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Abstrak
Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang diberikan kepadanya untuk mencapai target kerja. Karyawan dapat
bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi sehingga dapat memberikan hasil
yang baik bagi perusahaan. Meningkat atau menurunnya kinerja karyawan dalam suatu
perusahaan sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik internal maupun faktor eksternal
yang timbul dalam suatu perusahaan. Pada penelitian ini akan membahas tentang kinerja
karyawan, pelatihan dan motivasi kerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1)
pengaruh pelatihan terhadap motivasi kerja karyawan, (2) pengaruh pelatihan terhadap
kinerja karyawan, (3) pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan (4) pengaruh
motivasi kerja dalam memediasi hubungan pelatihan dengan kinerja karyawan pada PT
Herfinta Farm and Plantation Medan. Adapun sampel yang dilakukan menggunakn
sampling jenuh. Jumlah responden pada penelitian ini sebanyak
77 responden. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan angket
(kuesioner). Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis model
pengukuran (reliabilitas dan validitas) dan model struktural (r-square, f-square dan efek
mediasi). Pengolahan data menggunakan program software SmartPLS 3 For Windows.
Hasil penelitian ini membuktikan bahwa pengaruh pelatihan terhadap motivasi kerja adalah
positif dan signifikan dengan hasil yang diperoleh koefisien jalur = 0.716 dan P- Value =
0.000 (<0.05), pelatihan terhadap kinerja adalah positif dan signifikan dengan hasil yang
diperoleh koefisien jalur = 0.331 dan P-Value = 0.005 (<0.05), motivasi kerja terhadap
kinerja adalah positif dan signifikan dengan hasil yang diperoleh koefisien jalur
= 0.531 dan P-Value = 0.000 (<0.05), motivasi kerja merupakan variabel intervening
dengan hasil yang diperoleh adalah 0.380, dengan P-Values 0.000 < 0.05 (signifikan) maka
motivasi kerja dapat memediasi pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT
Herfinta Farm And Plantation Medan.

Kata Kunci: Pelatihan, motivasi kerja, kinerja karyawan.
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1. PENDAHULUAN

Dalam menghadapi persaingan bisnis, perusahaan seharusnya memiliki
sumber daya yang kuat. Sumber daya yang tangguh haruslah dijalankan secara
bersamaan sehingga akan membentuk satu kesatuan dan juga menghasilkan
sinergi. Salah satu cara perusahaan agar dapat memenangkan persaingan bisnis
dengan baik adalah dengan mempersiapkan segala aspek yang diperlukan untuk
kemajuan perusahaan (Bahagia, Lubis, Arianty, & Siswadi, 2016). Kemajuan
perusahaan tidak hanya ditinjau dari keuntungan atau laba yang didapatkan,
teknologi yang digunakan, bahan baku yang diperoleh dan inovasi produk (barang
dan jasa) yang dimiliki perusahaan tetapi juga sumber daya manusia dalam
menghadapi persaingan yang sangat ketat.

(Bangun, 2012) mengemukakan bahwa kinerja (perfomance) adalah hasil
pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan
pekerjaan (job requirement). Suatu pekerjaan mempunyai persyaratan tertentu
untuk dapat dilakukan dalam mencapai tujuan yang disebut juga sebagai standar
pekerjaan (job standard). Kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya Sulaksono,
2019). Apabila kinerja karyawan baik, maka perusahaan akan mendapatkan tujuan
dari apa yang diharapkan perusahaan dengan hasil kinerja karyawan.

Mengingat pentingnya permasalahan kinerja seperti yang telah dijelaskan

diatas. Berdasarkan pengamatan penulis dilokasi penelitian pada PT Herfinta
Farm and Plantation, terlihat adanya beberapa fakta permasalahan berdasarkan
tentang kinerja pegawai, anatara lain: (1) Kinerja para karyawan belum efekitif
dikarekan kinerjanya belum sesuai yang diharapkan oleh pimpinan PT Herfinta
Farm And Plantation; (2) Selain itu ketepatan waktu karyawan dalam menjalankan
pekerjaanya belum sesuai sehingga menurunnya kinerja karyawan;
(3) Masih ada karyawan yang melanggar peraturan-peraturan yang telah
ditetapkan perusahaan; (4) Kurangnya kinerja yang dimiliki sebagian karyawan
dipengaruhi dari perbedaan motivasi kerja dan kurangnya pelatihan pada masing-
masing karyawan.

Selain pelatihan, motivasi juga berpengaruh terhadap peningkatan kinerja
karyawan. (Daulay, Pasaribu, Putri, & Astuty, 2017) mengemukakan bahwa
motivasi merupakan keadaan dalam diri pribadi seseorang yang mendorongnya
untuk melalukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan,motivasi
menimbulkan dorongan seseorang untuk bertindak.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif kausal dengan menggunakan
pendekatan kuantitatif. Menurut (Santosa, 2018) “penelitian asosiatif bermakna
sebuah hubungan, hubungan yang dimaksud yaitu korelasi antara satu fenomena
atau variabel dengan fenomena atau variabel yang lain yang terdapat dalam
sebuah sampel yang diambil dalam sebuah populasi”. Penelitian ini menjelaskan
hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi oleh variabel-variabel yang akan diteliti.
Penelitian ini menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerjakaryawan yang
dimediasi motivasi kerja.

Menurut (Sugiyono, 2016) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas obyek/subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT Herfinta Farm And Plantation
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Medan yang berjumlah 77 orang. Teknik penentuan jumlah sampel yang diambil
sebagai responden pada penelitian ini adalah teknik sampling jenuh. Sampling
jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan
sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang
dari 30 orang atau peneliti membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat
kecil. Istilah lain dari sampel jenuh adalah sensus, dimana semua anggota
populasi dijadikan sampel (Sugiyono, 2016). Pengolahan data penelitian ini tidak
diolah secara manual, namun menggunakan software statistik SmartPLS. Dalam
penelitian ini penulis juga menggunakan jenis statistik yaitu path analysis atau
analisis jalur.

3. HASIL

1. Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer Model)
Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outer model)

menggunakan 2 pengujian, antara lain: (1) Reliabilitas dan Validitas Konstruk dan

(2) Diskriminan Validitas berikut ini hasil pengujiannya.

1) Reliabilitas dan Validitas Konstruk

Tabel 1. Composite Reliability

Composite Reliability
X1 0.895
X2 0.885
Y 0.908

Pengertian Reliabilitas dan Validitas Konstruk adalah pengujian untuk
mengukur kehandalan suatu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup
tinggi. Kriteria Composite Reliability adalah > 0.6 (Juliandi, 2018).

Dengan demikian, dapat disimpulkan berdasarkan nilai-nilai yang ada pada
tabel 1. pengujian composite reliability adalah sebagai berikut: (1) Variabel X1
(pelatihan) adalah reliabel, karena nilai composite reliability X1 adalah 0.895 > 0.6;
(2) Variabel X2 (motivasi kerja) adalah reliabel, karena nilai composite reliability
X2 adalah 0.885 >0.6 dan (3) Variabel Y (Kinerja) adalah reliabel, karena nilai
composite reliability Y adalah 0.908 > 0.6.

2) Validitas Diskriminan

Pengertian Validitas Diskriminan adalah sejauh mana suatu konstruk benar-
benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik) (Juliandi, 2018). Kriteria
pengukuran terbaru yang terbaik adalah melihat nilai Heretroit-Monotrait Ratio
(HTMT). Jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu konstruk memiliki validitas diskriminan
yang baik (Juliandi, 2018).

Tabel 2. Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT)

Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT)
X1 X2 Y
X1
X2 0781
Y 0.749 0.854

Kesimpulan pengujian Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) pada tabel 2. adalah
sebagai berikut: (1) Variabel X1 (pelatihan) terhadap X2 (motivasi kerja) memiliki
nilai Heretroit-Monotrait Ratio 0.781 < 0.90, artinya validitas diskriminan baik
(konstruk adalah unik); (2) Variabel X1 (pelatihan) terhadap Y (kinerja) nilai
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Heretroit-Monotrait Ratio 0.749 < 0.90, artinya validitas diskriminan baik (konstruk
adalah unik) dan (3) variabel X2 (motivasi kerja) terhadap Y (kinerja) nilai Heretroit-
Monotrait Ratio 0.854< 0.90, artinya validitas diskriminan baik (konstruk adalah
unik).
2. Analisis Model Struktural/Structural Model Analysis (Inner Model)
Analisis model struktural menggunakan 5 pengujian, antara lain: (1) R-
square; (2) f- square; (3) analisis jalur (path analysis): (a) Pengaruh Langsung
(direct effect); (b) Pengaruh Tidak Langsung (indirect effect) dan (c) Total Efek
(total effect). Berikut ini hasil pengujiannya.
R-square
R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi
(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhi dalam
(eksogen). Ini berguna untuk memprediksi apakah model baik atau buruk. Kriteria
dari R-Square adalah: (1) Jika nilai (adjusted) = 0.75 — Model adalah substansial
(kuat); (2) Jika nilai (adjusted) = 0.50 — Model adalah moderate (sedang); (3) Jika
nilai (adjusted) = 0.25 — Model adalah lemah (buruk) (Juliandi, 2018).

Tabel 3. R-Square
R-Square R-Square Adjusted
X2| 0513 0.507
Y| 0643 0634

Kesimpulan dari pengujian nilai R-square pada tabel 3. adalah sebagai
berikut: (1) R- square Adjusted Model Jalur | = 0.507. Artinya kemampuan variabel
X1 (pelatihan) dalam menjelaskan X2 (motivasi kerja) adalah sebesar 50.7%
dengan demikian model tergolong moderate (sedang/tidakburuk); dan (2) R-
square Adjusted Model Jalur Il = 0.634. Artinya kemampuan variabel X1
(pelatihan) dan X2 (motivasi kerja) dalam menjelaskan Y (kinerja) adalah sebesar
63.4% dengan demikian model tergolong moderate (sedang/tidak buruk).
F-square

Pengukuran f-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk
menilai dampak relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap
variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (f-Square) disebut juga efek
perubahan . Artinya perubahan nilai saat variaebl eksogen tertentu dihilangkan dari
model, akan dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel yang
dihilangkan memiliki dampak substantif pada konstruk endogen (Juliandi, 2018).
Kriteria dari F-Square adalah: (1) Jika nilai = 0.02 — efek yang kecil dari variabel
eksogen terhadap endogen; (2) Jika nilai = 0.15 — efek yang sedang/moderat dari
variabel eksogen terhadap endogen; (3) Jika nilai = 0.35 — efek yang besar dari
variabel eksogen terhadap endogen.

Tabel 4. F-square

X1 X2 Y
X1 1.054 0.150
X2 0.385
Y

Kesimpulan nilai f-Square dapat dilihat dari pada tabel 4. adalah sebagai
berikut: (1) Variabel X1 (pelatihan) terhadap X2 (motivasi kerja) memiliki nilai =
1.054, maka efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen; (2)Variabel
X1 (pelatihan) terhadap Y (kinerja) memiliki nilai = 0.150, maka efek yang
sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap endogen; dan (3) Variabel X2
(motivasi kerja) terhadap Y (kinerja) memiliki nilai = 0.385, maka efek yang besar
dari variabel eksogen terhadap endogen.
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3. Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur mengandung 3 sub analisis, antara lain: (a) pengaruh langsung
(direct effect); (b) pengaruh tidak langsung (indirect effect) dan (c) total efek (total
effect). Berikut ini hasil dari kegiatannya:

Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Pengujian pengaruh langsung bertujuan untuk menguiji hipotesis pengaruh
X1 (Pelatihan) terhadap X2 (Motivasi Kerja); pengaruh X1 (Pelatihan) terhadap Y
(Kinerja); dan pengaruh X2 (Motivasi Kerja) terhadap Y (Kinerja). Kriteria untuk
pengujian hipotesis pengaruh langsung adalah:

1) Koefisien Jalur (path coefficient): (a) jika nilai koefisien jalur adalah positif,
maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai-
nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga
meningkat/naik; (b) jika nilai koefisien jalur adalah negatif, maka pengaruh
suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawanan arah, jika nilai-nilai
suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel Ilainnya akan
menurun/rendah.

2) Nilai Probabilitas/Signifikansi (P-Values): (a) Jika nilai (P-Values) < 0.05 maka
signifikan; (b) Jika nilai (P-Values) > 0.05 maka tidak signifikan (Juliandi,
2018).

Tabel 5. Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Onginal Sample P-Values
X1—=X2 0.716 0.000
X1=Y 0.331 0.005
X2—=Y 0.531 0.000

Koefisien jalur (path coefficient) dalam tabel 5. memperlihatkan bahwa
seluruh nilai koefisien jalur adalah positif (dilihat pada original sample), antara lain:
(1) X1 terhadap X2: koefisien jalur = 0.716 dan P-Value = 0.000 (<0.05), artinya,
pengaruh X1 (pelatihan) terhadap X2 (motivasi kerja) adalah positif dan signifikan;
(2) X1 terhadap Y: koefisien jalur = 0.331 dan P-Value = 0.005 (<0.05), artinya,
pengaruh X1 (pelatihan) terhadap Y (kinerja) adalah positif dan signifikan; dan (3)
X2 terhadap Y: koefisien jalur = 0.531 dan P-Value = 0.000 (<0.05), artinya,
pengaruh X2 (motivasi kerja) terhadap Y (kinerja) adalah positif dan signifikan.
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Gambar 2. Efek Mediasi

Secara grafis, ringkasan dari hasil pengaruh langsung (direct effect) diatas
dapat dilihat didalam gambar 2.

Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguiji hipotesis pengaruh
tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel
intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018). Kriteria menetukan pengaruh
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tidak langsung (indirect effect) adalah: (1) jika nilai P-Values < 0.05, maka
signifikan, artinya variabel mediator (X2/motivasi kerja), memediasi pengaruh
variabel eksogen (X1/pelatihan) terhadap variabel endogen (Y/kinerja). Dengan
kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung dan (2) jika nilai P-Values > 0.05,
maka tidak signifikan, artinya variabel mediator (X2/motivasi kerja) tidakmemediasi
pengaruh suatu variabel eksogen (X1/pelatihan) terhadap suatu variabel endogen
(Y/kinerja). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung (Juliandi, 2018).
Tabel 6. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

[ I Original Sample’ [ P-Values |
XK1=X2=Y ] 0.380 [ 0.000 |

Dengan demikian, dapat disimpulkan nilai indirect effect yang terlihat pada
tabel 6. pengaruh tidak langsung X1—X2—Y adalah 0.380, dengan P-Values
0.000 < 0.05 (signifikan), maka X2 (motivasi kerja) memediasi pengaruh X1
(pelatihan) terhadap Y (kinerja).

Total Efek (Total Effect)

Total Efek (total effect) merupakan total dari direct effect (pengaruh

langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018).
Tabel 7. Total Efek

Original Sample | P-Values
X1-X2 0.716 0.000
X1-Y 0.711 0.000
X2—-Y 0.531 0.000

Kesimpulan dari nilai total efek pada tabel 7. adalah sebagai berikut: (1) Total
efek untuk hubungan X1 (pelatihan) dan X2 (motivasi kerja) adalah sebesar0.716;
(2) Total efek untuk hubungan X1 (pelatihan) dan Y (kinerja) adalah sebesar 0.711
dan (3) total efek untuk hubungan X2 (motivasi kerja) dan Y (kinerja) adalah
sebesar (0.531).

4. PEMBAHASAN
Pengaruh Pelatihan Terhadap Motivasi Kerja

Hasil penelitian membuktikan bahwa terdapat pengaruh X1 (pelatihan)
terhadap X2 (motivasi kerja) adalah positif dan signifikan dengan hasil yang
diperoleh koefisien jalur = 0.716 dan P-Value = 0.000 (<0.05), artinya jika peserta
pelatihan percaya bahwa pelatihan itu bermanfaat dan penting, maka motivasi
kerja mereka akan meningkat di PT Herfinta Farm And Plantation Medan.
Demikian sebaliknya, apabila peserta pelatihan tidak percaya bahwa pelatihan itu
bermanfaat dan penting, maka akan menurunkan motivasi kerja karyawan
(Kasmir, 2016). Hal ini juga dapat dibuktikan pada hasil hipotesis penulis bahwa
pelatihan berpengaruh terhadap motivasi kerja pada pengujian hipotesis diatas.
Hasil penelitian tersebut juga diperkuat dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Meidita, 2019); (Ernur et al., 2014); (Arofah et al., 2019); (Prastyo
& Sudiro, 2016); (Maulani, 2017) menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja.
Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja

Hasil penelitian membuktikan bahwa terdapat pengaruh X1 (pelatihan)
terhadap Y (kinerja) adalah positif dan signifikan dengan hasil yang diperoleh
koefisien jalur = 0.331 dan P-Value = 0.005 (<0.05), artinya pelatihan peran

116
Jurnal Homepage: http://jurnalmahasiswa.umsu.ac.id/index.php/jimeis


http://jurnalmahasiswa.umsu.ac.id/index.php/jimeis

Jurnal limiah Mahasiswa Ekonomi dan Bisnis [JIMEIS]
Vol 4 Nomor 2 Maret 2024, hal : 111-121
ISSN: 2808-6686

paling penting didalam perusahaan karena pelatihan dapat meningkatkan kinerja
karyawan yang positif dan meningkatkan pengetahuan dan keterampilan
karyawan. Melalui pelatihanlah kinerja karyawan bisa diukur baik atau tidak
(Sukoco et al., 2020). Hal ini juga dapat dibuktikan pada hasil hipotesis penulis
bahwa pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pada pengujian hipotesis diatas.
Hasil penelitian tersebut juga diperkuat dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Marjaya & Pasaribu, 2019); (Astuti & Sari, 2018); (Elizar & Tanjung,
2018); (Prayogi & Nursidin, 2018); (Sukoco et al., 2020) menunjukkan bahwa
pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Hasil penelitian membuktikan bahwa terdapat pengaruh X2 (motivasi kerja)
terhadap Y (kinerja) adalah positif dan signifikan dengan hasil yang diperoleh
koefisien jalur = 0.531 dan P-Value = 0.000 (<0.05), artinya, karyawan yang
mempunyai motivasi berprestasi tinggi akan mencapai kinerja tinggi dan
sebaliknya mereka yang mempunyai kinerja rendah disebabkan oleh motivasi
yang rendah. Titik temu hubungan motivasi dan kinerja adalah bahwa motivasi
yang tinggi akan berdampak pada tingginya hasil kerja mereka dan terdorong
untuk melakukan usaha lebih demi tercapainya produktifitas kerja (Rosmaini &
Tanjung, 2019). Hal ini juga dapat dibuktikan pada hasil hipotesis penulis bahwa
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pada pengujian hipotesis diatas. Hasil
penelitian tersebut juga diperkuat dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Jufrizen, Farisi, Azhar, & Daulay, 2020); (Astuti & Lesmana,2018); (Hasibuan &
Handayani, 2017); (Hendra, 2020); (Andayani & Tirtayasa, 2019); (Prayogi &
Nursidin, 2018) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Yang Dimediasi Motivasi Kerja

Hasil penelitian membuktikan bahwa motivasi kerja merupakan variabel
intervening dengan hasil yang diperoleh adalah 0.380, dengan P-Values 0.000 <
0.05 (signifikan) maka motivasi kerja dapat memediasi pengaruh pelatihan
terhadap kinerja. Dengan demikian motivasi kerja berperan sebagai variabel
intervening. Yang artinya bahwa tinggi rendahnya pelatihan yang diberikan untuk
meningkatkan kinerja karyawan akan mempengaruhi motivasi kerja karyawan PT
Herfinta Farm And Plantation Medan terhadap pelatihan yang diberikan untuk
meningkatkan kinerja. Hasil penelitian ini juga diperkuat dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh (Maulani, 2017); (Prastyo & Sudiro, 2016); (Arofah
et al., 2019) bahwa motivasi kerja memediasi hubungan antara pelatihan terhadap
kinerja karyawan berpengaruh signifikan.
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5. KESIMPULAN

Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada PT Herfinta Farm And
Plantation Medan, maka dapat disimpulkan bahwa pelatihan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Pelatihan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi kerja merupakan variabel
intervening atau dengan kata lain pengaruh pelatihan terhadap kinerja dimediasi
oleh motivasi kerja karyawan pada PT Herfinta Farm And Plantation Medan.
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang diperoleh maka
saran yang dapat diberikan adalah yaitu: bagi PT Herfinta Farm And Plantation
Medan, disarankan untuk dapat mempertahankan pelatihan yang baik terhadap
para karyawan agar kinerja karyawan lebih meningkat dan termotivasi atas
perhatian yang diberikan perusahaan kepada karyawan. Untuk mendukung hasil
penelitian ini disarankan kepada peneliti-peneliti selanjutnya untuk dapat
menambahkan variabel-variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan
agar hasil penelitian dapat lebih lengkap.
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