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Abstrak 

 

 Penelitian kuantitatif dengan metode eksplanasi ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh pelatihan dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja guru. Penelitian penjelasan 

yang melibatkan 52 sekolah, diambil secara purposif dari 156 orang tersebut diambil sampel 

52 orang, sehingga setiap 1 sekolah terdapat 1 tenaga administrasi yang dijadikan sampel. 

Data penelitian dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner, kemudian dianalisis secara 

statistik dengan metode analisis jalur. Hasil penelitian hasil analisis tersebut maka kesimpulan 

dari penelitian ini antara lain: (1) Pelatihan berpengaruh terhadap kepuasan kerja., (2) 

Motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja., (3) Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan., (4) Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan., (5) Kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan., (6) Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui mediasi kepuasan kerja., dan (7) Motivasi berpengaruh secara terhadap kinerja 

karyawan melalui mediasi kepuasan kerja. 

Kata kunci. kepuasan kerja, pelatihan, motivasi kerja  

 

 

PENDAHULUAN 

 

Pendidikan adalah usaha sadar yang dilakukan secara sistematis dalam mewujudkan 

suasana belajar mengajar agar para peserta didik dapat mengembangkan potensi dirinya. 

Dengan pendidikan seseorang dapat memiliki kecerdasan, ahlak mulia, kepribadian, kekuatan 

spiritual dan ketrampilan yang bermanfaat bagi diri sendiri dan masyarakat (Undang-undang 

No. 20 Tahun 2003, Sistem Pendidikan Nasional). Mewujudkan pendidikan yang baik perlu 

suatu lembaga pendidikan yang profesional atas seluruh kinerja perangkat sekolah yang ada. 

Untuk itu berbagai elemen yang terlibat dalam kegiatan pendidikan dalam rangka 

mencerdaskan peserta didik perlu dikenali sehingga diperlukan pengkajian usaha untuk 

mengembangkan konsep, prinsip, kreativitas, tanggung jawab dan keterampilan termasuk 

didalamnya substansi pendidikan baik pendidik, kurikulum, kepala sekolah, sarana prasarana, 

siswa dan lingkungan. Selain lembaga sekolah, keluarga menjadi sarana pendidikan pertama 

bagi anak-anak. Proses sosialisasi dimulai dengan proses belajar adaptasi dan mengikuti 

setiap hal yang diajarkan oleh orang-orang disekitar lingkungan keluarga, seperti sopan 

santun, adab dalam melakukan suatu hal, cara berpikir dan bertindak. Melalui lingkungan 

keluarga inilah anak mengenal dunia sekitarnya dan pola pergaulan hidup sehari-hari. 

Agar terwujud suatu lembaga pendidikan yang kondusif dan berkualitas, maka 

lembaga pendidikan harus memiliki otonomi tanpa ada campur tangan politik dan 



 
  Jurnal Ekonomi dan Manajemen 

Journal Of Economics and Management 

E-ISSN. 2614-4212 (Online), ISSN 1411-5794 (Cetak) 

Volume 21, No. 3 – Oktober 2020 
   

 
       
 

   │Hal. 58 

 

JEM 

kepentingan birokrasi, kurikulum yang sesuai dengan taraf perkembangan anak didik, 

kebutuhan dan karakter bangsa, pendidik yang profesional sesuai dengan kompetensinya 

masing-masing, tenaga kependidikan yang profesional sebagai penunjang terselenggaranya 

pendidikan, sarana pembelajaran yang sesuai dengan kebutuhan dan tingkat satuan 

pendidikan, memiliki modal yang cukup tidak hanya mengandalkan subsidi dari pemerintah, 

visi yang jelas yang dijabarkan oleh misi dan strategis untuk memilihnya, manajemen yang 

baik dengan kontrol yang intensif, dan kontrol yang jelas dan intensif terhadap 

penyelenggaraan pendidikan. Komponen-komponen lembaga sekolah ini harus ada dan saling 

melengkapi untuk menjadikan lembaga pendidikan menjadi profesional. Komponen tenaga 

kependidikan meliputi kepala sekolah/madrasah, tenaga perpustakaan, tenaga laboratorium, 

teknis, pengelola kelompok belajar, pamong belajar dan tenaga kebersihan (menurut Peraturan 

Menteri Pendidikan Nasional Republik Indonesia Nomor 24 Tahun 2008). Tenaga kependidikan 

ini sangat penting untuk membantu kelancaran kegiatan belajar mengajar di sekolah. 

Tenaga administrasi sekolah/madrasah dalam hal ini menempati peran penting 

sebagai karyawan dengan tugas bukan hanya sekedar membantu sekolah dalam urusan 

administrasi melainkan meliputi beberapa kegiatan penting dalam pengembangan kualitas 

sekolah seperti pengelolaan, pengembangan pengawasan dan pelayanan teknis. Dengan kata 

lain tenaga administrasi sekolah bertugas sebagai pendukung proses pendidikan melalui 

layanan administrasi guna terselenggaranya proses pendidikan yang efektif dan efisien di 

sekolah. 

Program pendidikan dan pelatihan menjadi salah satu pendekatan yang dilakukan 

sekolah untuk meningkatkan kinerja karyawan. Mondy (2008:210) menegaskan bahwa pelatihan 

memberi para pembelajar pengetahuan dan ketrampilan yang dibutuhkan untuk pekerjaan 

mereka saat ini. Pelatihan adalah faktor penting untuk meningkatkan efisiensi dan efektifitas 

karyawan dan organisasi. Pelatihan merupakan hal yang penting untuk meningkatkan 

kemampuan karyawan. Menurut Widodo (2015 : 82) pelatihan merupakan serangkaian aktivitas 

individu dalam meningkatkan keahlian dan pengetahuan secara sistematis sehingga mampu 

memiliki kinerja yang profesional dibidangnya. Pelatihan adalah proses pembelajaran yang 

memungkinkan pegawai melaksanakan pekerjaan yang sekarang sesuai dengan standar. 

Menurut Rachmawati (2008: 110), pelatihan merupakan wadah lingkungan bagi 

karyawan, dimana mereka memperoleh atau mempelajari sikap. kemampuan, keahlian, 

pengetahuan, dan perilaku spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan. Rivai dan Sagala (2011: 

212), pelatihan adalah proses secara sistematis mengubah tingkah laku pegawai untuk 

mencapai tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan pegawai 

untuk melaksanakan pekerjaan saat ini. 

Monday (2008: 215) menjelaskan bahwa pelatihan harus memiliki tujuan-tujuan yang 

jelas dan ringkas serta dikembangkan untuk mendapai tujuan-tujuan organisasi. Tujuan 

dilakukan program pelatihan untuk kemajuan kepentingan bersama antara karyawan dengan 

perusahaan, sehingga tercipta hubungan mutualisme. Menurut Carrel dan Salinding (2011 : 

15) mengemukakan 8 tujuan utama program pelatihan, antara lain: (1) Memperbaiki kinerja; 

(2) Meningkatkan keterampilan karyawan; (3) Menghindari keusangan manajerial; (4) 

Memecahkan permasalahan; (5) Orientasi karyawan baru; (6) Persiapan promosi dan 

keberhasilan manajerial; (7) Memperbaiki kepuasan untuk kebutuhan pengembangan personel;, 

dan (8) Bila suatu badan usaha menyelenggarakan pelatihan bagi karyawannya. 

Menurut Cascio (2006: 318) menerangkan bahwa training opportunities atau 

kesempatan bagi karyawan untuk mendapatkan program pelatihan menjadi salah satu 

kompensasi non finansial yang diharapkan karyawan. Dengan program pelatihan yang cukup 

dan sesuai untuk kebutuhan karyawan, karyawan akan semakin memahami dan menguasai 

dalam menjalankan profesinya. Tidak hanya faktor ketrampilan, kemampuan dan penguasaan 

kerja karyawan yang terus dikembangkan oleh perusahaan unutk meningkatkan kinerja 
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karyawan. Akan tetapi lembaga harus juga memperhatikan faktor pemberian motivasi sebagai 

salah satu penyemangat untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Motivasi mengarah tentang bagaimana cara mendorong semangat kerja seseorang 

agar mau bekerja dengan memberikan secara optimal kemampuan dan keahliannya guna 

mencapai tujuan organisasi. Motivasi menjadi penting karena dengan motivasi diharapkan 

setiap karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktivitas melakukan 

aktivitas. Menurut Bergson dan Steiner (dalam Sunyoto, 2013) adalah suatu usaha dasar 

untuk mempengaruhi perilaku seseorang supaya mengarah tercapainya tujuan organisasi 

(Sunyoto, 2013). 

Menurut Maslow dalam Hamzah (2013) manusia di tempat kerjanya dimotivasi oleh 

suatu keinginan untuk memuaskan sejumlah kebutuhan yang ada dalam diri seseorang. 

Kebutuhan manusia terdiri dari kebutuhan fisiologis (sandang, pangan, papan), kebutuhan rasa 

aman, kebutuhan sosial, kebutuhan pernghargaan, dan kebutuhan aktualisasi diri. Fernet 

(2012) motivasi adalah motif yang dikaitkan dengan keinginan seseorang untuk melakukan 

sesuatu atau tidak. Motivasi dibagi menjadi 2 yaitu motivasi intrinsik dan ekstrinsik.. 

Sedangkan menurut Stears (2009: 233), motivasi adalah kekuatan kecenderungan seorang 

individu melibatkan diri dalam kegiatan yang berarahkan sasaran dalam pekerjaan. Ini bukan 

perasaan senang yang relatif terhadap hasil berbagai pekerjaan sebagaimana halnya 

kepuasan, tetapi lebih merupakan perasaan sedia/rela bekerja untuk mencapai tujuan 

pekerjaan. 

Samsudin (2010: 281) mengemukakan bahwa motivasi adalah proses mempengaruhi 

atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau 

melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan. Sedangkan menurut Liang Gie dalam Samsudin 

menyatakan bahwa motivasi adalah pekerjaan yang dilakukan oleh manajer dalam 

memberikan inspirasi, semangat dan dorongan kepada orang lain, dalam hal ini karyawannya, 

untuk mengambil tindakan-tindakan tertentu. Selain itu Siagian (2009: 102), menyatakan 

bahwa motivasi merupakan daya dorong bagi seseorang untuk memberikan kontribusi yang 

sebesar mungkin demi keberhasilan organisasi mencapai tujuannya. Berbeda lagi dengan 

pendapat Flippo (2010 : 143), motivasi adalah suatu keahlian, dalam mengarahkan pegawai 

dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan para pegawai dan 

tujuan organisasi sekaligus tercapai. Jadi, motivasi adalah dorongan atau perangsang yang 

membuat seseorang melakukan pekerjaan yang diinginkannya dengan rela tanpa merasa 

terpaksa sehingga pekerjaan yang dilakukan dapat berjalan dengan baik atau menghasilkan 

sesuatu yang memuaskan. 

Tujuan motivasi menurut Sunyoto (2013 : 17-18) adalah sebagai berikut: (1) 

Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan, (2) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja 

karyawan, (3) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan, (4) Mempertahankan loyalitas dan 

kestabilan karyawan, (5) Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan, 

(6) Mengefektifkan pengadaan karyawan, (7) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang 

baik, (8) Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan, (9) Meningkatkan tingkat 

kesejahteraan karyawan, dan (10) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap 

tugas-tugasnya. 

Menurut Robbins dan Judge (2007: 328) menjelaskan bahwa kepuasan kerja 

merupakan perasaan positif terhadap suatu pekerjaan. Karyawan yang merasa puas terhadap 

pekerjaannya maka akan tercipta kondisi bahagia dalam bekerja, serta memiliki semangat 

yang tinggi dalam bekerja untuk menjadi seorang profesional dibidangnya. 

Kepuasan kerja menurut Rivai dkk (2015) merupakan evaluasi yang menggambarkan 

seseorang atas sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. 

Locke (2010), kepuasan kerja meliputi relatif atau sikap kognitif, efektif dan evaluatif serta 

menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang senang atau emosi positif 

yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja 
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adalah hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan 

hal yang dinilai penting. Darsono dan Siswandoko (2011 : 214) menyatakan bahwa kepuasan 

kerja akan terjadi jika ada kesesuaian antara harapan dengan kenyataan, atau ada 

kesesuaian antara imbalan atau upah yang diterima sesuai dengan harapan. 

Ada beberapa hal yang dapat menyebabkan kepuasan kerja seseorang, Robbins dan 

Judge (2007 : 329) menyatakan kepuasan kerja disebabkan oleh pekerjaan itu sendiri, rekan 

kerja dan atasa, tingkat kompensasi dan kesempatan karyawan untuk promosi jabatan. 

Menikmati pekerjaan itu sendiri dengan tanggung jawab dan tugas yang diterimanya menjadi 

alasan yang kuat dalam hubungan dengan kepuasan kerja. Sementara itu, jenis pekerjaan 

yang menarik ataupun pekerjaan yang menantang menyediakan program pelatihan untuk 

mendukung penguasan pekerjaan, kebebasan dalam bekerja dan menggunakan potensi yang 

ada menjadikan seorang individu merasa puas atas pekerjaannya. Penelitian yang dilakukan 

oleh Ratih (2009), kepuasan karyawan menggambarkan sebuah perasaan kesenangan hati 

(happiness) serta semangat (passions) dalam melakukan pekerjaannya. Sebagai sekumpulan 

perasaan, kepuasan kerja bersifat dinamik sehingga harus dijaga dan dipertahankan aspek-

aspek yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Indikator kepuasan kerja menurut 

Robbins (2007), adalah: (1) Kerja yang secara mental menantang, (2) Ganjaran yang pantas, 

(3) Kondisi kerja yang mendorong, (4) Rekan kerja yang mendukung, dan (5) Kesesuaian 

kepribadian dan pekerjaan. 

Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu 

program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan visi dan misi organisasi 

yang dituangkan melalui perencanaan strategi suatu organisasi. Menurut Sutrisno (2011) 

“Kinerja adalah kesuksesan seseorang dalam melaksanakan tugas, hasil kerja yang dapat 

dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing atau tentang bagaimana seseorang diharapkan 

dapat berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya serta 

kuantitas dan kualitas dan waktu yang digunakan dalam menjalankan tugas”. 

Sejalan dengan uraian di atas, sekolah setingkat pendidikan dasar negeri di Kota 

Mojokerto ada 52 lembaga. Di setiap lembaga sekolah dasar tersebut memiliki kurang lebih 3 

karyawan tenaga administrasi. Semua pelaksanaan administrasi yang meliputi pelaksana 

urusan administrasi kepegawaian, pelaksana urusan administrasi keuangan, pelaksana urusan 

administrasi sarana dan prasarana, pelaksana urusan administrasi hubungan sekolah dan 

masyarakat, pelaksana urusan administrasi  persuratan dan pengarsipan, pelaksana urusan 

administrasi kesiswaan, pelaksana urusan administrasi kurikulum, dan pelaksana urusan 

administrasi umum dilakukan oleh karyawan tenaga administrasi. Minimnya penguasaan teknis 

komputer dan program data menghambat kelancaran dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. 

Tugas yang banyak dan dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu merupakan 

tugas karyawan tenaga administrasi. Untuk itu perlu adanya pelatihan, pemberian motivasi 

untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Tingkat pengetahuan dan ketrampilan penguasaan komputer dan olah data tenaga 

administrasi sangat bervariatif, hal ini karena perekrutan tenaga administrasi sekolah dasar 

negeri banyak dari lulusan SMA bukan dari SMK jurusan komputer. Oleh karena itu 

pengembangan dan pelatihan sumber daya manusia ditambah dengan motivasi yang tinggi 

dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan dan kepuasan 

atas kerja juga dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
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METODE PENELITIAN 

Penelitian yang dilaksanakan di Sekolah Dasar Negeri Se-kota Mojokerto ini 

merupakan penelitian penjelasan yang melibatkan 156 orang tenaga kependidikan sekolah 

dasar negeri di 52 sekolah, dari 156 orang tersebut diambil sampel 52 orang secara 

purposive, sehingga setiap 1 sekolah terdapat 1 tenaga administrasi yang dijadikan sampel. 

Data penelitian dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner, kemudian dianalisis secara 

statistik dengan metode analisis jalur. Ghozali, (2011), berpendapat analisis jalur dapat 

menentukan pola hubungan antara 3 atau lebih variabel dan tidak dapat digunakan untuk 

mengkorfimasi atau menolak hipotesis kausalitas imajiner.  

 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

Dalam penentuan pengaruh variabel penelitian secara keseluruhan didapatkan nilai 

koefesien jalur dari penjumlahan seluruh variabel eksogen dan endogen. Nilai koefisien jalur 

persamaan struktural model 1 dapat dilihat pada tabel berikut: 

  

Tabel 1. Nilai Koefesien Jalur Persamaan Model 1 

Model 

Standardized Coefficients 

Beta 

(Constant)  

X1 .302 

X2 .637 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2019 

 

Koefesien-koefesien jalur yang diperoleh berdasarkan tabel di atas adalah py1x1 =0, 

302 dan  py1x2=0, 637, sehingga persamaan analisis jalur yang terbentuk adalah sebagai 

berikut : 

Y1 = py1x1 + py1x2 +py1 e1 

Y1 = 0, 302+ 0, 637 +py1 e1 

 

Dalam pengaruh variabel penelitian secara keseluruhan didapatkan nilai koefesien 

jalur dari penjumlahan seluruh variabel eksogen dan endogen. Nilai koefesien jalur persamaan 

struktural model 2 dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

Tabel 2. Nilai Koefesien Jalur Persamaan Model 2 

Model 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

1 (Constant)  

X1 .178 

X2 .274 

Y1 .595 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2019 

Koefesien-koefesien jalur yang diperoleh berdasarkan tabel tersebut adalah py2x1 = 

0,178; py2x2=0,274; dan py2y1= 0,595. Sehingga adapun persamaan analisis jalur yang 

terbentuk adalah sebagai berikut : 

 

Y2 = py2x1 + py2x2 + py2y1 +  py2 e2 

Y2 = 0, 178 x1 + 0,274 x2 + 0,595 Y1 + py1 e1 
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Untuk mengetahui pengaruh variabel pelatihan dan motivasi terhadap kepuasan kerja 

secara simultan adalah dari hasil perhitungan dalam tabel model summary, khususnya anga R 

square sebagai berikut : 

Tabel 3. Koefesien Nilai R Square 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .764a .584 .567 .33098 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2019 

 

Besarnya angka R square adalah 0,584. Angka tersebut digunakan untuk mengetahui 

besarnya pengaruh pelatihan dan motivasi terhadap kepuasan kerja, dengan cara mengitung 

koefesien determinasi dengan menggunakan rumus sebagai berikut : 

Koefesien Determinasi (KD) = R2 x 100 % 

Koefesien Determinasi (KD) = 0,584 x 100 % 

Koefesien Determinasi (KD) = 58,4% 

Angka tersebut memiliki arti bahwa pengaruh pelatihan dan motivasi berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja secara simultan sebesar 58,4%, sedangkan sisanya (100%-58,4%) 

51,6% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain diluar penelitian ini. Pengujian secara simultan 

bertujuan untuk mengukur besarnya pengaruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap 

variabel terikatnya, adapun hasil pengujian dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

 

Tabel 4. Hasil Uji F Persamaan Struktural Model 1 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7.530 2 3.765 34.367 .000b 

Residual 5.368 49 .110   

Total 12.897 51    

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2019 

 

Hasil analisis varian (ANOVA) ditampilkan hasil uji F yang dapat dipergunakan untuk 

menguji model. Dari hasil diatas didapatkan nilai signifikansi 0,000 dengan F hitung 34,367, 

dimana nilai signifikansi lebih kecil dari pada 5% (0,000 < 0,05) hal ini berarti bahwa 

terdapat kecocokan antara model dengan data. Sehingga dapat dijelaskan bahwa pelatihan 

dan motivasi secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Pengujian secara parsial dimaksudkan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh 

antara variabel bebas secara sendiri-sendiri terhadap variabel terikatnya. Hasil pengujian 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

Tabel 5. Hasil Uji t Persamaan Model 1 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -2.825 .915  -3.088 .003 

X1_Rata2 .641 .201 .302 3.195 .002 

X2_Rata2 1.012 .150 .637 6.731 .000 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2019 
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Hasil analisis tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:  

1) Pengaruh variabel pelatihan terhadap kepuasan kerja. Hasil pengujian pada tabel tersebut 

menjelaskan bahwa nilai signifikansi variabel pelatihan adalah 0,002 dengan t hitung 3,195. 

Nilai signifikansi ini lebih kecil dari nilai 0,05. Sehingga dapat dijelaskan bahwa variabel 

pelatihan berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  

2) Pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja Hasil pengujian pada tabel tersebut, 

menjelaskan bahwa nilai signifikansi variabel motivasi adalah 0,000 dengan t hitung 6,731. 

Nilai signifikansi ini lebih kecil dari nilai 0,05. Sehingga dapat dijelaskan bahwa variabel 

motivasi secara parsial berpengaruh secara signifikan terhadap kualitas kepuasan kerja. 

Sehingga adapun diagram jalur persamaan substruktural model 1 adalah sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Diagram Hasil Analisis Jalur Persamaan Struktural 1 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2019 

 

Untuk mengetahui pengaruh variabel pelatihan, motivasi dan kepuasan kerja terhadap 

kinerja secara simultan adalah dari hasil perhitungan dalam tabel model summary, khususnya 

angka R square sebagai berikut : 

Tabel 6. Koefesien Nilai R Square 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .898a .807 .795 .14574 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2019 

 

Besarnya angka Adjusted R square adalah 0,807. Angka tersebut digunakan untuk 

mengetahui besarnya pengaruh pelatihan, motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja, 

dengan cara mengitung koefesien determinasi dengan menggunakan rumus sebagai berikut : 

 

Koefesien Determinasi (KD) = R2 x 100 % 

Koefesien Determinasi (KD) = 0,807 x 100 % 

Koefesien Determinasi (KD) = 80,7 % 

 

Angka tersebut memiliki arti bahwa pengaruh pelatihan, motivasi, dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja secara simultan adalah 80,7%, sedangkan sisanya (100%-80,7%) 19,3% 

dipengaruhi oleh variabel-variabel lain diluar penelitian ini. Pengujian secara simultan 

bertujuan untuk mengukur besarnya pengaruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap 

variabel terikatnya, adapun hasil pengujian dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

 

 (X1) 

 (X2) 

 (Z) 

 0,302 

0,637 

 ρ z Ԑz 
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Tabel 7.  Hasil Uji F Persamaan Struktural Model 2 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4.255 3 1.418 66.771 .000b 

Residual 1.020 48 .021   

Total 5.274 51    

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2019 

Hasil analisis varian (ANOVA) ditampilkan hasil uji F yang dapat dipergunakan untuk 

menguji model apakah variabel pelatihan, motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh secara 

simultan terhadap variabel kinerja. Dari hasil diatas didapatkan nilai signifikansi 0,000 dengan 

F hitung 66,771 dimana nilai signifikansi lebih kecil dari pada 5% ( 0,000 < 0,05) hal ini 

berarti bahwa terdapat kecocokan antara model dengan data. Pengujian secara parsial 

dimaksudkan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh antara variabel bebas secara sendiri-

sendiri terhadap variabel terikatnya. Hasil pengujian dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 8. Hasil Uji t Persamaan Model 2 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .506 .440  1.149 .256 

X1_Rata2 .242 .097 .178 2.489 .016 

X2_Rata2 .278 .092 .274 3.029 .004 

Z_Rata2 .380 .063 .595 6.047 .000 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2019 

Hasil pengujian tersebut dapat ditunjukkan: (1) Pengaruh variabel pelatihan terhadap 

kinerja. Hasil pengujian pada tabel 8, menjelaskan bahwa nilai signifikansi variabel pelatihan 

adalah 0,016 dengan t hitung 2,489. Nilai signifikansi ini lebih kecil dari nilai 0,05. Sehingga 

dapat dijelaskan bahwa variabel pelatihan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja. (2) Pengaruh variabel motivasi terhadap kinerja. Hasil pengujian pada tabel 8, 

menjelaskan bahwa nilai signifikansi variabel motivasi adalah 0,004 dengan t hitung 3,029. 

Nilai signifikansi memiliki nilai sama dengan 0,05. Sehingga dapat dijelaskan bahwa variabel 

motivasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja. (3) Pengaruh variabel 

kepuasan kerja terhadap kinerja.  Hasil pengujian pada tabel 8, menjelaskan bahwa nilai 

signifikansi variabel kepuasan kerja adalah 0,000 dengan t hitung 6,047. Nilai signifikansi ini 

kecil dari nilai 0,05. Sehingga dapat dijelaskan bahwa variabel kepuasan kerja secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Sehingga adapun diagram jalur persamaan 

substruktural model 2 adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                           

 (X1) 

 (X2) 

 (Z)  (Y) 

0,178 

0.274 

0,595 

 ρ ZX1 

 ρ ZX2 
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 0,302 

0,637 

Gambar 2. Diagram Hasil 

Analisis Jalur Persamaan 

Struktural 2 

 

Sumber: Data Primer 

diolah, Tahun 2019 
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Hasil keseluruhan permasalahan dalam penelitian dapat dirangkum dan diringkas 

melalui tabel berikut: 

 

Tabel 9. Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung, dan Pengaruh Total 

Pengaruh Variabel 
Koef. 

Jalur 

Pengaruh 

Langsung Tidak Langsung Melalui Y1 Total 

X1  Z 0,302 0,302  0,302 

X2  Z 0,637 0,637  0,637 

X1  Y 0,178 0,178 (0,178 x 0,302) =0,05 (0,178+0,05)=0,228 

X2  Y 0,274 0,274 (0,274 x 0,637) =0,17 (0,274+0,17)=0,444 

Z  Y 0,595 0,595  0,595 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2019 

 

1) Hipotesis pertama (pelatihan secara langsung berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja). Besar pengaruh variabel pelatihan terhadap kepuasan kerja adalah 0,302 dengan 

signifikansi 0,002 lebih kecil dari signifikansi 0,05. Sehinga hipotesis pertama dapat 

diterima bahwa terdapat pengaruh yang signifikan pelatihan terhadap kepuasan kerja. 

2) Hipotesis kedua (motivasi secara langsung berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja). Besar pengaruh variabel motivasi terhadap kepuasan kerja adalah 0,637 dengan 

signifikansi 0,000 lebih kecil dari signifikansi 0,05. Sehinga hipotesis kedua diterima, berarti 

terdapat pengaruh yang signifikan motivasi terhadap kepuasan kerja. 

3) Hipotesis ketiga (pelatihan secara langsung berpengaruh signifikan terhadap kinerja). Besar 

pengaruh variabel pelatihan terhadap kinerja adalah 0,178 dengan signifikansi 0,016 lebih 

kecil dari signifikansi 0,05. Sehinga hipotesis ketiga diterima, berarti terdapat pengaruh 

yang signifikan pelatihan terhadap kinerja. 

4) Hipotesis keempat (motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja). Besar pengaruh 

variabel motivasi terhadap kinerja adalah 0,274 dengan signifikansi 0,04 sama dengan nilai 

signifikansi 0,05. Sehinga hipotesis keempat diterima, terdapat pengaruh signifikan antara 

motivasi terhadap kinerja. 

5) Hipotesis kelima (kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja). Besar pengaruh 

variabel kepuasan kerja terhadap kinerja adalah 0,595 dengan signifikansi 0,000 lebih kecil 

dari signifikansi 0,05. Sehinga hipotesis kelima diterima, berarti terdapat pengaruh yang 

signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja. 

6) Hipotesis keenam (pelatihan secara tidak langsung berpengaruh terhadap kinerja melalui 

kepuasan kerja). Besar pengaruh variabel pelatihan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja 

adalah 0,228 yang sebelumnya jumlah pengaruh adalah sebesar 0,178 dan memperoleh 

pengaruh secara tidak langsung sebesar 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa hipootesis 

diterima artinya terdapat pengaruh pelatihan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. 

7) Hipotesis ketujuh (motivasi secara tidak langsung berpengaruh terhadap kinerja melalui 

kepuasan kerja). Besar pengaruh motivasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja adalah 

0,444 yang sebelumnya besaran pengaruh secara langsung sebesar 0,274 dan 

memperoleh pengaruh secara tidak langsung sebesar 0,17. Hal ini menunjukkan hipotesis 

diterima artinya terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. 

 

Tabel 10. Rangkuman Hasil Uji Hipotesis Persamaan  

Substruktural model 1 dan model 2 

Hipotesis Coefficients Beta R Square t Hitung F Hitung Sig Ket. 

Model 1 - 0,584 -3,088 34,367 0,000 Signifikan 

H1 0,302 - 3,195 - 0,002 H1 diterima 

H2 0,637 - 6,731 - 0,000 H2 diterima 
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Hipotesis Coefficients Beta R Square t Hitung F Hitung Sig Ket. 

Model 2 - 0,807 1,149 66,771 0,000 Signifikan 

H3 0,178 - 2,489 - 0,016 H3 diterima 

H4 0,274 - 3,029 - 0,004 H4 diterima 

H5 0,595 - 6,047 - 0,000 H5 diterima 

H6 0,228 - - - - H6 diterima 

H7 0,444 - - - - H7 diterima 

Sumber : Data Primer Diolah 2019 

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa dari 7 hipotesis terbukti bahwa seluruh 

hipotesis (H1 sd H7) diterima. 

 

PEMBAHASAN 

1. Pengaruh Pelatihan terhadap Kepuasan Kerja  

Berdasarkan hasil penelitian, pelatihan mempunyai pengaruh secara signifikan 

terhadap kepuasan kerja secara parsial, di buktikan dengan hasil uji t di mana besarnya 

signifikansi 0,002 lebih kecil dari signifikansi 0,05 dan dengan nilai pengaruh langsung 

sebesar 0,302. Hasil Penelitian ini dikaitkan dengan teori yang dikemukakan oleh Carrel (2011 

: 15) mengemukakan adanya tujuan utama program pelatihan salah satunya menyatakan 

bahwa pelatihan memperbaiki kepuasan untuk kebutuhan pengembangan personel. Dengan 

pelatihan karyawan dapat mengembangkan diri dan rasa percaya diri yang kuat dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tugasnya. Dalam hal ini jika tenaga administrasi di 

Sekolah Dasar Negeri yang di bekali dengan pelatihan akan memiliki pengetahuan dan 

ketrampilan dalam menyelesaikan dan mengatasi tugas kerjanya sehingga akan menghasilkan 

kerja maksimal dan berakhir memuaskan. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitihan terdahulu Hapsari (2017) yang 

menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

dengan di buktikan hasil uji t besarnya angka signifikansi 0,000 < 0,05 dan juga penelitian 

terdahulu Risha Faiq Fakhri (2015) yang menyatakan pelatihan berpengaruh positif signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 

  

2. Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja  

Berdasarkan hasil penelitian di dapatkan besar pengaruh variabel motivasi terhadap 

kepuasan kerja adalah 0,637 dengan hasil uji t nilai signifkasi 0,000 lebih kecil dari 

signifikansi 0,05. Hasil ini didukung oleh teori Siagian (2009:102) yang menyatakan bahwa 

motivasi merupakan daya dorong bagi seseorang untuk memberikan konstribusi yang sebesar 

mungkin demi keberhasilan organisasi mencapai tujuan. Dalam hal ini apabila tenaga 

administrasi Sekolah memiliki motivasi yang tinggi maka mereka akan memiliki dorongan yang 

kuat untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan benar seefisien mungkin. 

Hasil penelitian ini juga didukung oleh peneliti terdahulu Nurzaman (2016) yang 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja dan 

penelitihan terdahulu Hapsari (2017) yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan dengan di buktikan hasil uji t besarnya angka 

signifikansi 0,000 < 0,05. 

 

3. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan  

Berdasarkan hasil penelitian di dapatkan besar pengaruh pelatihan terhadap kinerja 

karyawan adalah 0,178 dengan hasil uji t nilai signifkasi 0,016 lebih kecil dari signifikansi 

0,05. Hasil Penelitian ini dikaitkan dengan teori yang dikemukakan oleh Widodo (2015) 

pelatihan merupakan serangkaian aktifitas dalam meningkatkan keahlian dan pengetahuan 

yang secara sistematis mampu meningkatkan kinerja yang profesional di bidangnya. Dengan 
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pelatihan karyawan memiliki pengetahuan dan ketrampilan yang dapat mendukung karyawan 

dalam menyelesaikan tugas- tugasnya secara baik dan sistematis. Dalam hal ini jika tenaga 

administrasi di Sekolah Dasar Negeri yang memiliki pengetahuan dan ketrampilan kerja tinggi 

akan dapat menyelesaikan tugasnya dengan baik dan dapat meningkatkan kinerja Sekolahnya. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitihan terdahulu Yogatama (2013) yang 

menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

dibuktikan dengan hasil uji t dimana besarnya angka signifikansi 0,000 < 0,05 dan juga 

penelitian terdahulu Andi Abdul Munir  (2017) yang menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pengelolaan dan Asset Daerah Propinsi 

Sulawesi Tengah di buktikan dengan hasil uji t di mana angka singnifikan 0,000 < 0,05 

dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,375. 

        

4. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan  

Berdasarkan hasil penelitian di dapatkan besar pengaruh motivasi terhadap kinerja 

karyawan adalah 0,274 dengan hasil uji t nilai signifkasi 0,04 sama dengan nilai signifikansi 

0,05. Hasil Penelitian ini dikaitkan dengan teori yang dikemukakan oleh Siagian (2010 : 281) 

motivasi merupakan daya dorong bagi seseorang untuk memberikan kontribusi yang sebesar 

mungkin demi keberhasilan organisasi mencapai tujuannya. Dalam hal ini jika tenaga 

administrasi di Sekolah Dasar Negeri memiliki motivasi yang tinggi terhadap pekerjaannya 

maka mereka akan memiliki rasa yang senang dan gembira dalam melaksanakan tuganya 

yang akan berpengaruh terhadap kinerja Sekolah. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu Hapsari (2017) yang 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan di 

buktikan hasil uji t besarnya angka signifikansi 0,000 < 0,05 dan juga penelitian terdahulu 

Munir  (2017) yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Badan Pengelolaan dan Asset Daerah Propinsi Sulawesi Tengah di buktikan 

dengan hasil uji t di mana angka singnifikan 0,017 < 0,05 dengan nilai koefisien regresi 

sebesar 0,176.   

    

5. Pengaruh Kepuasan kerja terhadap Kinerja Karyawan  

Berdasarkan hasil penelitian di dapatkan besar pengaruh kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan adalah 0,595 dengan hasil uji t nilai signifkasi 0,000 lebih kecil dari nilai 

signifikansi 0,05.  Hasil Penelitian ini dikaitkan dengan teori yang dikemukakan oleh Darsono 

dan Siswandoko (2011 : 214 ) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja akan terjadi jika ada 

kesesuaian antara harapan dan kenyataannya. Dalam hal ini jika tenaga administrasi di 

Sekolah Dasar Negeri memiliki kepuasan kerja terhadap pekerjaannya maka mereka akan 

melakukan kinerja yang baik terhadap pekerjaanya. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitihan terdahulu Hapsari (2017) yang 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan di 

buktikan hasil uji t besarnya angka signifikansi 0,000 < 0,05 dan juga penelitian terdahulu 

Prakarsa (2017) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja Karyawan.      

   

6. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja  

Berdasarkan hasil penelitian di dapatkan besar pengaruh pelatihan terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja adalah 0,228 yang sebelumnya jumlah pengaruh adalah 

sebesar 0,178  dan memperoleh pengaruh secara tidak langsung sebesar 0,005 hal ini 

menunjukkan bahwa adanya pengaruh pelatihan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. 

Dalam hal ini jika tenaga administrasi di Sekolah Dasar Negeri di bekali pelatihan terhadap 

tugas tugas mereka maka akan dapat meningkatkan kinerja, mempermudah mereka 



 
  Jurnal Ekonomi dan Manajemen 

Journal Of Economics and Management 

E-ISSN. 2614-4212 (Online), ISSN 1411-5794 (Cetak) 

Volume 21, No. 3 – Oktober 2020 
   

 
       
 

   │Hal. 68 

 

JEM 

melaksanakan tugas dan memperkecil kesalahan dalam pekerjaannya, apabila pekerjaan 

lancar maka karyawan tenaga administrasi akan merasakan kepuasan kerja. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitihan terdahulu Fakhri (2015) yang 

menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. 

Berdasarkan uji sobel kepuasan kerja mampu memediasi hubungan pengaruh pelatihan 

terhadap kinerja.        

 

7. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja  

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan besar pengaruh motivasi terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja adalah 0,444 yang sebelumnya jumlah pengaruh adalah 

sebesar 0,274  dan memperoleh pengaruh secara tidak langsung sebesar 0,17  hal ini 

menunjukkan bahwa adanya pengaruh motivasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. 

Dalam hal ini jika tenaga administrasi di Sekolah Dasar Negeri memiliki motivasi yang tinggi 

terhadap pekerjaannya maka akan dapat meningkatkan kinerja mereka karena adanya 

perasaan nyaman dan semangat dalam melaksanakan tugas, apabila bekerja dengan 

semangat maka karyawan tenaga administrasi akan merasakan kepuasan kerja. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitihan terdahulu Atqiya (2017) yang 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Pindad Malang 

melalui kepuasan kerja. Berdasarkan uji sobel kepuasan kerja mampu memediasi hubungan 

pengaruh motivasi terhadap kinerja. 

Nilai rata-rata X1 sebesar 4,147 secara interprestasi nilainya tinggi/baik dan nilai 

rata-rata X2 sebesar 4,054 secara interprestasi nilainya tinggi/baik, nilai rata-rata Z sebesar 

3,935 secara interprestasi nilainya tinggi/baik sedangkan nilai rata-rata Y sebesar 4,132 

secara interprestasi nilainya tinggi/baik. 

 

 

KESIMPULAN  

 Berdasarkan hasil analisis tersebut maka kesimpulan dari penelitian ini antara lain: 

(1) Pelatihan berpengaruh terhadap kepuasan kerja., (2) Motivasi berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja., (3) Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan., (4) Motivasi 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan., (5) Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan., (6) Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui mediasi kepuasan 

kerja., dan (7) Motivasi berpengaruh secara terhadap kinerja karyawan melalui mediasi 

kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka peneliti memberi saran 

sebagai berikut: (1) Hendaknya instansi Dinas Pendidikan yang menaungi UPT sekolah negeri 

sering memberikan pelatihan-pelatihan guna meningkatkan pengetahuan dan pemahaman 

karyawan di sekolah masing-masing., (2) Pemberian motivasi kepada karyawan hendaknya 

sering dilakukan oleh dinas dan kepala sekolah sebagai perhatian dan kepedulian terhadap 

karyawan., dan 3 Penelitian-penelitian lebih lanjut hendaknya menambah variabel lain yang 

dapat mempengaruhi kinerja pegawai, karena dengan kinerja yang baik dari karyawan, maka 

akan berpengaruh terhadap majunya lembaga sekolah tersebut. 
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