effects of job satisfaction on work performance. The technique 

in determining the sample used the census method. The method of collecting data used 

the questionnaires that were later analyzed using the application of SPSS 17. 48 

employees of PT. BPR. BDW. Yogyakarta were involved in this research.  

 The results of this research showed no effect of job training on the employees’ 

performance partially, but the work environment had an effect on the employees’ 

performance partially. Meanwhile, it was also found that job training and work 

environment had an effect on the motivation partially, but motivation had no effect on 

the employees’ performance partially and did not mediate the effect of job training and 

work environment on the performance of employees in PT. BPR. BDW. Yogyakarta.  

 

Keywords: Job Training, Work Environment, Motivation, Performance  
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agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan karyawan dan kemampuan organisasi 

perusahaan. Keseimbangan tersebut merupakan kunci utama agar dapat berkembang  

dan wajar. Dengan peraturan manajemen sumber daya manusia secara profesional, 

diharapkan karyawan bekerja secara produktif. Pengelolaan karyawan secara 

profesional harus dimulai sejak perekrutan, penyeleksian, pengklasifikasian, 

penempatan kerja sesuai keterampilan hingga pelatihan saat bekerja (Mangkunegara, 

2013). 

Pelatihan kerja yang dilakukan oleh perusahaan bertujuan untuk meningkatkan 

produktivitas dan kinerja karyawan melalui pendidikan jangka pendek untuk 

meningkatkan pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan menggunakan prosedur 

yang sistematis dan terorganisir. Hal ini didukung oleh penelitian dari Tanujaya (2015), 

Fitriyah (2017) dan Khan et.al (2016), Dihan dan Pratama (2018) yang menyatakan 

bahwa pelatihan dan pengembangan adalah penggerak yang kuat untuk meningkatkan 

kinerja.  

Pelatihan juga dapat mempengaruhi motivasi karyawan. Pelatihan yang diberikan 

perusahaan akan berjalan secara maksimal jika karyawan memiliki motivasi yang 

tinggi. Hal ini didukung oleh penelitian dari Subari dan Riady  (2015), Suryani dan 

Linda (2017), dan Gullu (2016) yang menyatakan bahwa perusahaan yang 

menerapkan pelatihan dan pengembangan dengan baik akan menambah motivasi 

karyawan dalam belajar. 

Pelatihan kerja dapat berjalan dengan lancar jika didukung dengan lingkungan 

kerja yang kondusif sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan perusahaan. Hal 

ini didukung oleh penelitian dari Naharuddin dan Sadegi (2013), Rorong (2016), dan  

Imran et.al (2012), Antari et.al (2018) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang 

kondusif dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Karyawan yang sedang melakukan pelatihan di lingkungan kerja yang kondusif 

akan termotivasi untuk meningkatkan kinerja mereka. Hal ini didukung oleh penelitian 

dari Jayaweera (2015) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh pada 

kinerja melalui motivasi karyawan. 

Karyawan yang telah mengikuti pelatihan dan didukung dengan lingkungan kerja 

yang kondusif memiliki motivasi untuk menampilkan pekerjaan yang optimal dan 

meningkatkan kinerja sehingga perusahaan dapat mencapai tujuannya. Dengan kata 
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lain motivasi berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini didukung 

oleh penelitian dari Renah dan Setyadi (2014), Prakoso et.al (2014) dan Nugraha (2015) 

yang menyatakan bahwa motivasi dapat meningkatkan kinerja ke tingkatan yang lebih 

tinggi. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai variabel 

intervening. 

KAJIAN PUSTAKA 

Pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan. Pelatihan adalah jenis 

pembelajaran untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem 

pengembangan sumber daya manusia yang berlaku dalam jangka waktu relatif singkat 

Sastradipoera (2006) Ini mencakup keseluruhan kegiatan untuk memperoleh, 

meningkatkan, dan mengembangkan kompetensi kerja, produktivitas , disiplin, sikap 

dan etos kerja pada tingkat keterampilan dan keahlian tertentu sesuai dengan tingkat 

dan kualifikasi pekerjaan. Dengan demikian, pelatihan adalah semacam pembelajaran 

yang terkait dengan upaya untuk mengubah perilaku sumber daya manusia untuk 

mencapai tujuan dan target tertentu. Program pelatihan mengarah untuk meningkatkan 

kinerja individu dalam berorientasi pekerjaan mereka saat ini. Hal ini selaras dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Tanujaya (2015), Fitriyah (2017) dan Khan et.al (2016), 

Dihan dan Pratama (2018) yang menyatakan bahwa pelatihan kerja berpengaruh 

siginifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu dalam penelitian ini diajukan 

hipotesis sebagai berikut: 

H1: Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja. Lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang aman dan sehat akan dapat 

meningkatkan kehidupan kerja karyawan, dan perusahaan akan menjadi sangat efektif, 

hal tersebut dapat meningkatkan produktivitas, kinerja karyawan karena menurunnya 

hari kerja yang hilang Schuler dan Jackson (1999), artinya lingkungan kerja yang 

kondusif dapat meningkatkan kinerja dan produktivitas sehingga perusahaan dapat 

mencapai tujuannya. Hal ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Naharuddin 

dan Sadegi (2013), Rorong (2016), dan  Imran et.al (2012), Antari et.al (2018) yang 
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menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Oleh karena itu dalam penelitian ini diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H2: Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja. 

Pengaruh pelatihan terhadap motivasi. Menurut Naong (2014), karyawan yang 

berpartisipasi pada program pelatihan kerja lebih termotivasi daripada yang tidak 

berpartisipasi pada program pelatihan. Hal ini selaras dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Subari dan Riady  (2015), Suryani dan Linda (2017), dan Gullu (2016) yang 

menyatakan bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif terhadap motivasi. Oleh karena 

itu dalam penelitian ini diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H3: Pelatihan kerja berpengaruh terhadap motivasi. 

Pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi. Lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi motivasi kerja karyawan. Lingkungan kerja yang bersih dan sehat 

merupakan praktis bisnis yang baik yang dapat meminimalkan penyakit dan 

menyediakan atmosfer kerja yang dapat mendorong dan memotivasi karyawan untuk 

melakukan pekerjaan yang lebih baik Ridley (2004), artinya lingkungan kerja yang 

kondusif dapat memotivasi karyawan untuk menyelesikan pekerjaannya dengan baik. 

Hal ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Renah dan Setyadi (2014), 

Prakoso et.al (2014) dan Nugraha (2015) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap motivasi kerja. Oleh karena itu diajukan hipotesis sebagai 

berikut: 

H4: Lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi. 

Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja. Motivasi dapat berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Jika organisasi memberikan motivasi yang tinggi kepada karyawan, 

maka karyawan akan bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaannya serta dapat 

meningkatkan prestasi kerja mereka. Sebuah usaha yang tinggi akan mengantarkannya 

kepada kinerja yang tinggi (Snell dan Bohlander, 2013). Hal ini selaras dengan 

penelitian Boe (2014), Springer (2011) dan Khan (2012), Satriya dan Iskandar (2016) 

yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja. Oleh karena itu 

diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H5: Motivasi berpengaruh terhadap kinerja. 

Pengaruh pelatihan terhadap kinerja melalui motivasi. Pelatihan kerja dapat 

memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka sehingga perusahaan dapat 
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mencapai tujuannya. Karyawan yang mengikuti pelatihan  bersemangat dan termotivasi 

untuk mendapatkan keterampilan baru yang digunakan untuk meningkatkan kinerja 

mereka. Penelitian yang dilakukan oleh Putri dan Mashudi (2016), Suryani dan Linda 

(2017), dan Raharjo et al. (2014) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh tidak 

langsung pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi tetapi tidak lebih 

besar dari pengaruh langsung. Oleh karena itu diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H6: Motivasi memediasi pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja. 

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja melalui motivasi Lingkungan kerja 

dapat mendorong dan memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka. 

Lingkungan yang kondusif memotivasi karyawan agar mereka dapat menyelesaikan 

pekerjaan dengan baik sehingga kinerja yang baik dapat tercapai. Penelitian yang 

dilakukan oleh Josephine dan Harjanti (2017), Prakoso et.al (2014) dan Jayaweera 

(2015) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung lingkungan kerja 

terhadap kinerja melalui motivasi kerja. Oleh karena itu diajukan hipotesis sebagai 

berikut: 

H7: Motivasi memdiasi pengaruh lingkungan kerja terhasp kinerja karyawan. 

LANDASAN TEORI 

Pelatihan menurut Mangkunegara (2013) menyatakan bahwa istilah pelatihan 

ditujukan  kepada karyawan pelaksana dalam rangka meningkatkan pengetahuan dan 

keterampilan teknis. Menurut Andrew E. Sikula dalam Mangkunegara (2013) pelatihan 

adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur 

sistematis dan terorganisir di mana karyawan non-manajerial mempelajari pengetahuan 

dan keterampilan teknis dalam tujuan terbatas. Menurut Dessler, (2006) pelatihan 

adalah proses mengajarkan keterampilan yang dibutuhkan karyawan baru untuk 

melakukan pekerjaan barunya. Menurut Snell dan Bohlander (2013) pelatihan adalah 

upaya organisasi yang digunakan sebagai pembelajaran para anggota yang terfokus dan 

berorientasi pada kinerja jangka pendek untuk memperluas pengetahuan individu 

dalam memegang tanggung jawab pekerjaan mereka. Dari pengertian diatas dapat 

disimpulkan bahwa secara singkat pelatihan adalah segala kegiatan yang dilakukan 

oleh perusahaan untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan keahlian 

karyawan sebagai upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
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Lingkungan Kerja menurut Nitisemito (1998) adalah segala sesuatu yang ada di 

sekitar karyawan yang dapat mempengaruhi karyawan tersebut dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Menurut Noah dan Steve (2012) lingkungan 

kerja adalah keseluruhan hubungan yang terjadi dengan karyawan di tempat kerja. 

Segala sesuatu yang berada di tempat kerja merupakan lingkungan kerja. Karyawan 

berada dalam sebuah lingkungan kerja ketika karyawan melakukan aktivitas pekerjaan, 

dan segala bentuk hubungan yang melibatkan karyawan tersebut termasuk dari 

lingkungan kerja. Motivasi menurut Robbins (2002) adalah keinginan untuk melakukan 

sesuatu dan menentukan kemampuan bertindak untuk memuaskan kebutuhan individu. 

Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa secara singkat lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang berada di tempat kerja karyawan dan berupa fisik maupun nonfisik 

yang dapat mendukung kinerja karyawan  

Motivasi Kerja menurut Robbins (2002) adalah keinginan untuk melakukan sesuatu 

dan menentukan kemampuan bertindak untuk memuaskan kebutuhan individu. Motif 

menurut Mangkunegara (2013) merupakan suatu dorongan kebutuhan dalam diri 

karyawan yang perlu dipenuhi agar karyawan tersebut dapat menyesuaikan diri 

terhadap lingkungannya. Motivasi adalah kondisi yang menggerakkan karyawan agar 

mampu mencapai tujuan dari dirinya. menurut McClelland dalam Robbins (2002) 

motivasi kurang lebih adalah dorongan untuk mengarahkan individu untuk bekerja 

lebih keras untuk memperoleh pencapaian pribadi dari pada penghargaan. Berdasarkan 

pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa secara singkat motivasi adalah suatu bentuk 

dorongan didalam diri karyawan agar dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik 

sehingga kinerja baik juga dapat tercapai. 

Kinerja menurut Snell dan Bohlander (2013) adalah proses menciptakan lingkungan 

kerja dimana karyawan dapat melakukan pekerjaan dengan baik sehingga dapat 

mewujudkan tujuan perusahaan. Manajemen kinerja menurut Dessler (2015) adalah 

proses secara terus menerus untuk mengidentifikasi, mengukur, dan mengembangkan 

kinerja individu dan tim serta menyelaraskan kinerja mereka dengan tujuan organisasi. 

Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa secara singkat kinerja adalah 

suatu hasil yang telah dicapai karyawan dalam berkontribusi untuk mencapai tujuan 

perusahaan.  
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Gambar 1 Kerangka Pemikiran 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Lokasi penelitian adalah 

bank swasta PT. BPR. BDW. Yogyakarta yang terletak di Jalan Gedongkuning Selatan 

no. 131 Kotagede Yogyakarta. Teknik pengngumpulan data pada penelitian ini 

menggunakan kuesioner atau menyebar angket. Jawaban yang disediakan dalam setiap 

pernyataan atau pertanyaan menggunakan skala likert. Jumlah populasi pada penelitian 

ini berjumlah 48 dan sampel pada penelitian ini sebanyak 48 responden dan dianalisis 

menggunakan aplikasi SPSS 17. 

Variabel dan Definisi Operasional menurut Sekaran dan Bougie (2013) yang kurang 

lebih adalah apapun yang dapat membedakan variasi pada nilai. Nilai bisa berbeda pada 

Lingkungan Kerja (X2) 

• Lingkungan fisik 

• Lingkungan non-fisik 

Robbins (2002) 

 

Motivasi Keja (Z) 

• Kebutuhan 

berprestasi 

• Kebutuhan 

afiliasi 

• Kebutuhan power 

McClelland dalam 

Robbins (2002) 

 

Kinerja (Y) 

• Kualitas 

• Produktivitas 

• Pengetahuan 

• Ketersediaan 

• Kemandirian 

Dessler (2010) 

 

 

Pelatihan (X1) 

• Analisis kebutuhan 

pelatihan 

• Desain pelatihan 

• Implementasi 

• Evaluasi  

Snell dan Bohlander (2013) 
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berbagai waktu untuk objek atau orang yang sama, atau pada waktu yang sama untuk 

objek atau orang yang berbeda. Variabel terikat adalah minat utama bagi peneliti. 

Tujuan peneliti adalah untuk mengetahui dan mendeskripsikan variabel terikat, atau 

untuk menjelaskan variabilitasnya dan memprediksinya. Dengan kata lain variabel 

terikat adalah variabel utama yang cocok untuk penyelidikan sebagai faktor yang layak. 

Variabel bebas adalah variabel yang mepengaruhi variabel terikat baik positif maupun 

negatif. Varian variable terikat dicatat oleh variabel bebas. Variabel intervening adalah 

salah satu variabel yang muncul di antara waktu ketika variabel independen mulai 

beroperasi untuk mempengaruhi variabel dependen dan waktu dampaknya dirasakan di 

variabel tersebut. 

Pelatihan (X1) menurut Snell dan Bohlander (2013) pelatihan kerja kurang lebih adalah 

upaya yang diprakarsai oleh organisasi untuk mendorong pembelajaran di antara 

anggotanya yang cenderung berorientasi pada masalah kinerja jangka pendek. 

Pelatihan yang diprakarsai organisasi akan berjalan dengan lancar dengan 

menggunakan empat model stratejik, yang terdiri dari analisis kebutuhan pelatihan, 

disain program pelatihan, implementasi pelatihan dan evaluasi pelatihan. 

Lingkungan Kerja (X2) menuurut Robbins (2002) lingkungan umum kurang lebih 

adalah sesuatu yang berpotensi untuk mempegaruhi organisasi, lin gkungan kerja yang 

kurang baik dapat memberikan dampak pada tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak 

dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien. Menurut 

Robbins (2002) indikator lingkungan kerja adalah lingkungan fisik yaitu: suhu, 

penetrangan, kebisingan, mutu udara, ukuran ruang kerja, privasi, dan pengaturan ruang 

kerja. Sedangkan lingkungan nonfifik yaitu: kelompok kerja dan hubungan kerja. 

Motivasi Kerja (Z) menurut David McClelland dalam Robbins (2002) yang kurang 

lebih menyatakan tiga kebutuhan utama yang relevan ditempat kerja yaitu need of 

achievement, need of affiliation, need of power.  

Kinerja (Y) menurut Dessler (2010) kurang lebih adalah prestasi aktual karyawan 

dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari karyawan. Selain itu dapat juga 

dilihat kinerja dari karyawan tersebut terhadap karyawan lainnya. Indikator kinerja 

yang dikemukakan oleh Dessler (2010) adalah kualitas, proukditivitas, pengetahuan, 

ketersediaan, dan kemandirian. 

Uji Instrumen Penelitian 
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Uji Reliabilitas yang telah diuji pada penelitian ini, diketahui bahwa variabel pelatihan 

meiliki nilai 0,959 > 0,6; lingkungan kerja memiliki nilai 0,881 > 0,6; motivasi kerja 

memiliki nilai 0,820 > 0,6; dan kinerja memiliki nilai 0,793 > 0,6. Semua variabel  

dinyatakan reliabel. Hal ini terbukti dengan nilai alpha > tingkat signifikansi (0.6). 

Uji Validitas yang telah diuji pada penelitian ini, dapat diketahui bahwa semua 

pertanyaan pada kuesioner valid dengan nilai r tabel > 0,329 kecuali variabel motivasi 

pertanyaan no. 1 yang memiliki nilai 0,249 < 0,329.  

Analisis Deskriptif yang telah diuji pada penelitian ini, sebanyak 48 kuesioner 

disebarkan pada karyawan, namun pada kenyataannya yang kembali hanya sebanyak 

36 kuesioner. Karyawan berjenis kelamin laki-laki sama jumlahnya dengan yang 

berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 18 orang. Sedangkan dari segi umur 

didominasi oleh karyawan yang berumur sekitar 26-30 tahun dengan jumlah 14 orang 

atau 38,9 persen.  

Deskripsi Hasil Jawaban Responden 

Tabel 2 Hasil Jawaban Responden 

Variabel Rata-Rata Keterangan 

Pelatihan 3,78 Baik 
Lingkungan Kerja  3,75 Baik 
Motivasi  3,76 Tinggi 

Kinerja  3,96 Tinggi 

Berdasarkan Tabel 2 dapat disimpulkan bahwa jawaban responden terhadap semua 

variabel bernilai tinggi. 

Analisis Regresi 

Tabel 3 Analisis Regresi Pelatihan dan Lingkungan kerja Terhadap Kinerja 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.450 .518  4.733 .000 

PELATIHAN 
(X1) 

.159 .148 .188 1.076 .290 

LINGKUNGAN 
KERJA (X2) 

.226 .111 .354 2.030 .050 

a. Dependent Variable: KINERJA (Y) 

Berdasarkan Tabel 4 dapat dimpulkan bahwa variabel pelatihan dengan angka 

signifikansi 0.023 < 0.050 berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan. Sedangkan 
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variabel lingkungan kerja dengan angka signifikansi 0.003 < 0.050 berpengaruh 

terhadap motivasi kerja karyawan. 

 

Tabel 5 Analisis Regresi Motivasi Terhadap Kinerja 
 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t 
Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.940 .628  4.681 .000 

MOTIVASI (Z) .254 .165 .254 1.534 .134 

a. Dependent Variable: KINERJA (Y) 

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja dengan 

angka signifikansi 0.134 > 0.050 tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. 

BPR. BDW. Yogyakarta. 

Analisis Jalur 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kldj 

 

Hasil Uji Hipotesis 

Tabel 6 Rekapitulasi Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis Hipotesis  Keterangan 

H1 Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja Tidak Terbukti  

H2 
Lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja 
Terbukti 

H3 Pelatihan berpengaruh terhadap motivasi Terbukti 

X1 

Z Y 

X2 

0,188 

0,342 

0,354 

0,455 

0,254 

Gambar 1 Hasil Analisis Jalur 
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H4 
Lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

motivasi. 
Terbukti 

H5 Motivasi berpengaruh terhadap kinerja Tidak Terbukti 

H6 
Motivasi memediasi pengaruh tidak 

langsung pelatihan kerja terhadap kinerja  
Tidak Terbukti 

H7 

Motivasi memediasi pengaruh tidak 

lansung lingkungan kerja terhadap kinerja 

melalui motivasi 

Tidak Terbukti 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dihitung, variabel pelatihan tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja secara parsial. Hal ini dibuktikan dengan 

angka signifikansi 0.290 > 0.050 sehingga H0 diterima dan Ha ditolak. Hasil penelitian 

ini slaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Hok, et al. (2014), Mangkunegara dan 

Agustine (2016), dan Pakpahan, et al. (2014) yang menyatakan pelatihan tidak 

berpengaruh terhadap kinerja. 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dihitung, variabel lingkungan kerja 

memiliki pengaruh terhadap kinerja secara parsial. Hal ini dibuktikan dengan angka 

signifikansi sebesar 0.050 </= 0.050 sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. Hasil 

penelitian ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Rorong (2016), Imran, et 

al. (2012), dan Naharuddin dan Sadegi (2013), dan Antari et.al (2018) yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Lingkungan kerja yang aman dan sehat akan dapat meningkatkan kehidupan kerja 

karyawan, dan perusahaan akan menjadi sangat efektif, hal tersebut dapat 

meningkatkan produktivitas, kinerja karyawan karena menurunnya hari kerja yang 

hilang Schuller dan Jackson (1999). 

Pengaruh Pelatihan Terhadap Motivasi 

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dihitung, variabel pelatihan memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi secara parsial. Hal ini dibuktikan 
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dengan angka signifikansi sebesar 0.023 < 0.050 sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. 

Hasil peneltian ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Gullu (2016), Subari 

dan Riady (2015), dan Suryani dan Linda (2017) yang menyatakan bahwa pelatihan 

berpengaruh terhadap motivasi. Menurut Naong (2014), karyawan yang berpartisipasi 

pada program pelatihan kerja lebih termotivasi daripada yang tidak berpartisipasi pada 

program pelatihan. 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi 

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dihitung, variabel lingkungan kerja 

memiliki pengaruh terhadap motivasi secara parsial. Hal ini dibuktikan dengan angka 

signifikansi sebesar 0.003 < 0.050 sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. Hasil 

penelitian ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Renah dan Setyadi  (2014), 

Prakoso, et al. (2014), dan Nugraha (2015) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap motivasi. Lingkungan kerja yang bersih dan sehat merupakan 

praktis bisnis yang baik yang dapat meminimalkan penyakit dan menyediakan atmosfer 

kerja yang dapat mendorong dan memotivasi karyawan untuk melakukan pekerjaan 

yang lebih baik Ridley (2004).  

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dihitung, variabel motivasi kerja tidak 

memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan secara parsial. Hal ini dibuktikan dengan 

angka signifikansi sebesar 0.134 > 0.050 sehingga Ho diterima dan Ha ditolak. Hasil 

penelitian ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Katiandhago et.al, (2014), 

Julianry, et al. (2017), dan Dwiyanti, et al.  (2015) yang menyatakan bahwa motivasi 

tidak berpengaruh terhadap kinerja. 

Pengaruh Tidak Langsung Pelatihan Terhadap Kinerja melalui Motivasi 

Berdasarkan hasil yang telah dihitung, dapat disimpulkan bahwa motivasi tidak 

memediasi pelatihan terhadap kinerja karyawan. hal ini dibuktikan dengan hasil analisis 

jalur pengaruh tidak langsung sebesar 0.087 sedangkan pengaruh langsung sebesar 

0.188. Artinya pengaruh langsung lebih besar dari pengaruh tidak langsung pelatihan 

terhadap kinerja. Hasil ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Tanujaya 

(2015), Khan, et al. (2016), Fitriyah (2017) yang menyatakan pelatihan berpengaruh 

langsung terhadap kinerja 
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Pengaruh Tidak Langsung Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Melalui 

Motivasi 

Berdasarkan hasil yang telah dihitung, dapat disimpulkan bahwa motivasi tidak 

memediasi lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. hal ini dibuktikan dengan hasil 

analisis jalur pengaruh tidak langsung sebesar 0.012 sedangkan pengaruh langsung 

sebesar 0.353. hal ini berarti pengaruh langsung lebih besar daripada pengaruh tidak 

langsung lingkungan kerja terhadap kinerja. hasil ini selaras dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Imran, et al. (2012), Naharuddin dan Sadegi (2013), Rorong (2016) 

yang menyatakan terdapat pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan yang diperoleh data dari kuisioner 

yang disebarkan kepada karyawan PT. BPR BDW Yogyakarta maka diperoleh 

beberapa kesimpulan yaitu pelatihan tidak bepengaruh terhadap kinerja. Lingkungan 

kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Pelatihan berpengaruh terhadap motivasi 

kerja karyawan. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan. 

Motivasi kerja tidak berpengaruh  terhadap kinerja karyawan. Motivasi tidak 

memediasi pengaruh tidak langsung pelatihan terhadap kinerja karyawan. Motivasi 

tidak memediasi pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

SARAN 

Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan dan pemabahasan, berikut ini 

merupakan saran untuk PT. BPR BDW Yogyakarta, yaitu pihak PT. BPR BDW 

Yogyakarta perlu memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi proses 

penyelenggaraan program pelatihan agar pelatihan dapat berjalan dengan baik. 

Lingkungan kerja pada perusahaan sudah sangat kondusif dan perlu dipertahankan 

supaya karyawan bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan mereka 

sehingga dapat meningkatkan kinerja perusahaan. Pihak PT. BPR BDW Yogyakarta 

sebaiknya memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi motivasi karyawan 

seperti misalnya, penghargaan, pengakuan, dan lain-lain supaya mereka termotivasi 

untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Pihak perusahaan hendaknya memberi 
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motivasi kepada karyawan yang berorientasi pada prestasi tidak hanya afiliasi atau 

hubungan antar rekan kerja saja. 
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