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Abstract

This study aims to examine the influence of training, career development, and work motivation on employee performance at
the outsourcing company PT. XYZ. The research adopts a quantitative approach. The analytical method used involves outer
model and inner model testing. The analysis was conducted using the SEM-PLS technique with the aid of the SmartPLS 4
software. A total of 60 respondents participated in this study, all of whom are employees of the outsourcing company PT.
XYZ. Based on the results of the analysis, the findings indicate that training has a positive but not significant effect on
employee performance, career development has a negative and not significant effect on performance, and work motivation
has a positive and significant effect on employee performance. The implication of these findings suggests that the company
needs to provide relevant training programs tailored to employee needs on a regular basis, evaluate the effectiveness of career
development programs by offering opportunities for contract employees to improve their employment status, and develop
strategies to enhance employee motivation in order to improve overall performance.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh pelatihan, pengembangan karir, dan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan di perusahaan outsourcing PT.XYZ. Penelitian ini merupakan penelitian dengan pendekatan kuantitatif. Metode
analisis yang digunakan adalah uji outer model dan inner model. Analisis menggunakan teknik analisis SEM PLS
menggunakan alat pengolahan data dengan bantuan program SmartPLS 4. Jumlah responden yang dilibatkan dalam
penelitian ini adalah sebanyak 60 responden. Seluruh responden merupakan pegawai perusahaan outsourcing PT.XYZ.
Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian ini diperoleh hasil bahwa pelatihan berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan, pengembangan karir berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja dan motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Implikasi hasil penelitian ini adalah perusahaan perlu
memberikan program pelatihan yang relevan sesuai kebutuhan karyawan secara rutin, melakukan evaluasi terhadap program
pengembangan karir dengan membuka peluang peningkatan status karyawan yang saat ini mayoritas berstatus kontrak serta
menciptakan strategi untuk meningkatkan motivasi karyawan demi meningkatkan kinerja karyawan dalam bekerja.

Kata kunci: Kinerja Karyawan, Motivasi Kerja, Pelatihan, Pengembangan Karir, Perusahaan Outsourcing.
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[

Nomor 13 Tahun 2003 atau UU Ketenagakerjaan,
outsourcing adalah penyerahan sebagian pekerjaan
kepada perusahaan lain (subkon). Penyerahan sebagian

1. Pendahuluan

Memasuki era revolusi industri 5.0 manusia dan mesin

saling berdampingan untuk menciptakan solusi dari
permasalahan. Perkembangan bisnis pun semakin cepat
berubah dan menuntut sumber daya manusia memiliki
kemampuan khusus agar mampu bersaing dengan
mesin. Kecerdasan buatan (artificial intelligence) atau
sering disebut dengan Al adalah bagian dari produk era
industri 5.0 yang mana saat ini sudah marak dipakai
dalam industri bisnis untuk menciptakan inovasi.
Mengimbangi perkembangan ini tentunya perusahaan
akan mencari sumber daya manusia yang kompeten
untuk mendukung usaha dalam mencapai keuntungan.
Sumber daya yang kompeten diharapkan mampu
menyelesaikan pekerjaan yang bersifat analisis
sehingga bermanfaat dalam pengambilan keputusan
untuk menentukan strategi, sedangkan pekerjaan yang
bersifat manajemen, administrasi maupun penunjang
sudah banyak diberikan pada pihak ketiga yang
kemudian dikenal outsourcing. Merujuk pada UU

pekerjaan itu dilakukan melalui dua mekanisme yakni
melalui perjanjian pemborongan pekerjaan atau
penyediaan jasa pekerja atau buruh.

Pada mulanya perusahaan outsourcing menyediakan
jenis pekerjaan yang tidak berhubungan langsung
dengan inti bisnis perusahaan namun nyatanya saat ini
penggunaan dan penerapan jasa outsourcing lebih
bervariasi dan semakin meluas bahkan menjadi trend
saat ini. Hasil studi menunjukkan bahwa 56%
perusahaan saat ini melakukan outsourcing dalam
fungsi front-office dan 46% untuk fungsi penelitian dan
pengembangan (R&D) dimana hasil ini meningkat
sekitar 10% dibandingkan tahun 2022. Hal ini
mencerminkan fokus berkelanjutan pada pemanfaatan
layanan outsourcing untuk memberikan nilai dalam
kapabilitas bisnis inti [1]. Trend outsourcing juga
dilakukan oleh PT. Telkom dimana terdapat kasus PT.
Telkom memutuskan pensiun dini bagi sejumlah
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karyawan tetapnya dan beralih menggunakan karyawan
outsourcing dari PT. Graha Sarana Duta (PT. GSD)
guna mengurangi beban operasional karna profit yang
kian menurun [2]. Fenomena ini menunjukkan
pentingnya peran kinerja karyawan outsourcing dalam
peningkatan efisiensi sumber daya manusia dan
penghematan biaya serta mendapatkan pekerja yang
kompeten.

Kinerja adalah suatu pencapaian dan peningkatan kerja
dalam pelaksanaan program kerja yang baik dan benar,
sehingga apa yang dikerjakan selaras dengan sesuatu
yang diinginkan oleh perusahaan [3]. Memberikan
kinerja yang baik bagi perusahaan menjadi tantangan
tersendiri  bagi perusahaan outsourcing dalam
mengelola sumber daya manusianya. Sumber daya
manusia ialah aset terpenting yang dimiliki perusahaan
untuk dapat menunjang keberhasilan  sebuah
perusahaan [4]. maka dari itu dibutuhkan pengelolaan
sumber daya manusia serta penerapan sistem yang tepat
sehingga dapat menjaga keberlangsungan operasional
perusahaan [5].

PT. XYZ beroperasi lebih dari 10 tahun yang berkantor
pusat di daerah Jakarta Pusat. Di era perkembangan
bisnis yang berbasis digital saat ini, PT. XYZ siap
bersaing dengan mengandalkan teknologi informasi dan
sumber daya manusia yang andal dan kompeten
dibidangnya.  Jasa yang ditawarkan berupa jasa
pengelolaan SDM profesional (outsourcing) meliputi
security system, tele center, cleaning service, security,
driver  serta rental dan  jasa  pengiriman
barang/dokumen. Peneliti melihat dengan banyaknya
jasa yang ditawarkan tentunya PT.XYZ membutuhkan
karyawan yang memiliki keahlian khusus dibidangnya.
Kinerja menjadi faktor yang krusial dipertimbangkan
oleh klien karna mereka akan merekrut perusahaan jasa
outsourcing yang mampu memenuhi harapannya.
Namun begitu, peneliti melihat bahwa karyawan
outsourcing sering merasa tidak memiliki jenjang karir
yang jelas, kurang mendapatkan pelatihan yang
memadai dan akhirnya mengalami penurunan motivasi
kerja. Situasi ini berpotensi menurunkan Kinerja secara
individu maupun organisasi, sehingga memengaruhi
kepuasan klien serta reputasi perusahaan.

Hasil pra-survei terdapat beberapa fenomena yang
terjadi di PT.XYZ yang sebagian besar menyatakan
setuju atas pernyataan yang diberikan, namun masih
terdapat karyawan yang merasa kurang setuju dimana
hal ini menunjukkan jika kinerja karyawan belum
sepenuhnya maksimal. Sementara itu, berdasarkan
beberapa observasi internal dan laporan departemen
sumber daya manusia di PT.XYZ, pelatihan kerja
masih belum dilakukan secara rutin dan belum
mengarah pada pengembangan kompetensi teknis dan
soft skills yang berkelanjutan. Pelatihan sering kali
diganti dengan induksi saja. Pengembangan karir belum
menjadi prioritas utama karna bersifat outsourcing dan
sistem penghargaan terhadap motivasi kerja karyawan
belum berjalan optimal. Hal ini tercermin dari tingkat
turnover perusahaan dimana setiap bulan minimal ada 1
orang resign karna sudah habis kontrak. Adanya masa

kontrak kerja yang sudah ditentukan dari awal dan
adanya reshuffle klien dalam jangka waktu pendek,
mengharuskan karyawan PT.XYZ beradaptasi dengan
cepat untuk menyesuaikan proyek klien yang beragam
dan berpengearuh pada kinerja karyawan dan
perusahaan. Hal ini menjadi tujuan penulis dalam
melakukan penelitian untuk mengetahui  peran
pelatihan, pengembangan Kkarir dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan di perusahan outsourcing
PT.XYZ. Kinerja sumber daya manusia dapat
dipengaruhi oleh berbagai faktor, di antaranya adalah
pengembangan Karir, pelatihan dan motivasi [6].

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja. Terdapat pengaruh
yang signifikan antara pelatihan dan pengembangan
karir terhadap kinerja karyawan [7]. Pengembangan
karir merupakan kegiatan karyawan yang membantu
karyawan dalam perencanaan Karir kedepannya serta
mengembangkan diri secara maksimal di perusahaan
tersebut [8]. Untuk menuju pengembangan Kkarir
dibutuhkan kompetensi yang mumpuni dan pelatihan
menjadi solusi dalam pengembangan karir. Pelatihan
menjadi salah satu kegiatan yang umum di lakukan
dalam perusahaan dan berharap dengan adanya
pelatihan yang tepat dapat meningkatkan kompetensi
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya dengan
benar dan tepat [9].

Hal ini juga didukung dengan hasil penelitian yang
menunjukkan bahwa pengembangan Kkarir secara positif
mempengaruhi kinerja karyawan [10]. Selain pelatihan
dan pengembangan karir, motivasi merupakan hal yang
dibutuhkan oleh karyawan apabila hal tersebut
terpenuhi maka karyawan akan lebih fokus pada tugas
dan tanggung jawab untuk mencapai tujuan perusahaan
[11]. Motivasi diartikan faktor yang mengarahkan dan
mendorong perilaku atau keinginan seseorang untuk
melakukan suatu kegiatan yang dinyatakan dalam
bentuk usaha yang keras atau lemah [12]. Terdapat
hubungan antara motivasi dengan kinerja karyawan,
dimana hubungan tersebut berpengaruh positif yang
artinya apabila karyawan memperoleh motivasi kerja
yang tinggi dari atasan maupun rekannya, maka akan
meningkatkan kinerja karyawan tersebut di dalam
organisasi [13]. Motivasi berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan [14]. Selain itu secara bersamaan juga
menunjukkan pelatihan, pengembangan karir dan
motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan [15].

Berdasarkan pemaparan, penelitian ini berusaha untuk
membuktikan kembali variabel sejenis pada objek
penelitian yang berbeda vyaitu pada perusahaan
outsourcing. PT.XYZ memiliki tantangan khusus dalam
pengelolaan karyawannya. Dibutuhkan kemampuan
beradaptasi dengan cepat, sehingga mengakibatkan
banyaknya karyawan yang tidak mampu bertahan dan
turnover tinggi. Pengembangan karir yang stagnan juga
menjadi pertimbangan karyawan dalam motivasi
bekerja dan berdampak pada hasil kinerjanya.
Berdasarkan uraian tersebut, maka penulis tertarik
untuk melakukan penelitian dengan judul Pengaruh
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pelatihan, pengembangan karir dan motivasi kerja
terhadap Kkinerja karyawan di perusahan outsourcing
PT.XYZ. Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk
menganalisis pengaruh pelatihan terhadap Kkinerja
karyawan di perusahaan outsourcing PT. XYZ,
menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap
kinerja karyawan di perusahaan outsourcing PT. XYZ,
serta menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan di perusahaan outsourcing PT. XYZ.

2. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif untuk
melihat pengaruh variabel independen (pelatihan,
pengembangan karir dan motivasi kerja) terhadap
variabel dependen (kinerja karyawan). Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. XYZ di
kantor daerah Jakarta Pusat yang bergerak di bidang
jasa pengelolaan SDM profesional (outsourcing)
meliputi security system, tele center, cleaning service,
security, driver serta rental dan jasa pengiriman
barang/dokumen (nama perusahaan tidak disebutkan
explisit atas permintaan perusahaan) dengan jumlah
sebanyak 60 orang.

Selanjutnya teknik sampel yang digunakan adalah non-
probalility sampling dengan teknik sampling jenuh
karna populasi relatif kecil maka semua jumlah
populasi dijadikan sampel. Sampling jenuh adalah
teknik pengambilan sampel yang seluruh anggota
populasi dijadikan sampel [16]. Teknik pengumpulan
data yang dilakukan adalah kuesioner dimana peneliti
menuliskan daftar pernyataan yang telah dirumuskan
sebelumnya dan  mendistribusikan  kuesionernya
melalui google form. Penelitian ini menggunakan skala
Likert dalam pengukurannya. Selanjutnya skor skala
likert dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1. Skor Skala Likert

Skor Skala

Likert Keterangan
1 STS = Sangat Tidak Setuju
2 TS = Tidak Setuju
3 N = Netral
4 S = Setuju
5 SS =Sangat Setuju

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah Structural Equation Modelling dengan model
Partial Least Square (SEM-PLS). Evaluasi model
SEM-PLS dilakukan melalui dua tahap, yaitu evaluasi
model pengukuran (outer model) dan pengujian inner
model. Pada pengujian outer model, dilakukan uji
validitas dan reliabilitas konstruk. Uji validitas
konstruk terdiri dari dua tahap, yaitu validitas
konvergen dan validitas diskriminan. Uji validitas
konvergen dilakukan dengan melihat nilai loading
factor dan nilai average variance extracted (AVE), di
mana indikator dinyatakan valid apabila memiliki
loading factor > 0,70 dan nilai AVE > 0,50 [17]
Selanjutnya, uji validitas diskriminan dilakukan dengan
menggunakan nilai cross loading, yang menyatakan
suatu indikator memenuhi discriminant validity apabila
nilai cross loading > 0,70 [17]. Selain itu, uji reliabilitas
konstruk dapat dilakukan dengan dua cara, yaitu

Composite Reliability dan Cronbach Alpha. Suatu
variabel memenuhi reliabilitas apabila nilai composite
reliability > 0,70, sedangkan pengujian lebih lanjut
dengan Cronbach Alpha juga menyatakan suatu
variabel reliabel apabila memiliki nilai Cronbach Alpha
> 0,70 [17].

Sementara itu, pengujian inner model dilakukan untuk
mengevaluasi hubungan antarvariabel dalam model
struktural. Evaluasi inner model dapat dilihat melalui
beberapa kriteria, antara lain nilai R-Square, effect size
(f9), dan hasil pengujian hipotesis. Nilai R-Square
digunakan untuk mengukur tingkat variasi perubahan
variabel independen terhadap variabel dependen.
Dalam model dengan beberapa variabel independen,
digunakan Adjusted R-Square agar hasil lebih akurat
karena nilai R-Square cenderung meningkat setiap kali
variabel ditambahkan meskipun tidak signifikan.
Selanjutnya Nilai R-Squqre, dapat dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2. R-Square

Nilai R-Square Kategori
0,75 Kuat
0,5 Moderate
0,25 Lemah

Nilai f-square (f2) digunakan untuk menunjukkan besar
pengaruh parsial masing-masing variabel prediktor
terhadap variabel endogen [18]. Selanjutnya, hasil
pengujian  hipotesis  diperoleh  melalui  estimasi
koefisien jalur yang diuji menggunakan prosedur
bootstrapping. Hipotesis dinyatakan signifikan apabila
nilai koefisien parameter dan nilai t-statistik pada
algorithm bootstrapping report menunjukkan tingkat
signifikansi yang memenuhi kriteria [19].

3. Hasil dan Pembahasan

Karakteristik responden adalah profile terhadap objek
penelitian yang menginterpretasikan hasil penelitian
mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan,
pengembangan Kkarir dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan. Dari hasil jawaban kuesioner melalui
google form, analisis mengenai data responden
berdasarkan usia, lama bekerja dan pendidikan dapat
dilihat dalam Tabel 3.

Tabel 3. Karakteristik Responden Penelitian

Atribut

Frekuensi  Presentase
Responden
Usia < 25 tahun 7 12%
25 - 30 tahun 27 45%
> 30 tahun 26 43%
Lama Bekerja <1 tahun 10 17%
1-3tahun 25 42%
> 3 tahun 25 42%
SMA 20 33%
Pendidikan D1/D2/D3 2 3%
S1 38 63%

Dari data usia karyawan pada PT.XYZ di dominasi
oleh karyawan dengan usia antara 25 hingga 30 tahun
dengan presentase 45%, lalu diikuti usia diatas 30 tahun
dengan presentase 43% dan paling sedikit adalah
karyawan berusia dibawah 25 tahun dengan persentase
12%. Apabila dilihat dari klasifikasi lama kerja, jumlah
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pegawai dengan lama kerja antara 1-3 tahun dan lebih
dari 3 tahun memiliki persentase yang sama yaitu 42%
kemudian pada lama kerja kurang dari 1 tahun
sebanyak 17% . Jika dilihat dari klasifikasi pendidikan,
karyawan di dominasi oleh Pendidikan S1 sebanyak
63%, lalu diikuti oleh lulusan SMA 33% dan lulusan
D1/D2/D3 dengan presentase 3%. Pada penelitian ini,
pengujian menggunakan teknik analisis Partial Least
Square (PLS) dengan program SmartPLS 4. Berikut
skema model penelitian Structural Equation Modeling
(SEM) dapat ditampilkan pada Gambar 1.

Gambar 1. Model Penelitian Structural Equation Modeling (SEM)

[ AP—

Y

L B )

POMSAMBANGAN KARN

NOTI AN KU

RIS ELE

Gambar 1 mendeskripsikan model SEM ke dalam
bentuk diagram jalur sehingga memberikan pandangan
yang menyeluruh mengenai struktur model yang
dibangun. Variabel P, PK, MK, dan KK masing-masing
merupakan indikator pada variabel laten Pelatihan,
Pengembangan Karir, Motivasi Kerja, dan Kinerja
Karyawan. Evaluasi outer model dilakukan untuk
menilai reliabilitas dan validitas konstruk. Pengujian ini
merupakan syarat penting yang harus dipenuhi untuk
memperoleh hasil yang bermanfaat dari SEM-PLS [20].
Salah satu tahapannya adalah menguji convergent
validity, yang dilakukan dengan melihat nilai loading
factor. Indikator dikatakan valid apabila memiliki nilai
loading factor lebih dari 0,70. Berikut ditampilkan hasil
uji outer loadings dari masing-masing indikator pada
variabel penelitian.

Hasil pengujian loading factor pada penelitian ini
menunjukkan bahwa masih terdapat indikator dengan
nilai kurang dari 0,70, yaitu indikator PK5 dan PKB6.
Oleh karena itu, dilakukan modifikasi model dengan
menghapus  kedua indikator tersebut.  Setelah
modifikasi dilakukan, seluruh nilai loading factor
berada di atas 0,70 sehingga dapat disimpulkan bahwa
konstruk telah memenuhi kriteria convergent validity
atau dinyatakan valid. Selanjutnya, pengujian validitas
diskriminan dilakukan dengan menggunakan nilai cross
loading, di mana suatu indikator dikatakan memenuhi
discriminant validity apabila memiliki nilai cross
loading lebih besar dari 0,70.

Validitas diskriminan dalam penelitian ini telah
terpenuhi dengan baik, karena nilai korelasi indikator
terhadap konstruknya lebih tinggi dibandingkan dengan
nilai korelasi terhadap konstruk lainnya. Selanjutnya,
pengujian dilanjutkan pada Average Variance Extracted
(AVE), Composite Reliability, dan Cronbach’s Alpha.
Nilai AVE digunakan untuk mengukur tingkat variasi
suatu  konstruk yang dihimpun dari indikator-
indikatornya dengan  memperhitungkan  tingkat
kesalahan, di mana kriteria yang harus dipenuhi adalah
nilai AVE lebih besar dari 0,50. Sementara itu,
reliabilitas konstruk dinyatakan terpenuhi apabila nilai
Composite  Reliability lebih besar dari 0,70.
Selanjutnya Cronbach's alpha, Composite reliability
(CR) dan Average variance extracted (AVE) pada
Tabel 4.

Tabel 4. Cronbach's alpha, Composite reliability (CR) dan Average
variance extracted (AVE)

" Average
- ” Composste Composars
Croabach's g t anance
rehabaliny rehabdiry

alpha i PO extracted

e Lia 2 (AVE)
Kinerja 0978 ) 678 0.9%1 0864
Aarvawan
Motsvass Kerja 0942 ).967 968
Pelatihan 0961 ) 963 | 668 ) )
p —
Pengembangan 0370 2972 0.976 —

Kane

Berdasarkan Tabel 8 dapat diketahui bahwa nilai AVE
dari masing-masing variabel lebih besar dari 0,50, yang
berarti seluruh indikator telah memenuhi kriteria yang
ditetapkan serta memiliki reliabilitas yang memadai
untuk dilakukan pengujian lebih lanjut. Selain itu,
setiap variabel juga memiliki nilai Composite
Reliability dan Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,70
sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel
valid dan reliabel. Dengan demikian, kuesioner yang
digunakan sebagai instrumen penelitian ini dapat
dinyatakan andal dan konsisten.

Evaluasi inner model dilakukan untuk menguji
pengembangan model yang berbasis konsep teoritis
dalam menganalisis hubungan antara variabel eksogen
dan endogen sebagaimana telah dijelaskan pada
kerangka konseptual. Hasil evaluasi inner model
terhadap masing-masing indikator dalam penelitian ini
dapat dijelaskan sebagai berikut. Pertama, nilai R-
Square (R? digunakan untuk menilai pengaruh
konstruk laten eksogen terhadap konstruk laten
endogen, apakah memiliki pengaruh yang substantif
[20]. Dalam penelitian dengan beberapa variabel
independen, digunakan Adjusted R-Square karena nilai
R-Square cenderung meningkat setiap kali variabel
ditambahkan, meskipun variabel tersebut tidak
signifikan. Dengan demikian, penggunaan Adjusted R-
Square dapat mengatasi kelemahan tersebut.
Selanjutnya hasil uji nilai R-square pada Tabel 5.

Tabel 5. Hasil Uji Nilai R-square

R-square R-Square
4 Adjusted
Kinerja Karyawan 0.705 0.689
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Berdasarkan data pada Tabel 5 dapat disimpulkan
bahwa nilai Adjusted R-Square sebesar 0,689, yang
berarti variabel Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh
variabel-variabel  independen  yaitu  Pelatihan,
Pengembangan Karir, dan Motivasi Kerja sebesar
68,9%, sedangkan sisanya sebesar 31,1% dijelaskan
oleh faktor lain di luar model penelitian. Dengan
demikian, model penelitian ini dapat dikategorikan
sebagai model moderate. Selanjutnya, pengujian
dilanjutkan pada effect size (f2), yang menunjukkan
besarnya pengaruh parsial masing-masing variabel
prediktor terhadap variabel endogen. Berikut
ditampilkan hasil nilai effect size (f2) dari masing-
masing variabel dalam penelitian. Selanjutnya hasil dari
f-square disajikan pada Tabel 6.

Tabel 6. Hasil dari f-square

f-

Variabel Keterangan
square
Motivasi Kerja -> Kinerja
Karyawan 0.465  Signifikan
Pelatihan -> Kinerja Karyawan 0.002 Tidak Signifikan

Pengembangan Karir -> Kinerja  0.031

Karyawan

Tidak Signifikan

Berdasarkan Tabel 6 dapat diketahui bahwa nilai effect
size (f2) variabel Motivasi Kerja sebesar 0,465, yang
menunjukkan adanya pengaruh parsial yang signifikan
terhadap variabel Kinerja Karyawan. Sementara itu,
nilai effect size (f2) variabel Pelatihan sebesar 0,002 dan
variabel Pengembangan Karir sebesar 0,031, yang
berarti kedua variabel tersebut memiliki pengaruh
parsial yang tidak signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Selanjutnya, pengujian hipotesis dilakukan
dengan melihat nilai koefisien parameter dan tingkat
signifikansi melalui uji t-statistic pada algorithm
bootstrapping report. Hasil pengujian hipotesis tersebut
disajikan pada Tabel 7.

Tabel 7. Hasil dari Uji t-statistic

Ongimal Sunple  Standand
devubon

STDEV
Iy

T statisticy P

«asgpls foean =
OSTDEV

L)

00 2,061 0184 1329 3 Tadek
sz fikan
1] oo ] Tidak

samfian

Hasil dari Tabel 7 adalah variabel motivasi kerja dan
kinerja karyawan memiliki nilai T statistics 4.842 >
1,96, nilai original sampel adalah positif yaitu sebesar
0.914 dan P values 0.000 < 0.05 artinya variabel
motivasi kerja dan kinerja karyawan memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan. Hasil dari variabel
pelatihan dan Kkinerja karyawan memiliki nilai T
statistics 0.329 < 1,96, nilai original sampel adalah
positif yaitu sebesar 0.060 dan P values 0.743 > 0.05
artinya variabel pelatihan dan Kkinerja karyawan
memiliki pengaruh yang positif dan tidak signifikan.
Hasil dari variabel pengembangan karir dan kinerja
karyawan memiliki nilai T statistics 0.866 < 1,96, nilai
original sampel adalah negatif yaitu sebesar 0.165 dan
P values 0.387 > 0.05 artinya variabel motivasi kerja
dan disiplin kerja memiliki pengaruh yang negatif dan
tidak signifikan.

Berdasarkan hasil pengujian, motivasi kerja terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Dengan demikian, hipotesis dalam penelitian
ini dapat diterima. Hasil kuesioner menunjukkan bahwa
rata-rata 93% responden memiliki motivasi kerja yang
tinggi, ditunjukkan dengan hubungan kerja yang baik
dan suportif antara karyawan, atasan, maupun rekan
kerja. Kondisi ini menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif, serta memberikan rasa aman bagi karyawan
dalam bekerja. Motivasi yang tinggi mendorong
karyawan untuk berusaha menyelesaikan pekerjaannya
secara optimal, sehingga performa kerja meningkat.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa pelatihan
berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan, sehingga hipotesis penelitian ini
ditolak. PT. XYZ rutin menyelenggarakan program
pelatihan minimal sekali dalam setahun sebagai upaya
peningkatan keterampilan kerja karyawan. Semakin
baik pelatihan diberikan, kinerja karyawan cenderung
meningkat karena keterampilan mereka lebih siap
dalam menyelesaikan tugas. Namun, hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa pelatihan belum memberikan
kontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja. Hal
ini disebabkan oleh pelatihan yang masih kurang
relevan dengan kebutuhan kerja karyawan, serta
efektivitas pelaksanaan yang belum tepat sasaran.

Berdasarkan hasil pengujian, pengembangan Kkarir
terbukti berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap  kinerja karyawan, sehingga hipotesis
penelitian ini ditolak. Mayoritas karyawan PT. XYZ
berstatus kontrak, sehingga banyak dari mereka
merasakan ketidakjelasan mengenai jenjang karir serta
kurangnya transparansi informasi terkait peluang
pengembangan karir. Kondisi ini menimbulkan
persepsi bahwa usaha kerja keras mereka tidak
berdampak pada peningkatan posisi atau status.
Akibatnya, motivasi kerja menurun, dan Kinerja
karyawan pun tidak mengalami peningkatan yang
signifikan.

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang
telah dilakukan, pelatihan secara parsial berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan
di PT.XYZ, pengembangan Kkarir secara parsial
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan di PT.XYZ dan motivasi kerja secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan di perusahaan outsourcing PT.XYZ.
Maka dapat disimpulkan bahwa untuk meningkatkan
kinerja karyawan PT.XYZ diperlukan upaya untuk
meningkatan motivasi karyawan. Semakin tinggi
motivasi kerja maka karyawan akan memberikan
kinerja yang optimal dalam bekerja. Implikasi
manajerial pada penelitian ini adalah manajemen perlu
memberikan program pelatihan yang relevan dan tepat
sasaran sesuai kebutuhan karyawan dan dilakukan rutin
tidak hanya setahun sekali. Meskipun pengembangan
karir belum menunjukkan pengaruh signifikan terhadap
kinerja, manajemen juga perlu melakukan evaluasi
terhadap program pengembangan Kkarir dengan
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membuka peluang peningkatan status karyawan yang
saat ini mayoritas berstatus kontrak. Selain itu juga
menciptakan strategi untuk meningkatkan motivasi
karyawan dapat dilakukan dengan berupa sistem
penghargaan bonus, komunikasi yang terbuka antara
atasan dan bawahan serta pemberian fasilitas yang
mendukung karyawan dalam bekerja. Adapun
keterbatasan dalam penelitian ini dari aspek
penggunaan sampel yang masih sedikit yaitu 60
responden yang hasilnya belum dapat dikatakan dalam
subjek penelitian jumlah yang besar. Dari aspek
menggunakan kuesioner yaitu terkadang jawaban dari
responden tidak menunjukan suatu keadaan yang
sebenarnya.  Penelitian  selanjutnya  disarankan
memperbanyak jumlah sampel sehingga hasilnya pun
akan mendekati keadaan yang sebenar-benarnya dan
saran untuk selanjutnya juga dapat melibatkan variabel
lingkungan kerja dan budaya kerja yang mempengaruhi
kinerja karyawan agar diperoleh penelitian yang lebih
baik.
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