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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Pelatihan, Kompensasi Finansial, 

Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Pembiayaan Rakyat 

Syariah Arta Lesana Purwokerto. Penelitian ini merupakan penelitian suvey dengan data primer yang 

diperoleh dari kuesioner terhadap kaaryawan PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Arta Lesanan 

Purwokerto. Jumlah populasi dalam penelitian ini sebanyak 37 dengan jumlah Responden dalam 

penelitian sebanyak 33 karyawan. Teknik pengambilan sampel menggunakan analisis proporsional 

random sampling. Metode analisis menggunakan analisis regresi linier berganda. Dari hasil analisis data 

menunjukkan bahwa pelatihan, kompensasi finansial gaya kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja PT. Pembiayaan Bank  Arta Leksana Purwokerto. Implikasi dari hasil 

penelitian ini hendaknya pihak pimpinan harus lebih memperhatikan pelatihan, kompensasi finansial, 

gaya kepemimpinan, dan motivasi kerja agar kinerja karyawan dapat selalu ditingkatkan. Saran untuk 

penelitian yang akan datang hendaknya menambahkan variable lain yang berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan seperti pendidikan, lingkungan kerja atau pengalaman kerja. 

Kata kunci: pelatihan; kompensasi finansial, gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan kinerja karyawan. 

 

 

Abstract 

This study aims to determine and analyze the effect of training, financial compensation, leadership style 

and work motivation on employee performance at PT. Arta Lesana Islamic People's Financing Bank, 

Purwokerto. This research is a survey research with primary data obtained from questionnaires to 

employees of PT. Arta Lesanan Islamic People's Financing Bank, Purwokerto. The total population in 

this study was 37 with the number of respondents in the study as many as 33 employees. The sampling 

technique used was proportional random sampling analysis. The method of analysis used multiple linear 

regression analysis. From the results of data analysis shows that training, financial compensation, 

leadership style and work motivation have a significant positive effect on the performance of PT. Bank 

Arta Leksana Purwokerto Financing. The implications of the results of this study should be that the 

leadership should pay more attention to training, financial compensation, leadership style, and work 
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motivation so that employee performance can always be improved. Suggestions for future research 

should add other variables that affect employee performance such as education, work environment or 

work experience. 

Keywords: training, financial compensation, leadership style, work motivation and employee 

performance. 

 

1. Pendahuluan 

Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan 

serta waktu (Hasibuan, 2015). Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang dibebankan kepadanya (Mangkunegara, 2011). Dilihat bahwa kinerja yang memiliki peran 

penting dalam kemajuan sebuah perusahaan, apabila kinerja karyawan menurun maka akan 

berdampak pada pendapatan perusahaan. ( Muntahanah et all, 2022) 

Penelitian dari Nasir dan Siregar (2017), “faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 

pelatihan”. Menurut Simamora (2010), “pelatihan adalah serangkaian aktivitas yang dirancang 

untuk meningkatkan keahlian, pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan sikap seseorang”. 

Menurut Wibowo (2017), pelatihan juga memiliki pengertian sebagai proses yang melibatkan 

sumber daya manusia untuk mendapatkan pengetahuan dan keterampilan pembelajaran sehingga 

mereka dapat menggunakan dalam pelajaran. Pemberian program pelatihan dalam perusahaan 

adalah sangat penting karena akan menambah kemampuan dan keahlian karyawan di dalam 

menjalankan pekerjaan (Surveyandini, 2021; Purnomo, 2021). Dengan adanya pelatihan juga 

dapat meningkatkan keterampilan kerja karyawan, sehingga dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. (Adhitya, 2021) 

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh pengembangan beberapa penelitian terdahulu mengenai 

pengaruh pelatihan, terhadap kinerja dengan hasil yang berbeda-beda. Menurut Nasir dan Siregar 

(2017), Setiawan, Suryoko dan Dewi (2015) dan Suci dan Idrus (2015), menyimpulkan bahwa 

pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian tersebut 

berbeda dengan yang ditunjukkan oleh Lagale, Mekel dan Sepang (2014) menyimpulkan bahwa 

pelatihan berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian Megawati (2012) menjelaskan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh 

kompensasi finansial. Kompensasi (gaji atau upah) dibedakan ke dalam dua kelompok, yaitu 

kompensasi dalam bentuk finansial dan kompensasi dalam bentuk non finansial. Menurut Flippo 

(2008), “kompensasi merupakan pemberian imbalan jasa yang layak dan adil kepada karyawan-

karyawan karena mereka telah memberikan sumbangan kepada pencapaian oganisasi”. 

Pemberian kompensasi yang sesuai maka karyawan akan mampu bekerja secara maksimal demi 

mewujudkan tujuan perusahaan. (Nirmala et all, 2022) Ketika kompensasi finansial dapat 

terpenuhi ada sisi lain yang harus diperhatikan oleh perusahaan yaitu kompensasi non finansial 

(Rokhayati, 2020).  

Penelitian yang dilakukan oleh Megawati (2012) dan Mushawir, Muis dan Umar (2019) 

menyimpulkan bahwa kompensasi finansial berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian tersebut berbeda dengan yang ditunjukkan oleh Wibawa, Susilo dan 
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Iqbal (2016) menyimpulkan bahwa kompensasi finansial berpengaruh positif tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Faktor berikutnya yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah gaya kepemimpinan 

Abdilah (2011). Menurut Handoko (2008) gaya kepemimpinan yaitu norma perilaku yang 

digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain. 

Dalam perusahaan ada dua pihak yang saling tergantung dan merupakan unsur utama dalam 

perusahaan yaitu pemimpin sebagai atasan, dan karyawan sebagai bawahan (Rivai dan Mulyadi, 

2009). Gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi kesuksesan karyawan dalam berprestasi 

(Suranta, 2002). Dengan kata lain gaya kepemimpinan dapat berpengaruh pada kinerja karyawan 

dalam suatu perusahaan. (Purnomo et all,2021) 

Hasil penelitian dari Basuki (2009) dan Abdilah (2011), menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian tersebut berbeda 

dengan yang ditunjukkan oleh Rosmiyati (2014), hasil penelitian gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi kerja juga dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan (Liyana, 2018). Menurut Sardiman (2014), “motivasi adalah 

perubahan energi dalam diri seseorang ditandai dengan munculnya “feeling” dan didahului 

dengan tanggapan terhadap adanya tujuan”. Robbins (2015), “mengungkapkan bahwa motivasi 

merupakan kemauan untuk memberikan upaya lebih untuk meraih tujuan organisasi”. Motivasi 

adalah suatu dorongan baik dari dalam maupun dari luar diri seseorang untuk melakukan 

serangkaian usaha guna memenuhi kebutuhan dan mencapai tujuan yang dikehendakinya. 

Motivasi akan memberikan suatu rangsangan yang baik kepada seseorang untuk memenuhi 

kebutuhannya sehingga tujuan yang telah dicita-citakan dapat tercapai. Salah satu dari wujud 

motivasi adalah keinginan untuk berprestasi. (Panggarti et all, 2022) 

Hasil penelitian yang sudah dilekuka oleh Liyana (2018), Ackah (2014), dan Nizam (2015), 

motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan, tetapi menurut 

Ismawati, Jaeludin dan Slamet (2017), “hasil penelitian bahwa motivasi kerja berpengaruh 

positif tidak signifikan terhadap kinerja”. Data di bawah ini dapat menjelaskan fenomena pada 

PT. BPRS Arta Leksana Purwokerto bahwa kinerja karyawan mengalami penurunan. Selama 

kurun waktu 5 tahun (2016-2020) terjadi penurunan kinerja karyawan di PT. Bank Pembiayaan 

Rakyat Syariah (BPRS) Arta Leksana Purwokerto berupa penilaian kinerja sebagaimana tampak 

terlihat dalam bentuk tabel 1 sebagai berikut: 

Tabel 1. Penilaian Kinerja karyawan PT. BPRS Arta Leksana Purwokerto Tahun 2016 – 2020 
Tahun        Penilaian     

A (Istimewa Persen B (Baik) Persen C (cukup) Persen Jumlah 

2016 19 51,35 14 37,84 4 10,81 37 

2017 16 43,24 15 40,54 6 16,22 37 

2018 14 37,84 16 43,24 7 18,92 37 

2019 11 29,73 18 48,65 8 21,62 37 

2020 9 19,15 19 61,70 9 19,15 37 

 Sumber data: PT. BPRS Arta Leksana Purwokerto. 

Tabel 1 dapat diketahui angka penilaian kinerja karyawan pada Tahun 2016-2020 karyawan yang 

mendapat nilai A (istimewa) semakin turun, sedangkan karyawan yang mendapat nilai B dan C 

semakin meningkat. Berdasarkan data diatas menunjukkan bahwa kinerja karyawan PT. BPRS 

Arta Leksana Purwokerto belum sesuai harapan karena karyawan dengan penilaian istimewa 
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semakin turun sedangkan penilaian baik dan cukup semakin meningkat. Penilaian yang diberikan 

berdasarkan: (1) pekerjaan utama; (2) keterampilan; dan (3) kepribadian dan perilaku. 

Berdasarkan  uraian latar belakang masalah dan adanya hasil penelitian yang berbeda serta 

adanya penurunan kinerja karyawan diatas, maka peneliti tertarik melakukan analisis mengenai 

pengaruh pelatihan, kompensasi finansial, gaya kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Arta Leksana Purwokerto. 

Tujuan Penelitian ini adalah untuk menganalisis signifikansi pengaruh pelatihan terhadap kinerja 

karyawan PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Arta Leksana Purwokerto. Untuk menganalisis 

signifikansi pengaruh kompensasi finansial terhadap kinerja karyawan PT. Bank Pembiayaan 

Rakyat Syariah Arta Leksana Purwokerto. Untuk menganalisis signifikansi pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Arta Leksana 

Purwokerto. Untuk menganalisis signifikansi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Arta Leksana Purwokerto. (Purnomo et all, 2021) 

 

2. Tinjauan Literatur 

2.1 Kinerja Karyawan 

Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance (prestasi kerja 

atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja atau prestasi kerja 

itu sendiri adalah hasil kerja yang dilakukan secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh 

seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya (Mangkunegara, 2011). Menurut Riani (2013) kinerja merupakan produktivitas 

karyawan, relatif pada rekan kerjanya, pada hasil dan perilaku yang terkait dengan tugas. 

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. ( Muntahanah 

et all, 2022) Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi 

kontribusi kepada organisasi yang antara lain yaitu; kuantitas output, kualitas output, jangka 

waktu output, kehadiran di tempat kerja, dan sikap kooperatif (Mathis dan Jackson, 2012). 

Pendapat lain dikemukakan oleh Kaswan (2012), kinerja karyawan adalah yang memengaruhi 

seberapa besar atau banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi. Bernardin dan Joyce 

(2010) kinerja didefinisikan sebagai catatan hasil yang diproduksi pada fungsi pekerjaan atau 

kegiatan tertentu selama periode waktu tertentu. 

2.2 Pelatihan 

Pelatihan merupakan kegiatan yang lebih banyak ditunjukkan pada pengembangan pegawai 

baik dalam bidang kecakapan, pengetahuan, keterampilan, keahlian, sikap dan tingkah laku 

pegawai serta lebih kepada sifat praktis. (Dessriadi et all,2022) 

Efisensi suatu perusahaan sangat tergantung pada tingkat kualitas sumber daya manusia yang 

dimiliki oleh perusahaan (Handayani et all, 2021). Menyadari peran penting sumber daya 

manusia yang berkualitas maka salah satu cara yang dilakukan pemerintah adalah melalui 

kegiatan pelatihan kerja. 

Pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek dengan menggunakan prosedur yang 

sistematis dan terorganisir, sehingga karyawan operasional belajar mengetahuan teknik 

pengerjaan dan keahlian untuk tujuan tertentu (Mangkunegara, 2011). Pelatihan adalah 
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didasarkan pada fakta bahwa seorang karyawan akan membutuhkan serangkaian pengetahuan 

keahlian yang berkembang dengan baik dan sukses diposisi yang ditemui selama karirnya 

(Simamora, 2010). Menurut Sutrisno (2011) mengemukakan bahwa: pelatihan kerja yang 

dimaksudkan untuk melengkapi pegawai dengan keterampilan dan cara-cara yang tepat untuk 

menggunakan peralatan kerja. Untuk itu latihan kerja diperlukan bukan saja sebagai pelengkap 

akan tetapi sekaligus untuk memberikan dasar-dasar pengetahuan. 

 

2.3 Kompensasi Finansial 

Menurut Hasibuan (2015) kompensasi finansial adalah semua pendapatan yang berbentuk 

uang, yang mencakup gaji dan upah, ditambah tunjangan-tunjangan yang diterima karyawan 

sebagai imbalan atas jasa yang diberikan oleh perusahaan. Simamora (2010), kompensasi 

finansial adalah imbalan-imbalan finansial yang diterima oleh orang-orang melalui hubungan 

kepegawaian mereka dengan organisasi. (Winarto et all, 2022) Menurut Panggabean kompensasi 

dapat didefinisikan sebagai setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai 

balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi. Selanjutnya Saydam (2014), 

mengemukakan bahwa kompensasi adalah sebagai bentuk balas jasa perusahaan terhadap 

pengorbanan waktu, tenaga, dan pikiran yang telah diberikan mereka (karyawan) kepada 

perusahaan. Selanjutnya Hasibuan (2015), menyatakan pendapat bahwa kompensasi adalah 

semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima 

karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Werther dan Davis 

(1989), kompensasi adalah apa yang seorang pekerja berikan baik upah per jam ataupun gaji 

periodik didesain dan dikelola oleh bagian personalia”. (Octisari & Murdijaningsih, 2021; 

Adhitya et all 2022). 

Secara umum pemberian manajemen kompensasi adalah untuk membantu organisasi dalam 

mencapai tujuan keberhasilan strategi dan menjamin terciptanya keadilan baik keadilan internal 

maupun keadilan eksternal. Schuler dan Jackson (1999) menyatakan bahwa melalui kompensasi 

dapat juga digunakan untuk menarik orang-orang yang potensial atau berkualitas untuk dapat 

bergabung dengan organisasi, mempertahankan pegawai yang baik, meraih keunggulan 

kompetitif, memotivasi pegawai dalam meningkatkan produktivitas atau mencapai tingkat 

kinerja yang tinggi, melakukan pembayaran sesuai aturan hukum, memudahkan sasaran strategis, 

mengokohkan dan menentukan struktur. (Murdijaningsih & Muntahanah, 2021: Rokhayati et all, 

2021). 

2.4 Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan salah satu wujud dari motivasi. Untuk itu, sebelum membahas 

tentang motivasi kerja, perlu terlebih dahulu dijelaskan tentang konsep dasar motivasi. Hasibuan 

(2015), “menyatakan motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan atau 

menggerakkan”. Motivasi (motivation) dalam manajemen hanya ditujukan pada sumber daya 

manusia umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya 

mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif berhasil 

mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. 

Menurut Maslow (2002), “motivasi kerja adalah motivasi mengikuti teori jamak, yakni 

seseorang berperilaku dan bekerja, karena adanya dorongan untuk memenuhi berbagai macam 

kebutuhan. Mas’ud (2004) “mendefinisikan motivasi sebagai pendorong (penggerak) yang ada 

dalam diri seseorang untuk bertindak”. Untuk dapat melaksanakan tugas dan pekerjaan dengan 
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baik membutuhkan motivasi dari setiap karyawan. ( Muntahanah et all, 2021) Karyawan yang 

memiliki motivasi yang tinggi akan dapat melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik, 

dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki motivasi. (Surveyandini & Achadi 2021). 

Setiap orang mempunyai sesuatu yang dapat memicu (menggerakkan) baik berupa kebutuhan 

material, emosional, spiritual, maupun nilai- nilai atau keyakinan tertentu. 

Luthans (2006), “menyatakan bahwa motivasi adalah proses psikologi yang menggerakkan 

perilaku atau dorongan yang ditujukan untuk tujuan atau insentif”. Dalam dunia kerja, motivasi 

menempati unsur terpenting yang harus dimiliki karyawan, sebab motivasi merupakan 

kemampuan usaha yang dilakukan seseorang untuk meraih tujuan dan disertai dengan 

kemampuan individu untuk memuaskan kebutuhan-kebutuhannya. Orang yang mempunyai 

motivasi kerja tinggi akan tertantang untuk melakukan hal-hal yang baru dan menguji 

kemampuannya, sehingga semua pekerjaan dengan tingkat kesulitan yang tinggi akan 

diselesaikan dengan baik.  

3. Metodologi Penelitian dan Analisis  

3.1 Metode Penelitian 

 

3.1.1 Metode Penelitian 

Penelitian dilakukan dengan menggunakan metode survey. Menurut Sugiyono, (2011), 

metode survey adalah penelitian yang dilakukan dengan menggunakan angket sebagai alat 

penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah 

data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut. 

3.1.2 Sumber Data 

• Data primer yaitu data berupa tanggapan responden terhadap pernyataan yang diajukan 

oleh peneliti. 

• Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari catatan berbagai pihak termasuk literatur 

yang ada hubungannya dengan permasalahan yang diteliti. 

 

3.1.3 Populasi 

Populasi merupakan keseluruhan subyek penelitian (Arikunto, 2012). Populasi adalah 

sekumpulan unsur atau elemen yang menjadi sasaran penelitian, tetapi tidak semua populasi 

diteliti. Dengan meneliti sebagian populasi (sampel), hasil yang dicapai diharapkan dapat 

menggambarkan sifat populasi secara keseluruhan (Singarimbun dan Efendi, 2011). Populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan PT. BPRS Arta Leksana Purwokerto yang berjumlah 37 

karyawan. 

3.1.4 Sampel 

Untuk mengetahui seberapa banyak responden yang mewakili populasi, digunakan teknik 

penentuan jumlah sampel menurut rumus slovin, hal ini dilakukan supaya pengambilan ukuran 

sampel representatif (Umar, 2008; Rokhayati et all, 2022). 

       𝑛 =
𝑁

1+𝑁.𝑒2
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Keterangan : 

n  = Ukuran sampel yang akan diambil 

N = Jumlah populasi 

e = Presentase kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel yang 

ditolerir atau yang diinginkan yaitu 5% 

Dengan populasi sebanyak 37 orang, jumlah sampel dapat ditentukan sebagai berikut : 

N = 37  

e = 5 % 

n =             3______                 

         1 + 37 (0,05)2 

n = 33,86 →34 

Dari hasil perhitungan, banyaknya ukuran sampel minimal 34 sampel. Teknik pengambilan 

sampel dalam penelitian ini adalah proportional random sampling yaitu teknik pengambilan 

sampel dimana semua anggota mempunyai kesempatan yang sama untuk dijadikan sampel sesuai 

dengan proporsinya banyak atau sedikit populasi (Sugiyono, 2013). 

3.2 Metode Analisis 

 

3.2.1 Asumsi Klasik 

 

Tujuan pengujian asumsi klasik adalah agar dapat menghasilkan model regresi yang 

memenuhi kriteria BLUE (Best Linier Unbiased Estimator) (Ghozali, 2011; Rokhayati et all 

2021). Model regresi yang memenuhi kriteria BLUE dapat digunakan sebagai estimator yang 

terpercaya dan handal dimana estimator tersebut dinyatakan tidak bias, konsisten, berdistribusi 

normal dan juga efisien (Koesoemasari et all,2022). Uji asumsi klasik dalam penelitian ini 

meliputi: normalitas, heteroskedastisitas dan  multikolinearitas. (Rokhayati et all, 2021) 

 

3.2.2 Regresi Linear Berganda 

Untuk mengetahui pengaruh pelatihan, kompensasi finansial, gaya kepemimpinan dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan digunakan analisis regresi linear berganda dengan 

rumus: (Supranto, 2011; Winarto et all 2021). 

Y = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3+ b4X4  + e 

Keterangan : 

Y  = Kinerja karyawan 

X1  = Pelatihan 

X2  = Kompensasi finansial 

X3  = Gaya kepemimpinan 

X4  = Motivasi kerja 

b0  = Konstanta  

b1, b2, b3, b4 = Koefisien regresi  

e  = Standar error 

 



 Call for Paper and National Conference 2022:  
“Rural Tourism and Creative Economy to Develop Sustainable Wellness” 

828 
 

3.2.3 Koefisien Determinasi (R2)  

Menurut Ghozali (2011) koefisien determinasi (R2) merupakan alat untuk mengukur seberapa 

jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen (Sundari & Uripi, 2021). 

Nilai koefisien determinasi adalah nol sampai 1. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan 

variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas dan 

sebaliknya jika nilai R2 mendekati 1 berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 

semua imformasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen. Adapun rumus 

koefisien determinasi sebagai berikut: (Supranto, 2016) 

 

𝑅2 =  
𝑏1 ∑ 𝑋1𝑌+𝑏2 ∑ 𝑋2𝑌+𝑏3 ∑ 𝑋3𝑌+𝑏4 ∑ 𝑋4𝑌

∑ 𝑌2
 

 

Keterangan : 

R2  = Besarnya F hitung 

b1, b2, b3, b4  =  Koefisien X1, X2, X3, X4  

4. Hasil  

4.1 Uji Asumsi Klasik 
 

4.1.1 Normalitas Data 
 

Uji normalitas data untuk mengetahui apakah data mempunyai sebaran yang normal 

dilakukan dengan menggunakan Uji Kolmogorov-Smirnov. Dari hasi perhitungan dapat terlihat 

bahwa nilai asymp.siginifican (2-tailed) > α. Nilai asymp.signifikan. 0,572 > 0,05, maka nilai 

residual terstandardized maka di simpulkan bahwa distribusi data menyebar dengan normal. 

 

4.1.2 Uji Multikolinearitas 

Suatu variabel dikatakan terdapat multikolinearitas apabila VIF (Variance Inflation Factor) 

lebih besar dari 10 (Gujarati dan Zain, 1995). Dari hasil perhitungan dapat diketahui bahwa nilai 

VIF pelatihan, kompensasi finansial, gaya kepemimpinan dan motivasi kerja < 10 (9,530; 9,566; 

7,744 dan 9,498 < 10), sehingga dapat disimpulkan variabel pelatihan, kompensasi finansial, 

gaya kepemimpinan dan motivasi kerja tidak terjadi multikolinearitas. 

4.1.3 Uji Heteroskedastisitas 

Dari hasil perhitungan dapat terlihat dari uji glesjer nilai signifikan dari pelatihan, 

kompensasi finansial, gaya kepemimpinan dan motivasi kerja semuanya, nilai signifikannya > 

0,05 (0,766; 0,467; 0,611 dan 0,615 > 0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi 

yang disajikan tidak mengandung unsur heteroskedastisitas. 

 

4.2 Analisis Regresi Linear Berganda 

Dari hasil perhitungan regresi linear berganda dengan bantuan SPSS Versi 16 diperoleh hasil 

seperti  berikut : 

Y = -0,194 + 0,238 X1 + 0,227 X2 + 0,209 X3 + 0,249 X4 



 Call for Paper and National Conference 2022:  
“Rural Tourism and Creative Economy to Develop Sustainable Wellness” 

829 
 

Nilai konstanta sebesar -0,194 yang berarti bila pelatihan, kompensasi finansial, gaya 

kepemimpinan dan motivasi kerja konstan, maka kinerja karyawan turun sebesar 0,194 satuan. 

Nilai koefisien regresi variabel pelatihan sebesar 0,238, artinya jika pelatihan meningkat sebesar 

satu satuan maka akan meningkatkan kinerja karyawan karyawan sebesar 0,238 satuan dengan 

asumsi variabel lain konstan. Artinya semakin baik pelatihan pada karyawan, maka kinerja 

karyawan juga semakin baik. Nilai koefisien regresi variabel kompensasi finansial sebesar 

0,227, artinya jika kompensasi finansial meningkat sebesar satu satuan maka akan meningkatkan 

kinerja karyawan sebesar 0,227 satuan dengan asumsi variabel lain konstan. Artinya semakin 

baik kompensasi finansial pada karyawan, maka kinerja karyawan karyawan juga akan semakin 

baik. Nilai koefisien regresi variabel gaya kepemimpinan sebesar 0,209, artinya jika gaya 

kepemimpinan meningkat sebesar satu satuan maka akan meningkatkan kinerja karyawan 

sebesar 0,209 satuan dengan asumsi variabel lain konstan. Artinya semakin baik gaya 

kepemimpinan pada karyawan, maka kinerja karyawan karyawan juga semakin baik. Nilai 

koefisien regresi variabel motivasi kerja sebesar 0,249, artinya jika motivasi kerja meningkat 

sebesar satu satuan maka akan meningkatkan kinerja. (Muntahanah & Murdijaningsih 2020). 

 

4.3 Uji Hipotesis (Uji t) 

 

Model t hitung t table Sig. 

Pelatihan 3,164 1,6939 0,238 

Kompensasi Finansial 2,698 1,6939 0,227 

Gaya Kepemimpinan 3,212 1,693 0,209 

Motivasi Kerja 2,583 1,693 0,249 

 

4.4 Koefisien Determinasi (R2) 

Hasil perhitungan regresi linear berganda, diperoleh nilai koefisien determinasi (R2) yang 

menyatakan determinasi total dari semua variabel independen terhadap variabel dependen, 

koefisien determinasi yang digunakan adalah Adjusted R Square yaitu sebesar 0,969. Hal ini 

menunjukan bahwa besarnya sumbangan dari variabel independen (pelatihan, kompensasi 

finansial, gaya kepemimpinan dan motivasi kerja) ke variabel dependen (Kinerja karyawan) 

sebesar 96,9 persen, sedangkan sisanya 3,1 persen merupakan sumbangan dari pengaruh variabel 

lain yang tidak dimasukan ke dalam model antara lain: disiplin kerja dan pengalaman kerja. ( 

Achadi et all, 2021) 

 

5. Pembahasan 

 

5.1 Pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Arta 

Leksana Purwokerto. 

Pengujian pertama mengunakan uji t. Analisis ini untuk menguji tingkat signifikansi antara 

variabel pelatihan secara parsial terhadap kinerja karyawan. Dari hasil perhitungan diperoleh 

nilai t hitung pelatihan sebesar 3,164, dengan tingkat kepercayaan 95 % atau α = 0,05 derajat 

kebebasan df = (n-k) = (37-5) = 32, diperoleh t tabel sebesar 1,6939, karena t hitung lebih besar 

dari t tabel (3,164 > 1,6939) sehingga pengujian pertama yang menyataan pelatihan berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Arta Leksana 

Purwokerto, diterima. (Purnomo & Danuta, 2022) 
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Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini karena karyawan merasa 

meningkat skillnya setelah mengikut pelatihan ini di buktikan dari analisis deskripsi jawaban 

responden sebesar 26 yang menjawab setuju dan sangat setuju,karyawan lolos seleksi yang di 

lakukan perusahaan sebelum mengikuti sebesar 28 yang menjawab setuju dan sangat setuju, 

karyawan memperoleh materi pelatihan yang terbaru, dapat memahami masalah yang terjadi 

pada kondisi yang sekarang sebanyak 26 yang menjawab setuju dan sangat setuju, karyawan 

memperoleh metode pelatihan yang efektif sesuai jenis materi yang disampaikan sebanyak 27 

yang menjawab setuju dan sangat setuju,karyawan meningkat ketrampilanya setelah diberikan 

pelatihan, sesuai dengan tujuan perusahaan memberikan pelatihan sebanyak 25 yang menjawab 

setuju dan sangat setuju dan karyawan mampu memenuhi sasaran pelatihan yang terinci, sesuai 

yang ditetapkan perusahaan sebanyak 24 yang menjawab setuju dan sangat setuju. 

5.2 Pengaruh kompensasi finansial terhadap kinerja karyawan PT. Bank Pembiayaan Rakyat 

Syariah Arta Leksana Purwokerto. 

Pengujian kedua mengunakan uji t. Analisis ini untuk menguji tingkat signifikansi antara 

variabel kompensasi finansial secara parsial terhadap kinerja karyawan. Dari hasil perhitungan 

diperoleh nilai t hitung kompensasi finansial sebesar 2,698, dengan tingkat kepercayaan 95 % 

atau α = 0,05 derajat kebebasan df = (n-k) = (37-5) = 32, diperoleh t tabel sebesar 1,6939, karena 

t hitung lebih besar dari t tabel (2,698 > 1,6939) sehingga pengujian kedua yang menyatakan 

Kompensasi finansial berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank 

Pembiayaan Rakyat Syariah Arta Leksana Purwokerto. diterima. 

Kompensasi finansial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini dibuktikan 

dengan karyawan memperoleh gaji setiap bulan sebanyak 27 yang menjawab setuju dan sangat 

setuju, karyawan memperoleh insentif bila bekerja melebihi jam kerja sebanyak 25 yang 

menjawab setuju dan sangat setuju, sebanyak 25 menjawab setuju dan sangat setuju, Menurut 

karyawan, tunjangan yang diberikan oleh perusahaan telah karyawan merasa bahwa insentif yang 

diberikan menambah kualitas kinerja karyawan sesuai dengan jabatan serta pekerjaan sebanyak 

30 menjawab setuju dan sangat setuju dan karyawan memperoleh fasilitas kesehatan apabila 

keluarga sakit sebanyak 30 menjawab setuju dan tidak setuju. 

5.3 Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan PT. Bank Pembiayaan Rakyat 

Syariah Arta Leksana Purwokerto. 

Pengujian ketiga mengunakan uji t. Analisis ini untuk menguji tingkat signifikansi antara 

variabel gaya kepemimpinan secara parsial terhadap kinerja karyawan. Dari hasil perhitungan 

diperoleh nilai t hitung gaya kepemimpinan sebesar 3,212, dengan tingkat kepercayaan 95 % 

atau α = 0,05 derajat kebebasan df = (n-k) = (37-5) = 32, diperoleh t tabel sebesar 1,6939, 

karena t hitung lebih besar dari t tabel (3,212 > 1,6939), sehingga pengujian ketiga yang   

menyatakan gaya kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 

Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Arta Leksana Purwokerto, diterima. 

Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, (Rokhayati, 2021) hal 

ini dibuktikan dengan pimpinan bisa menjalin hubungan baik dengan bawahan sebanyak 27 

menjawab setuju dan sangat setuju , Pimpinan memberikan tugas kepada bawahan dengan jelas 

sebanyak 26 menjawab setuju dan sangat setuju, pimpinan menekankan pentingnya efisiensi 

dalam bekerja sebanyak 26 menjawab setuju dan sangat setuju, pimpinan memberitahu tentang 

siapa saja mitra kerja saat ini sebanyak 30 menjawab setuju dan sangat setuju , pimpinan lebih 
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suka berkomunikasi secara langsung dengan saya sebanyak 25 menjawab setuju dan sangat 

setuju, dan pimpinan sering menekankan pentingnya menyelesaikan tugas dengan sebaik-

baiknya sebanyak 26 menjawab setuju dan sangat setuju. 

5.4 Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah 

Arta Leksana Purwokerto. 

Pengujian keempat mengunakan uji t. Analisis ini untuk menguji tingkat signifikansi antara 

variabel motivasi kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan. Dari hasil perhitungan 

diperoleh nilai t hitung motivasi kerja sebesar 2,583, dengan tingkat kepercayaan 95 % atau α = 

0,05 derajat kebebasan df = (n-k) = (37-5) = 32, diperoleh t tabel sebesar 1,6939, karena t hitung 

lebih besar dari t tabel (2,583 > 1,6939), sehingga hipotesis keempat yang menyatakan motivasi 

kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank Pembiayaan Rakyat 

Syariah Arta Leksana Purwokerto, diterima. (awaliyah et all,2022) 

Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini dibuktikan dengan 

karyawan bekerja pada prinsipnya karena ingin memenuhi kebutuhan fisiologi sebanyak 29 

menjawab setuju dan sangat setuju, karyawan merasa ada jaminan rasa aman dalam 

melaksanakan pekerjaan sebanyak 28 menjawab setuju dan sangat setuju, karyawan merasa 

senang bekerja karena kebutuhan sosial terpenuhi sebanyak 21 menjawab setuju dan sangat 

setuju, karyawan merasa dengan bekerja kebutuhan harga diri terpenuhi sebanyak 26 responden 

menjawab setuju dan sangat setuju dan karyawan merasa dengan bekerja kebutuhan aktualisasi 

diri terpenuhi sebanyak 26 responden menjawab setuju dan sangat setuju. 

 

6. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis regresi berganda, maka dapat disimpulkan bahwa pelatihan, 

kompensasi finansial, gaya kepemimpinan dan motivasi kerja mempunyai pengaruh yang positif 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Arta Leksana 

Purwokerto. Mengacu pada kesimpulan tersebut, maka dapat diimplikasikan bahwa sebagai 

upaya untuk terus meningkatkan kinerja para karyawannya, pihak manajemen PT. Bank 

Pembiayaan Rakyat Syariah Arta Leksana Purwokerto perlu menerapkan kebijakan yang tepat 

terkait dengan pelatihan, kompensasi finansial, gaya kepemimpinan dan motivasi kerja agar. 

Cara yang dapat dilakukan diantaranya adalah dengan memberikan pelatihan kerja agar skill para 

karyawan meningkat, memberikan tunjangan agar dapat menambah kualitas kinerja karyawan 

sesuai dengan jabatan serta pekerjaan dan karyawan memperoleh fasilitas kesehatan apabila 

keluarga sakit, pimpinan harus memiliki hubungan baik dengan para karyawannya agar tiak ada 

keinginan berpindah tempat, serta memberikan apresiasi atas prestasi yang sudah didapatkan 

karyawan agar merasa termotivasi sehingga muncul rasa semangat dalam bekerja. 
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