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BAB V 

KESIMPULAN 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan dari hasil analisis yang telah dilakukan, maka penulis dapat 

menarik kesimpulan sebagai berikut : 

1. Berdasarkan dari hasil analisis deskriptif terhadap responden, maka dapat 

disimpulkan bahwa : 

a. Mayoritas responden dari Bank Mandiri KC Purwokerto berjenis 

kelamin perempuan. 

b. Mayoritas responden dari Bank Mandiri KC Purwokerto berumur 25 

– 35 tahun. 

c. Berdasarkan lama bekerja, mayoritas responden memiliki lama 

bekerja di atas 5 tahun. 

d. Berdasarkan pendidikan, mayoritas responden dari Bank Mandiri 

KC Purwokerto memiliki jenjang pendidikan sarjana. 

e. Mayoritas responden dari Bank Mandiri KC Purwokerto memiliki 

jabatan sebagai Customer Service. 

f. Karyawan yang menjadi responden semuanya memiliki status 

karyawan tetap. 

2. Berdasarkan dari hasil analisis regresi berganda, maka dapat disimpulkan 

bahwa : 

a. Hipotesis pertama (H1) diterima, yang mana berarti bahwa pelatihan 

kerja terhadap karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja 
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organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa semakin sering organisasi 

mengadakan pelatihan kerja maka kinerja organisasi akan semakin 

meningkat. 

b. Hipotesi kedua (H2) diterima, yang mana berarti bahwa penilaian 

kinerja terhadap karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja 

organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa semakin sering organisasi 

memberikan penilaian kinerja maka kinerja organisasi akan semakin 

meningkat. 

c. Hipotesis ketiga (H3) diterima, yang mana berarti bahwa 

penghargaan dan pengakuan terhadap karyawan berpengaruh positif 

terhadap kinerja organisasi. Hal ini menunjukkann bahwa semakin 

sering organisasi memberikan penghargaan dan pengakuan maka 

kinerja organisasi akan semakin meningkat. 

5.2 Implikasi Manajerial  

 Sumber daya manusia adalah kunci sukses bagi setiap organisasi. 

Semakin baik kinerja karyawan, maka semakin sukses organisasi tersebut, 

organisasi yang tidak memiliki manajemen sumber daya manusia yang baik, maka 

akan sulit untuk mencapai tujuan yang ingin dicapai dan kinerja organisasi yang 

buruk. Apabila organisasi ingin mencapai tujuan dan bersaing di persaingan pasar, 

perlu memiliki karyawan – karyawan dengan kualitas yang baik. Bank Mandiri KC 

Purwokerto yang merupakan salah satu lembaga yang bergerak di sektor keuangan. 

Seperti yang sudah diketahui, sektor keuangan sedang mengalami perubahan 

kearah digital, maka peran dari sumber daya manusia yaitu karyawan yang bekerja 
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di Bank Mandiri KC Purwokerto sangatlah penting dan untuk membawa organisasi 

agar tetap bertahan saat menghadapi perubahan Bank Mandiri KC Purwokerto 

sangatlah memerlukan karyawan yang memahami teknologi keuangan dengan baik, 

dan untuk meningkatkan pengetahuan dan kualitas karyawan mengenai digitalisasi 

keuangan dari hasil analisis penelitain Bank Mandiri KC Purwokerto telah 

menggunakan praktik – praktik manajemen sumber daya manusia yaitu, pelatihan 

kerja, penilaian kinerja, penghargaan dan pengakuan untuk mendorong kualitas 

karyawan untuk meningkatkan kinerja Bank Mandiri KC Purwokerto. 

 Berdasarkan dari hasil analisis yang diperoleh, dapat diketahui bahwa 

variabel pelatihan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

kinerja Bank Mandiri KC Purwokerto. Sedangkan dari hasil analisis deskriptif 

menunjukkan bahwa variabel pelatihan kerja termasuk kedalam kategori sangat 

tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa  manajer Bank Mandiri KC Purwoketo telah 

berperan untuk mengidentifikasi pelatihan yang diperlukan oleh karyawan yaitu 

mengenai penggunaan teknologi keuangan terbaru seperti aplikasi perangkat lunak 

perbankan terbaru yang berfungsi untuk mengelolah dana dari nasabah, hal tersebut 

membuat mereka memiliki keterampilan dan pengetahuan yang baru mengenai 

digitaliasi keuangan yang berdampak pada kinerja yang lebih baik dan efisien. 

Selain itu, program pelatihan kerja dari Bank Mandiri KC Purwokerto dinilai sudah 

dijadwalkan dengan baik, hal tersebut dimaksudkan agar karyawan tidak 

membuang waktu yang mengganggu aktivitas mereka dalam bekerja.  Karyawan 

yang terlatih dengan baik membuat mereka bekerja sesuai apa yang diharapkan oleh 

organisasi maka dengan itu kinerja Bank Mandiri KC Purwokerto akan meningkat. 
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 Berdasarkan dari hasil analisis yang diperoleh, dapat diketahui bahwa 

variabel penilaian kinerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

kinerja organisasi. Sedangkan dari hasil analisis statistik deskriptif menunjukkan 

variabel penilaian kinerja termasuk keadalam kategori sangat tinggi. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa manajer Bank Mandiri KC Purwokerto telah menggunakan 

penilaian kinerja dengan baik untuk mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan 

karyawan, sehingga karyawan akan segera memperbaiki kelemahan mereka dan 

mengubahnya menjadi kekuatan mereka untuk menjadi lebih produktif dan 

kompeten dalam bekerja. Selain itu, Bank Mandiri KC Purwokerto menggunakan 

penilaian kinerja untuk membangun hubungan karyawan dengan rekan kerja 

mereka. Hubungan yang baik menghasilkan komunikasi yang baik pula, hal 

tersebut dapat membuat karyawan dapat saling bekerja sama dan termotivasi untuk 

menyelesaikan tugas yang diberikan oleh organisasi dengan tepat waktu. Karyawan 

yang menyelesaikan tugas dengan tepat waktu pasti memenuhi standar kinerja yang 

diharapkan oleh organisasi dengan begitu kinerja Bank Mandiri KC Purwokerto 

akan meningkat. 

 Berdasarkan dari hasil analisis yang diperoleh, dapat diketahui bahwa 

variabel penghargaan dan pengakuan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap kinerja organisasi. Sedangkan dari hasil analisis deskriptif menunjukkan 

variabel penghargaan dan pengakuan termasuk kedalam kategori sangat tinggi. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa manajer Bank Mandiri KC Purwokerto menganggap 

penghargaan dan pengakuan sebagai kompensasi yang baik dalam menghadapi 

perubahan. Manajer Bank Mandiri KC Purwokerto sadar bahwa penghargaan dan 
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pengakuan memiliki peran penting untuk memotivasi karyawan agar dapat bekerja 

lebih keras dan lebih baik. Memberikan kenaikkan gaji secara berkala serta promosi 

jabatan akan membuat karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka karena 

kontribusi mereka dihargai oleh organisasi. Karyawan yang merasa dihargai akan 

memberikan kemampuan yang terbaik untuk mengerjakan pekerjaan mereka 

sehingga kinerja Bank Mandiri KC Purwokerto meningkat. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

 Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan sebagai berikut :  

1. Penelitian hanya dilakukan di Bank Mandiri KC Purwokerto sehingga hasil 

yang diperoleh dari penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan kedalam 

industri atau organisasi yang lain. 

2. Peneliti tidak dapat memonitor kuisioner yang disebarkan ke dalam 

perusahaan yang disebabkan oleh pandemi sehingga penyebaran kuisioner 

dilakukan bersifat daring, hal tersebut menimbulkan kemungkinan besar 

bahwa karyawan mengisi kuisioner tidak sesuai dengan kenyataan yang 

dialami atau tidak. 

3. Peneliti juga tidak dapat mengkontrol karyawan yang tidak mengisi 

kuisioner yang menyebabkan kurangnya sampel penelitian dan hal tersebut 

dapat berpengaruh terhadap hasil penelitian. 

4. Faktor – faktor manajemen sumber daya manusia yang digunakan didalam 

penelitian tidak mencakup seluruh faktor – faktor manajemen sumber daya 

manusia yang lain yang dapat digunakan untuk mendukung penelitian ini. 
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5.4 Saran 

5.4.1 Bagi Peneliti Selanjutnya 

1. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat melakukan penelitian kepada 

organisasi dengan industri yang berbeda sehingga keakuratan dari hasil 

penelitian dapat dibandingkan dan diuji. 

2. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat melakukan penelitian dengan 

variabel faktor – faktor manajemen sumber daya manusia yang lain agar 

hasil yang diperoleh dari kinerja organisasi dapat lebih luas lagi. 

3. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat melakukan penelitian dengan 

variabel dependen lain agar diperoleh pengaruh lain dari faktor – faktor 

manajemen sumber daya manusia terhadap sektor lain dari organisasi. 

5.4.2 Bagi Organisasi 

1. Agar program pelatihan karyawan yang dibuat dapat meningkatkan kinerja 

karyawan sebaiknya Bank Mandiri KC Purwokerto melakukan seleksi 

karyawan yang benar – benar membutuhkan pelatihan tersebut sehingga 

dapat mendorong kinerja organisasi ke arah yang lebih baik. Apabila Bank 

Mandiri KC Purwokerto tidak melakukan seleksi takutnya manfaat program 

pelatihan menjadi kurang efektif karena mungkin karyawan telah memiliki 

pengetahuan dan kemampuan tersebut. Hal tersebut dapat dilakukan dengan 

cara melakukan penilaian kebutuhan masing – masing karyawan untuk 

mengukur kemampuan yang dimiliki masing – masing karyawan dengan 

begitu karyawan yang mungkin sudah mahir menggunakan salah satu 
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teknologi finansial dapat berlatih menggunakan teknologi finansial yang 

lainnya sehingga kinerja karyawan dan organisasi menjadi lebih efektif. 

2. Sebaiknya Bank Mandiri KC Purwokerto memberikan penilaian kinerja 

yang bermanfaat untuk membangun hubungan yang lebih baik antar 

karyawan, karyawan yang memiliki hubungan kerja yang baik dengan 

atasan maupun rekan kerja, cenderung lebih produktif karena mendapat 

dukungan dari rekan kerja mereka, sehingga kualitas kinerja mereka 

meningkat dengan begitu kinerja organisasi akan meningkat juga. Hal ini 

dapat dilakukan dengan cara melakukan diskusi bersama melalui pertemuan 

rutin sehingga karyawan akan terus mendapatkan umpan balik yang berguna 

untuk membenarkan cara bekerja atau perilaku yang kurang baik, sehingga 

perbaikan kinerja dapat segera dilakukan. 

3. Agar kinerja karyawan meningkat, Bank Mandiri KC Purwokerto dapat 

memberikan gaji dan bonus lebih sering, hal tersebut dapat dilakukan 

dengan cara membuat penilaian performa dan prestasi karyawan, dengan 

begitu terlihat karyawan mana yang memiliki performa paling signifikan 

akan diberikan gaji dan bonus tambahan, hal tersebut menyampaikan pesan 

bahwa karyawan yang memiliki performa bagus dan berperan penting 

dalam mendorong kinerja organisasi akan selalu dihargai. Selain itu, 

pemberian kesempatan promosi jabatan kepada karyawan yang memiliki 

kualitas kerja yang tinggi dapa meningkatkan motivasi karyawan untuk 

bekerja, dengan tanggung jawab dan kenaikkan gaji diharapkan karyawan 

akan termotivasi untuk ikut mendorong kinerja organisasi. 
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Kuesioner Penelitian 
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Kepada Yth,  

Bapak/Ibu/Saudara/i 

Di tempat 

Perkenalkan, nama saya Rendy Nathaniel Purwo Santoso. Saya adalah 

mahasiswa Program Studi Manajemen Fakultas Bisnis dan Ekonomika Universitas 

Atma Jaya Yogyakarta. Sekarang ini saya sedang melakukan penelitian untuk 

menyelesaikan tugas akhir (Skripsi) saya. Penelitian saya mengenai “Pengaruh 

faktor – faktor Manajemen Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Organisasi” 

Saya selaku peneliti meminta kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/I untuk 

meluangkan waktu dalam pengisian kuesioner ini. Berikut kuesioner yang saya 

ajukan, mohon kepada Bapak/Ibu/Saudara/I untuk memberikan jawaban yang 

sejujur – jujurnya dan sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. Adapun jawaban 

yang Bapak/Ibu/Saudara/I berikan tidak akan berpengaruh pada diri 

Bapak/Ibu/Saudara/I karena penelitian ini dilakukan hanya untuk pengembangan 

ilmu pengetahuan. 

Atas partisipasi dan kesediannya, saya ucapkan terimakasih sebesar – 

besarnya. 

          

         Hormat saya 

       Rendy Nathaniel  

       Purwo Santoso 

PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 

  

 Responden dapat memberikan jawaban dengan memilih salah satu jawaban 

yang mengacu pada teknik skala Likert dan tertera dibawah setiap item kuesioner, 

yaitu :  
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1 = sangat  tidak setuju   3 = netral 

2 = tidak setuju    4 = setuju   5 = 

sangat setuju 

Data responden dan semua informasi yang di berikan akan di jamin kerahasiannya, 

oleh sebab itu dimohon untuk mengisi kuesioner dengan baik dan sebenar – 

benaranya. 

A. DATA RESPONDEN 

a. Jenis Kelamin 

1. Laki – laki      2. Perempuan 

b. Umur 

1. 18 – 24 tahun     2. 25 – 35 

tahun  

3. 36 – 45 tahun     4. Di atas 45 

tahun  

c. Lama Bekerja 

1. 1 – 3 tahun      2. 3 – 5 tahun 

3. Di atas 5 tahun       

d. Pendidikan 

1. Sekolah Menengah Atas (SMA)   2. Sarjana 

3. Diploma      4. Magister 

5. Lainnya……… 

e. Jabatan 

1. Teller       

2. Customer Service (CS) 

3. Back Office       

4.Saf Pemasaran 

5. Supervisor       

6. Manajer 

7. Kepala Cabang      
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8. Lainnya 

f. Status 

1. Karyawan Tetap      

2. Apabila anda bukan karyawan tetap harap berhenti disini 

 

B. PELATIHAN KERJA 

Pada bagian ini ada beberapa pernyataan terkait dengan pelatihan yang pernah Anda 

alami dan ikuti di Perusahaan Anda 

Kode No Pernyataan STS TS N S SS 

X1.1 1 Perusahaan tempat saya bekerja 

melakukan identifikasi kebutuhan 

pelatihan kerja bagi karyawannya 

1 2 3 4 5 

X1.2 2 Perusahaan tempat saya bekerja 

mempunyai program pelatihan yang 

sudah dijadwalkan dengan baik 

1 2 3 4 5 

X1.3 3 Pelatihan kepada karyawan yang saya 

alami mempengaruhi kinerja 

perusahaan dalam menghadapi 

perubahan 

1 2 3 4 5 

X1.4 4 Pelatihan kepada karyawan yang saya 

alami memiliki kesesuaian dengan 

pekerjaan saya 

1 2 3 4 5 

X1.5 5 Manajer, atasan, dan sumber daya 

manusia di perusahaan tempat saya 

bekerja berperan penting dalam 

menentukan karyawan untuk pelatihan 

1 2 3 4 5 

X1.6 6 Perusahaan tempat saya bekerja 

mempunyai program pelatihan untuk 

meningkatkan keterampilan, 

1 2 3 4 5 
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pengetahuan, dan kemampuan 

karyawan 

X1.7 7 Perusahaan tempat saya bekerja 

mempunyai program pelatihan untuk 

membantu meningkatkan penggunaan 

teknologi pada karyawan 

1 2 3 4 5 

 

C. PENILAIAN KINERJA 

Pada bagian ini ada beberapa pernyataan terkait dengan penilaian kinerja yang 

pernah Anda alami dan ikuti di Perusahaan Anda 

Kode No Pernyataan STS TS N S SS 

X2.1 1 Penilaian kinerja yang di berikan oleh 

perusahaan sangat membantu untuk 

mengidentifikasi kekuatan dan 

kelemahan saya 

1 2 3 4 5 

X2.2 2 Penilaian kinerja yang di berikan oleh 

perusahaan sangat memotivasi saya 

dalam bekerja 

1 2 3 4 5 

X2.3 3 Penilaian kinerja yang di berikan oleh 

perusahaan sangat mempengaruhi 

hubungan saya dengan karyawan kerja 

yang lain 

1 2 3 4 5 

X2.4 4 Hasil dari penilaian kinerja 

mempengaruhi perilaku, sikap, dan 

semangat kerja saya 

1 2 3 4 5 

X2.5 5 Perusahaan tempat saya bekerja 

memperoleh manfaat dari penilaian 

kinerja 

1 2 3 4 5 
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X2.6 6 Perusahaan tempat saya bekerja 

menyimpan hasil dari penilaian kerja 

dengan baik dan dapat diakses ketika 

diperlukan  

1 2 3 4 5 

 

D. PENGHARGAAN DAN PENGAKUAN 

Pada bagian ini ada beberapa pernyataan terkait dengan penghargaan dan 

pengakuan yang pernah Anda alami dan peroleh di Perusahaan Anda 

Kode No Pernyataan STS TS N S SS 

X3.1 1 Saya merasa penghargaan dan 

pengakuan adalah kompensasi yang 

baik dalam proses manajemen 

perubahan 

1 2 3 4 5 

X3.2 2 Perusahaan tempat saya bekerja 

menerapkan kenaikan gaji karyawan 

secara berkala 

1 2 3 4 5 

X3.3 3 Saya memahami dengan baik sistem 

penggajian yang berlaku di dalam 

perusahaan 

1 2 3 4 5 

X3.4 4 Kinerja saya meningkat ketika 

perusahaan tempat saya bekerja 

memberikan bonus dan gaji 

1 2 3 4 5 

X3.5 5 Promosi dalam perusahaan 

memotivasi saya untuk bekerja lebih 

keras  

1 2 3 4 5 

X3.6 6 Perusahaan tempat saya bekerja 

memberikan insentif kerja untuk 

membantu meningkatkan kinerja 

karyawan 

1 2 3 4 5 
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E. KINERJA ORGANISASI 

Pada bagian ini ada beberapa pernyataan terkait dengan kinerja organisasi tempat 

Anda bekerja 

Kode No Pernyataan STS TS N S SS 

Y1.1 1 Pihak manjemen perusahaan tempat 

saya bekerja telah berhasil mencapai 

target organisasi yang telah ditetapkan 

1 2 3 4 5 

Y1.2 2 Saya merasa kinerja perusahaan 

tempat saya bekerja selama 3 (tiga) 

tahun terakhir sangat baik dalam 

mencapai target Perusahaan yang telah 

ditetapkan 

1 2 3 4 5 

Y1.3 3 Saya merasa perusahaan tempat saya 

bekerja mampu memberikan manfaat 

yang telah diberikan kepada karyawan 

dan pemangku kepentingan 

1 2 3 4 5 

Y1.4 4 Perusahaan tempat saya bekerja sudah 

menyelaraskan tujuan perusahaan 

yang ingin dicapai penilaian kinerja 

1 2 3 4 5 

Y1.5 5 Perusahaan tempat saya bekerja 

dikenal memiliki karyawan dengan 

kinerja yang tinggi 

1 2 3 4 5 

Y1.6 6 Saya menganggap perusahaan tempat 

saya bekerja sebagai bisnis yang 

sukses 

1 2 3 4 5 
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LAMPIRAN 2 

Hasil Kuesioner Penelitian 
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LAMPIRAN 3 

Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
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Uji Validitas Pelatihan Kerja 
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Correlations 

  

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 

TOTA

LX1 

X1.1 Pearson 

Correlation 

1 .540** .457** .473** .278 .500** .293* .662** 

Sig. (2-tailed)  .000 .001 .001 .051 .000 .039 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.2 Pearson 

Correlation 

.540** 1 .404** .492** .233 .327* .284* .627** 

Sig. (2-tailed) .000  .004 .000 .104 .020 .046 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.3 Pearson 

Correlation 

.457** .404** 1 .731** .324* .659** .548** .798** 

Sig. (2-tailed) .001 .004  .000 .022 .000 .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.4 Pearson 

Correlation 

.473** .492** .731** 1 .523** .778** .597** .886** 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.5 Pearson 

Correlation 

.278 .233 .324* .523** 1 .467** .276 .613** 

Sig. (2-tailed) .051 .104 .022 .000  .001 .052 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

X1.6 Pearson 

Correlation 

.500** .327* .659** .778** .467** 1 .721** .856** 

Sig. (2-tailed) .000 .020 .000 .000 .001  .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 
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X1.7 Pearson 

Correlation 

.293* .284* .548** .597** .276 .721** 1 .732** 

Sig. (2-tailed) .039 .046 .000 .000 .052 .000  .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

TOTA

LX1 

Pearson 

Correlation 

.662** .627** .798** .886** .613** .856** .732** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Uji Validitas Penilaian Kinerja 

Correlations 

  

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 

TOTAL

X2 

X2.1 Pearson 

Correlation 

1 .378** .527** .553** .449** .207 .756** 

Sig. (2-tailed)  .007 .000 .000 .001 .149 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

X2.2 Pearson 

Correlation 

.378** 1 .253 .243 .655** .421** .645** 

Sig. (2-tailed) .007  .076 .089 .000 .002 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

X2.3 Pearson 

Correlation 

.527** .253 1 .741** .366** .081 .789** 

Sig. (2-tailed) .000 .076  .000 .009 .575 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

X2.4 Pearson 

Correlation 

.553** .243 .741** 1 .443** .098 .776** 

Sig. (2-tailed) .000 .089 .000  .001 .498 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 
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X2.5 Pearson 

Correlation 

.449** .655** .366** .443** 1 .431** .750** 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .009 .001  .002 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

X2.6 Pearson 

Correlation 

.207 .421** .081 .098 .431** 1 .453** 

Sig. (2-tailed) .149 .002 .575 .498 .002  .001 

N 50 50 50 50 50 50 50 

TOTAL

X2 

Pearson 

Correlation 

.756** .645** .789** .776** .750** .453** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .001  

N 50 50 50 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Uji Validitas Penghargaan dan Pengakuan 

Correlations 

  

X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 

TOTA

LX3 

X3.1 Pearson 

Correlation 

1 .572** .369** .530** .646** .397** .758** 

Sig. (2-tailed)  .000 .008 .000 .000 .004 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

X3.2 Pearson 

Correlation 

.572** 1 .533** .485** .525** .512** .796** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

X3.3 Pearson 

Correlation 

.369** .533** 1 .489** .507** .439** .725** 

Sig. (2-tailed) .008 .000  .000 .000 .001 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

X3.4 Pearson 

Correlation 

.530** .485** .489** 1 .330* .394** .724** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .019 .005 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 
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X3.5 Pearson 

Correlation 

.646** .525** .507** .330* 1 .681** .794** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .019  .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

X3.6 Pearson 

Correlation 

.397** .512** .439** .394** .681** 1 .761** 

Sig. (2-tailed) .004 .000 .001 .005 .000  .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

TOTAL

X3 

Pearson 

Correlation 

.758** .796** .725** .724** .794** .761** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 50 50 50 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Uji Validitas Kinerja Organisasi 

Correlations 

  

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 

TOTA

LY 

Y.1 Pearson 

Correlation 

1 .268 .268 .276 .278 .191 .555** 

Sig. (2-tailed)  .060 .060 .052 .051 .185 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Y.2 Pearson 

Correlation 

.268 1 .729** .331* .354* .404** .734** 

Sig. (2-tailed) .060  .000 .019 .012 .004 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Y.3 Pearson 

Correlation 

.268 .729** 1 .534** .599** .635** .872** 

Sig. (2-tailed) .060 .000  .000 .000 .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Y.4 Pearson 

Correlation 

.276 .331* .534** 1 .559** .525** .719** 

Sig. (2-tailed) .052 .019 .000  .000 .000 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Y.5 Pearson 

Correlation 

.278 .354* .599** .559** 1 .470** .742** 

Sig. (2-tailed) .051 .012 .000 .000  .001 .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 
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Y.6 Pearson 

Correlation 

.191 .404** .635** .525** .470** 1 .709** 

Sig. (2-tailed) .185 .004 .000 .000 .001  .000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

TOTA

LY 

Pearson 

Correlation 

.555** .734** .872** .719** .742** .709** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 50 50 50 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Uji Reabilitas Pelatihan Kerja 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 50 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 50 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.854 7 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X1.1 26.94 7.160 .552 .843 

X1.2 27.06 7.037 .485 .852 

X1.3 27.00 6.327 .701 .821 

X1.4 26.98 6.306 .835 .803 

X1.5 27.22 6.910 .446 .861 

X1.6 26.94 6.588 .800 .812 

X1.7 27.10 6.378 .596 .839 

Uji Reabilitas Penilaian Kinerja 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 50 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 50 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.781 6 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X2.1 21.62 6.281 .619 .725 

X2.2 21.50 7.071 .503 .756 

X2.3 22.04 5.100 .574 .759 

X2.4 21.50 6.378 .661 .718 

X2.5 21.40 6.653 .636 .727 

X2.6 21.34 7.862 .293 .794 

 

Uji Reabilitaas Penghargaan dan Pengakuan 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 50 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 50 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.849 6 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X3.1 23.38 3.832 .651 .822 

X3.2 23.42 3.596 .687 .814 

X3.3 23.40 3.878 .604 .830 

X3.4 23.48 3.642 .568 .840 

X3.5 23.36 3.786 .703 .814 

X3.6 23.46 3.560 .620 .828 

 

Uji Reabilitas Kinerja Organisasi 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 50 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 50 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.809 6 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Y.1 23.12 4.475 .330 .838 

Y.2 22.98 3.979 .575 .778 

Y.3 22.98 3.571 .783 .724 

Y.4 22.88 4.312 .596 .775 

Y.5 22.80 4.122 .610 .770 

Y.6 22.74 4.482 .601 .777 
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LAMPIRAN 4  

Analisis Statistik Deskriptif 
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Jenis Kelamin 

 

Jenis Kelamin 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 22 44.0 44.0 44.0 

2 28 56.0 56.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 

Umur 

Umur 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 4 8.0 8.0 8.0 

2 32 64.0 64.0 72.0 

3 6 12.0 12.0 84.0 

4 8 16.0 16.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 

Lama Bekerja 

 

Lama Bekerja 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 7 14.0 14.0 14.0 

2 9 18.0 18.0 32.0 

3 34 68.0 68.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  
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Pendidikan 

 

Pendidikan 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 2.0 2.0 2.0 

2 41 82.0 82.0 84.0 

3 7 14.0 14.0 98.0 

4 1 2.0 2.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 

Jabatan 

Jabatan 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 2 4.0 4.0 4.0 

2 15 30.0 30.0 34.0 

3 13 26.0 26.0 60.0 

4 1 2.0 2.0 62.0 

5 7 14.0 14.0 76.0 

6 5 10.0 10.0 86.0 

7 1 2.0 2.0 88.0 

8 6 12.0 12.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  
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Status 

Status 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative  

Percent 

Valid 1 50 100.0 100.0 100.0 

 

Pelatihan Kerja  

 

Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Sum Mean 

Std. 

Deviation 

X1.1 50 4 5 230 4.60 .495 

X1.2 50 3 5 224 4.48 .580 

X1.3 50 3 5 227 4.54 .613 

X1.4 50 3 5 228 4.56 .541 

X1.5 50 2 5 216 4.32 .653 

X1.6 50 4 5 230 4.60 .495 

X1.7 50 3 5 222 4.44 .675 

Valid N 

(listwise) 

50 
     

 

Penilaian Kinerja 
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Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Sum Mean 

Std. 

Deviation 

X2.1 50 3 5 213 4.26 .723 

X2.2 50 3 5 219 4.38 .602 

X2.3 50 1 5 192 3.84 1.076 

X2.4 50 3 5 219 4.38 .667 

X2.5 50 3 5 224 4.48 .614 

X2.6 50 3 5 227 4.54 .542 

Valid N 

(listwise) 

50 
     

 

Penghargaan dan Pengakuan  

Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Sum Mean 

Std. 

Deviation 

X3.1 50 4 5 236 4.72 .454 

X3.2 50 3 5 234 4.68 .513 

X3.3 50 4 5 235 4.70 .463 

X3.4 50 3 5 231 4.62 .567 

X3.5 50 4 5 237 4.74 .443 

X3.6 50 3 5 232 4.64 .563 

Valid N 

(listwise) 

50 
     

 

Kinerja Organisasi 
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Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Sum Mean 

Std. 

Deviation 

Y.1 50 3 5 219 4.38 .635 

Y.2 50 3 5 226 4.52 .614 

Y.3 50 3 5 226 4.52 .614 

Y.4 50 4 5 231 4.62 .490 

Y.5 50 3 5 235 4.70 .544 

Y.6 50 4 5 238 4.76 .431 

Valid N 

(listwise) 

50 
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LAMPIRAN 5 

Analisis Linier Berganda 
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Variables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 TOTALX3, 

TOTALX2, 

TOTALX1a 

. Enter 

a. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .762a .580 .553 1.606 

a. Predictors: (Constant), TOTALX3, TOTALX2, 

TOTALX1 

 

 

ANOVAb 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 163.913 3 54.638 21.194 .000a 

Residual 118.587 46 2.578   

Total 282.500 49    

a. Predictors: (Constant), TOTALX3, TOTALX2, TOTALX1 

b. Dependent Variable: TOTALY 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.805 2.989  1.607 .115 

TOTALX1 .376 .103 .467 3.656 .001 

TOTALX2 .336 .105 .421 3.216 .002 

TOTALX3 .751 .100 .751 7.892 .000 

a. Dependent Variable: TOTALY 
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LAMPIRAN 6 

BUKTI BIMBINGAN 
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LAMPIRAN 7 

SURAT PENELITIAN 
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