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ABSTRAK
ARTICLE HISTORY Tujuan penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki pengaruh Pelatihan,
Received [20 Mei 2026] Reward, dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan di Kelurahan
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Accepted [27 Juni 2026] Petamburan Il Jakarta Pusat. Menggunakan kuesioner skala Likert,

penelitian melibatkan sampel sebanyak 62 karyawan dengan metode
Non Probability Sampling dan teknik sampel jenuh. Hasil analisis regresi
linear berganda di SPSS v.26 menunjukkan bahwa Pelatihan memiliki
pengaruh signifikan yang positif dan Reward tidak berpengaruh

KEYWORDS signifikan terhadap Kinerja Karyawan, sedangkan Motivasi Kerja memiliki
Pelatihan, Reward, Motivasi Kerja, pengaruh signifikan yang positif. Temuan ini memberikan wawasan bagi

Kinerja Karyawan, Kelurahan manajemen dalam mengelola Pelatihan dan Reward serta untuk
Petamburan Il Jakarta Pusat. meningkatkan. Motivasi Kerja yang mendukung, dengan implikasi praktis

untuk peningkatan kesejahteraan karyawan, efektivitas organisasi, dan
rekomendasi untuk penelitian lanjutan di bidang ini.

ABSTRACT
The purpose of this study was to investigate the effect of Training,
This is an open access article under Rewards, and Work Motivation on Employee Performance in Petamburan
the CC-BY-SA license Il Subdistrict, Central Jakarta. Using a Likert-scale questionnaire, the
@@ study involved a sample of 62 employees using a non-probability
@:‘m sampling method and saturated sampling technique. The results of a

multiple linear regression analysis in SPSS v.26 indicate that Training has
a significant positive effect and Rewards have no significant effect on
Employee Performance, while Work Motivation has a significant positive
effect. These findings provide insights for management in managing
Training and Rewards and improving supportive Work Motivation, with
practical implications for improving employee well-being and
organizational effectiveness. These findings also  provide
recommendations for further research in this area.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan aset penting dalam suatu organisasi karena berperan
langsung dalam menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Keberhasilan suatu
organisasi tidak hanya ditentukan oleh fasilitas dan infrastruktur yang memadai, tetapi juga oleh
sumber daya manusianya. Kinerja karyawan merupakan faktor kunci dalam menjaga produktivitas,
loyalitas, disiplin, dan kinerja karyawan. Desa Petamburan Il, Jakarta Pusat, sebagai organisasi yang
berperan dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat, dituntut untuk memberikan pelayanan
yang optimal, efektif, dan profesional. Perusahaan perlu menerapkan program pelatihan yang efektif
dan efisien untuk menjaga kualitas sumber daya manusia yang tinggi. Hal ini sejalan dengan
pernyataan Sugiyono (2020) bahwa pelatihan merupakan program yang diharapkan dapat
memberikan stimulasi kepada karyawan sehingga mereka dapat meningkatkan kemampuan mereka
dalam melaksanakan pekerjaan yang ditugaskan oleh perusahaan dan memperoleh pengetahuan
umum serta pemahaman tentang semua tugas pekerjaan di dalam perusahaan. Melalui kegiatan
pelatihan, karyawan memiliki kesempatan untuk menyerap pengetahuan dan nilai-nilai baru, sehingga
meningkatkan kinerja mereka dan memungkinkan mereka untuk melaksanakan tugas yang diberikan.
Penelitian menunjukkan bahwa pelatihan memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Nawawi, 2005 dalam Evi Sofiati, 2021), "penghargaan
adalah upaya untuk menumbuhkan rasa penerimaan (pengakuan) di lingkungan kerja, yang
memengaruhi aspek kedamaian dan hubungan antar pekerja." Motivasi adalah aktivitas yang
memberikan dorongan untuk melakukan tindakan yang diinginkan. Menurut (Abdul Basyid, 2024),
motivasi kerja adalah kekuatan pendorong yang menciptakan semangat kerja pada individu,
mendorong mereka untuk bekerja sama, bekerja secara efektif, dan mengintegrasikan semua upaya
mereka untuk mencapai kepuasan. Menurut (Trimulato, 2018 dalam Dahri dan Putra, 2024),
Manajemen Sumber Daya Manusia adalah bidang manajemen yang mencakup aspek perencanaan,
pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian.

Sementara itu, menurut (Sedarmayanti, 2017 dalam Aulia Fitri Tsuraya dan Jhon Fernos,
2023), sumber daya manusia adalah semua kemampuan yang dimiliki manusia yang dapat
disalurkan atau diberikan kepada masyarakat untuk menghasilkan barang dan jasa. Namun, terdapat
beberapa elemen pendukung lainnya, salah satunya adalah sifat sumber daya manusia organisasi.
Kinerja karyawan adalah bentuk pencapaian kerja atau prestasi aktual yang diraih oleh individu.
Kinerja (pencapaian kerja) adalah kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. (Mangkunegara, 2015:67
dalam Siswanto dkk., 2022).

Menurut (Pratama dan Handayani, 2022 dalam Akilie dkk., 2025), kinerja adalah hasil dari
proses yang dilakukan oleh seorang karyawan di sebuah perusahaan, di mana pekerjaan yang
dilakukan selaras dengan tanggung jawab yang diberikan. Pelatihan merupakan instrumen penting
dalam menjembatani kesenjangan antara tingkat kinerja saat ini dan yang diinginkan (Raza dkk.,
2017 dalam Wahyudi, 2021). Retnilasari dan Putra (2019 dalam Dahri & Putra, 2024) mendefinisikan
pelatihan sebagai proses bagi karyawan untuk memperoleh keterampilan yang mendukung kinerja
kerja mereka.

Penghargaan adalah imbalan yang diberikan kepada karyawan oleh manajemen di perusahaan
keuangan maupun non-keuangan, dalam bentuk pujian atau pengakuan lainnya (Amal Prihatono
dkk., 2025 dalam Akilie dkk., 2025). Sementara itu, menurut Apriyanti dkk., 2020 dalam Akilie dkk.,
2025, penghargaan atau hadiah adalah bentuk ketidakseimbangan yang diberikan oleh perusahaan
kepada karyawan sebagai pengakuan atas dedikasi, usaha, dan kontribusi mereka.

LANDASAN TEORI

Menurut (Trimulato, 2018 dalam Dahri & Putra, 2024), Manajemen Sumber Daya Manusia
adalah bidang manajemen umum yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan
pengendalian. Sementara itu, menurut (Sedarmayanti, 2017 dalam Aulia Fitri Tsuraya & Jhon Fernos,
2023), Sumber daya manusia adalah semua kemampuan yang dimiliki manusia yang dapat
disalurkan atau diberikan kepada masyarakat untuk menghasilkan barang atau jasa. Namun, ada
beberapa elemen pendukung lainnya, salah satunya adalah sifat sumber daya manusia organisasi.

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah bidang manajemen umum yang meliputi

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian.
Sumber daya manusia juga memainkan peran penting dalam sebuah perusahaan, karena merupakan
kombinasi energi fisik, ide, bakat, pengetahuan, kreativitas, dan keterampilan yang dibutuhkan untuk
menggerakkan perusahaan. Manajemen sumber daya manusia adalah rencana dan aktivitas yang
bertujuan untuk memperoleh, mengembangkan, memelihara, dan memanfaatkan sumber daya
manusia untuk membantu perusahaan mencapai tujuannya.

Oleh karena itu, penulis menyimpulkan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia sangat
penting dalam menciptakan kondisi kerja yang memungkinkan karyawan untuk berkontribusi secara
efektif terhadap tujuan organisasi, sambil mempertimbangkan kebutuhan dan kesejahteraan mereka.
Sumber daya manusia bukan hanya sekadar tenaga kerja, tetapi juga potensi individu untuk
berkontribusi pada kesuksesan organisasi. Di era globalisasi saat ini, sumber daya manusia
merupakan faktor kunci dalam kesuksesan perusahaan, di mana kualitas dan keterampilan sumber
daya manusia menentukan daya saing perusahaan di pasar yang kompetitif. Manajemen sumber
daya manusia yang efektif dan strategi pengembangan yang tepat sangat penting untuk
mengoptimalkan potensi sumber daya manusia dalam mencapai tujuan bisnis perusahaan.

Menurut (Husaini dan Sutama, 2021 dalam Pahira & Rinaldy, 2023) Tujuan Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah sebagai berikut:

1. Memberi saran kepada manajemen tentang kebijakan SDM untuk memastikan
organisasi/perusahaan memiliki SDM bermotivasi tinggi dan berkinerja tinggi, dilengkapi sarana
dan pra sarana untuk menghadapi perubahan.
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. Memelihara dan melaksanakan kebijakan dan prosedur SDM untuk mencapai tujuan instansi,

Lembaga/perusahaan.

3. Mengatasi krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar pegawai agar tidak ada gangguan dalam
mencapai tujuan instansi.

4. Menyediakan sarana dan prasarana komunikasi antara pegawai dan manajemen organisasi.

5. Membantu perkembangan atau kemajuan arah dan strategi instansi/perusahaan secara
keseluruhan dengan memperhatikan aspek SDM.

6. Menyediakan bantuan dan menciptakan kondisi yang dapat membantu manager line dalam
mencapai tujuan.

Kinerja karyawan merupakan bentuk prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai
oleh seseorang. Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya (Mangkunegara 2015 dalam Siswanto et all., 2022). Menurut (Hadi Purnomo
2017 dalam Aulia Fitri Tsuraya & Jhon Fernos, 2023) Kinerja karyawan merupakan Cara yang dapat
digunakan untuk membandingkan hasil pelaksanaan tugas dan tanggung jawab organisasi lintas
waktu. Efektivitas organisasi atau posisi tertentu juga dapat mengevaluasi kinerja karyawan. Dengan
demikian, penulis membuat kesimpulan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil kerja (baik secara
kualitas maupun kuantitas) yang dicapai oleh seorang pegawai atau karyawan sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan. Hasil ini merupakan dasar utama yang digunakan organisasi untuk
mengukur dan membandingkan efekifitas pekerjaan dari masa ke masa.

Pelatihan adalah proses pembelajaran yang terencana, sistematis, dan terarah yang secara
spesifik dirancang untuk meningkatkan kompetensi (pengetahuan, keterampilan, dan sikap) Menurut
(Reza et al., 2017 dalam Wahyudi, 2021) Pelatihan merupakan instrumen yang berperan penting
dalam menjembatani antara tingkat kinerja saat ini dan tingkat kinerja yang diharapkan. Menurut
(Retnilasari dan Putra 2019 dalam Dahri & Putra, 2024) Mendefinisikan pelatihan adalah proses bagi
karyawan untuk memperoleh kemampuan yang mendukung bagi penyelengaraan kerja. Menurut
(Sinambela, 2016 dalam Wahyudi, 2021)) Pelatihan merupakan suatu proses yang dilakukan secara
sistematis yang bertujuan untuk mengembangkan keterampilan, kemampuan, pengetahuan atau
sikap, sehingga dapat mengubah perilaku karyawan untuk mencapai tujuan organisasi yang telah
ditentukan. 30 Menurut, penulis membuat kesimpulan bahwa pelatihan merupakan proses sistematis
yang dirancang untuk mengembangkan pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan sikap
karyawan (KSA), sehingga dapat mengubah perilaku mereka. Fungsi utamanya adalah menjembatani
kesenjangan antara kinerja aktual dan kinerja yang diharapkan, sekaligus memastikan tercapainya
tujuan strategis organisasi.

METODE PENELITIAN

Tipe penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah tipe penelitan kuantitatif. Dalam
penelitian ini jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian deskriftif kuantitatif. Menurut
(Sugiyono, 2020) metode kuantitatif adalah metode berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan
untuk meneliti populasi atau sampel, pengumpulan data menggunakan kuisioner, analisis data
bersifat kuantitatif/statistic dengan analisis regresi linear sederhana, dengan tujuan untuk menguiji
hipotesis yang telah ditetapkan. Metode penelitian yang dapat digunakan untuk menguji hipotesis-
hipotesis tersebut adalah metode penelitian kuantitatif, khususnya dengan pendekatan survei atau
pengumpulan data primer. Penelitian ini dilaksanakan dengan metode survei yang digunakan
kuisioner untuk mengumpulkan data. Rancangan penelitian ini dapat berupa kajian lintas seksi,yang
melibatkan para responden dari berbagai departemen atau seksi di kelurahan petamburan II, Jakarta
Pusat.

Menurut (Akilie et all., 2025) Populasi penelitian merupakan sekumpulan objek yang
ditentukan melalui suatu kriteria tertentu yang akan dikategorikan kedalam objek. Objek tersebut bisa
termasuk orang, dokumen atau catatan yang dipandang sebagai objek penelitian. Dalam penelitian ini
yang menjadi populasi adalah pegawai kelurahan petamburan Il Jakarta Pusat Sampel penelitian
adalah bagian dari populasi yang dipilih dengan cermat untuk mewakili keseluruhan populasi. Sampel
ini harus mewakili populasi dengan baik untuk memastikan akurasi dan keterwakilan data (Jailani &
Jeka, 2023).

Oleh karena itu, dalam penelitian ini, sampel yang diambil adalah seluruh populasi, yaitu (66)
karyawan kelurahan petamburan Il jakarta pusat. Pengujian dalam penelitian ini menggunakan
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program SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), dengan tujuan memperoleh hasil
perhitungan yang akurat dan mempermudah pengolahan data agar lebih cepat dan tepat. Kualitas
data yang digunakan dalam pengujian sangat penting, karena suatu kuesioner atau hipotesis sangat
bergantung pada keandalan (reliabilitas) dan kesahan (validitas) dependen penelitian. Tanpa kedua
elemen ini, data penelitian tidak akan bermanfaat.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil

Penelitian di Kelurahan Petamburan Il Jakarta Pusat adalah untuk mengumpulkan data dari
responden yang merupakan karyawan perusahaan tersebut. Kuesioner telah disebarkan dan diolah
dengan bantuan analisis menggunakan perangkat lunak IBM SPSS Statistics 26 Data dari kuesioner
yang diisi oleh 62 responden digunakan untuk mendapatkan informasi tentang jenis kelamin, usia,
dan pendidikan terakhir dari setiap responden. Kuesioner ini memiliki nilai tambah karena dapat
menghemat waktu, tenaga, dan biaya dalam proses pengumpulan data (Sugiyono, 2020) Dengan
menggunakan metode kuesioner, Suku Dinas Keluharan Petamburan Il Jakarta Pusat dapat
mengumpulkan data dengan cara yang sistematis dan terstruktur, sehingga memungkinkan untuk
analisis yang lebih mendalam terhadap karakteristik demografis dari responden yang diteliti.. Dari
total 62 responden yang menjadi subjek penelitian, terlihat bahwa jumlah responden berjenis kelamin
lakilaki adalah 39 orang atau 62,9%, sementara responden berjenis kelamin perempuan berjumlah 23
orang atau 37,1%. Ini menunjukkan dominasi responden laki-laki di kelurahan petamburan Il jakarta
pusat Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa mayoritas peserta dalam penelitian kuesioner ini
adalah lakilaki, yakni sebanyak 39 orang atau 62,9%, ari 62 responden di kelurahan petamburan I
jakarta pusat yang menjadi objek penelitian, terlihat bahwa sebanyak 35 responden berusia < 25
Tahun, mencakup 56,5% dari total responden. Sebanyak 23 responden berusia 25 - 35 Tahun, atau
sebesar 37,1% sedangkan 4 responden berusia 36 - 45 Tahun, mencakup 6,5 dapat disimpulkan
bahwa hasil penelitian kuisioner ini didominasi oleh responden yang berusia < 25 Tahun, mencakup
56,5% Dapat disimpulkan bahwa hasil penelitian kuisioner ini didominasi oleh responden yang
berusia < 25 Tahun, yaitu sebanyak 35 responden.

Total Correlation menggambarkan nilai rhitung untuk setiap item atau butir pertanyaan 1-18.
Semua butir pertanyaan dianggap valid karena memiliki nilai Corrected Item- Total Correlation yang
lebih besar dari nilai rtabel, yaitu 0,2500. Berdasarkan hasil output mengenai korelasi, kita dapat
menginterpretasikan sebagai berikut: a. Variabel Pelatihan (X1) dengan Kinerja Karyawan (Y) 97
Berdasarkan tabel 4.23, korelasi antara Pelatihan dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai
signifikansi (sig.) sebesar 0,00 > 0,05, yang mengindikasikan bahwa tidak terdapat hubungan yang
signifikan antara kedua variabel tersebut. Sementara itu, koefisien korelasi antara Pelatihan dan
Kinerja Karyawan sebesar 0,811 menunjukkan adanya korelasi yang tinggi antara kedua variabel
tersebut. b. Variabel Reward (X2) dengan Kinerja Karyawan (Y) Berdasarkan tabel 4.23, korelasi
antara Reward dengan Kinerja Karyawan menunjukkan nilai signifikansi (sig.) sebesar 0,00 > 0,05,
yang mengindikasikan bahwa tidak terdapat hubungan yang signifikan antara kedua variabel
tersebut. Sementara itu, koefisien korelasi antara Reward dan Kinerja Karyawan sebesar 0,604
menunjukkan adanya korelasi yang tinggi antara kedua variabel tersebut. c. Variabel Motivasi Kerja
(X3) dengan Kinerja Karyawan (Y) Berdasarkan tabel 4.23, korelasi antara Pelatihan dengan
Kepuasan Kerja menunjukkan nilai signifikansi (sig.) sebesar 0,00 > 0,05, yang mengindikasikan
bahwa tidak terdapat hubungan yang signifikan antara kedua variabel tersebut. Sementara itu,
koefisien korelasi antara Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan sebesar 0,758 menunjukkan adanya
korelasi yang tinggi antara kedua variabel tersebut.

Berikut ini perbaikan interprestasi dari hasil uji signifikan yang diberikan:
1. Pelatihan (X1)
a. thitung Pelatihan (5,391) > ttabel (2,001), maka H1 diterima dan HO ditolak.
b. Sig. Pelatihan (0,000) < alpha (0,05), maka H1 diterima dan HO ditolak.
Artinya, variabel Pelatihan (X1) berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y).
2. Reward (X2)
a. thitung Reward (1,294) < ttabel (2,001), maka HO diterima dan H1 ditolak.
b. Sig. Reward (0,201) > alpha (0,05), maka HO diterima dan H1 ditolak.
Artinya, variabel Reward (X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan
(Y).
3. Motivasi Kerja (X3)
a. thitung Motivasi Kerja (3,028) > ttabel (2,001), maka H1 diterima dan HO ditolak.
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b.Sig. Motivasi Kerja (0,004) > alpha (0,05), maka H1 diterima dan HO ditolak.

Artinya, variabel Motivasi Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan
(Y).

Sehingga hasil penelitian dapat disimpulkan sesuai dengan tabel berikut ini;

Tabel. 1. Hasil Penelitian

No Variabel Bebas Berpengaruh Tidak Variabel
Berpengaruh Terkait
B Pelatihan X
2. Reward X Kinerja
- Karyawan
3. Motivasi Kerja X
Pembahasan

Pengaruh Variabel Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian data, disimpulkan bahwa Pelatihan memiliki pengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan di Kelurahan Petamburan |l Jakarta Pusat. Temuan ini konsisten dengan
penelitian yang dilakukan oleh Wadhwa dan Kumar (2019), dalam Lukman et., al (2024). menyatakan
bahwa kegiatan pelatihan dan pengembangan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Pengembangan adalah kekuatan yang memengaruhi kinerja kerja di bank yang menandakan bahwa
karyawan di sektor ini mau belajar dan memperbarui diri.

Pengaruh Variabel Reward Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian data, disimpulkan bahwa Reward tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan di Kelurahan Petamburan Il Jakarta Pusat. Temuan ini
konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh (Suak et al., 2019), dalam Akilie et., al (2025) yang
juga menunjukkan bahwa dengan hasil penelitian terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan
Reward terhadap Kinerja Pegawai.

Pengaruh Variabel Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian data, disimpulkan bahwa Motivasi Kerja tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan di Kelurahan Petamburan Il Jakarta Pusat. Temuan ini
konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Afida Firya dan Rakhmat Hadi Sucipto, (2024) yang
juga menunjukkan bahwa dengan hasil penelitian terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki dampak variabel Pelatihan (X1), Reward (X2), dan
Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di Kelurahan Petamburan Il Jakarta Pusat. Dari
perumusan masalah, analisis data, dan pembahasan sebelumnya, dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Pelatihan (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) di Karyawan
Petamburan |l Jakarta Pusat. 2. Reward (X2) tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y) di Karyawan Petamburan Il Jakarta Pusat. 3. Motivasi Kerja (X3) berpengaruh secara
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) di Karyawan Petamburan Il Jakarta Pusat.

Saran

Penelitian ini diharapkan memberikan wawasan penting bagi penelitian berikutnya dengan
variabel dan metode serupa. Disarankan agar peneliti memperluas cakupan objek penelitian dan
mempertimbangkan variabel lain yang mempengaruhi kinerja karyawan. Perusahaan/instansi juga
disarankan untuk meningkatkan pengelolaan data sesuai peraturan hukum, sehingga informasi yang
relevan lebih mudah diakses. Penelitian ini menjadi dasar bagi pengembangan kebijakan
perusahaan/instansi dalam meningkatkan kondisi kerja dan efisiensi operasional serta memahami
faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan dan produktivitas karyawan.
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