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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kinerja karyawan
melalui Pelatihan, Disiplin kerja, melalui Motivasi sebagai variabel
intervening di PT Mentari Books Indonesia, khususnya dalam menghadapi
persaingan ketat di industri penerbitan dan pendidikan di Indonesia. Metode
pengambilan sampel adalah metoda sampling jenuh atau sensus, dimana
keseluruhan 58 karyawan bagian pemasaran yang ada pada perusahaan PT.
Mentari Books Indonesia dijadikan sampel pada penelitian ini. Metode
penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah metode kuantitatif.
Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis jalur (path analysis).
Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel pelatihan dan Motivasi tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja karyawan bagian pemasaran
PT. Mentari Books Indonesia, variabel disiplin kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja, Variabel motivasi mampu memediasi pelatihan dan disiplin
kerja terhadap kinerja melalui motivasi pada karyawan PT. Mentari Books
Indonesia. Implikasi teoretis dari temuan ini memberikan kontribusi terhadap
penguatan teori motivasi kerja, khususnya dalam konteks model hubungan
antar variabel organisasi. Secara praktis, perusahaan perlu mengevaluasi
efektivitas program yang telah dilakukan.

ABSTRACT

This study aims to examine the effect of employee performance through
training and work discipline, with motivation as an intervening variable, at
PT Mentari Books Indonesia, particularly in the context of intense
competition in the publishing and education industries in Indonesia. The
sampling method used in this research is a saturated sampling technique or
census, in which all 58 marketing employees at PT Mentari Books Indonesia
were included as the study sample. This study employs a quantitative research
method, with data analysis conducted using path analysis. The results
indicate that training and motivation do not have a significant direct effect on
the performance of marketing employees at PT Mentari Books Indonesia.
However, work discipline has a significant positive effect on performance.
Furthermore, motivation is found to mediate the relationship between
training and work discipline on employee performance. The theoretical
implication of these findings contributes to the strengthening of work
motivation theory, particularly within the framework of organizational
variable relationships. From a practical standpoint, the company should
evaluate the effectiveness of its existing programs to enhance employee
performance outcomes.
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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia atau yang biasa
disebut SDM berperan penting dalam
pertumbuhan perusahaan. Pengelolaan SDM
yang baik akan menghasilkan karyawan yang
andal dengan kinerja yang optimal. SDM yang
berkualitas, profesional, berkomitmen dan
berintegritas memastikan bahwa perusahaan
dapat berkembang dengan cepat (Sinambela,
2017). Perusahaan memiliki peran penting
untuk terus mengoptimalkan kinerja karyawan,
khususnya divisi pemasaran. Kinerja karyawan
yang baik dengan etos kerja yang tinggi akan
membantu perusahaan dalam memenuhi target
dan meraih profit untuk pertumbuhan bisnis.
Sebaliknya, apabila kinerja karyawan menurun
dan buruk maka akan merugikan perusahaan
tersebut. PT Mentari Books Indonesia atau
Mentari merupakan perusahaan yang bergerak
di bidang pendidikan. Divisi pemasaran
menjadi ujung tombak dan garda terdepan
dalam  mencapai  pertumbuhan  sebuah
perusahaan dengan menghasilkan revenue.
Tahun 2024 Mentari Group memiliki 6 (enam)
unit layanan untuk setiap unit memiliki tenaga
pemasaran dan team untuk memasarkan
bisnisnya sesuai dengan focus utama, seperti
Mentari Teacher Academy, Mentari Books
Store, Mentari Asessment, Mentari Digital
mempunyai tenaga pemasaran masing masing.
Peneliti tertarik untuk melakukan penelitian di
Mentari Books sebagai satu unit bagian Mentari
Group, karena divisi pemasaran menjadi kunci
bertumbuhnya sebuah perusahaan, terhadap
perubahan yang cepat.

Mentari menyadari bahwa Perusahaan
membutuhkan karyawan yang professional dan
handal untuk mendukung tujuan perusahaan.
Persaingan bisnis yang kompetentif mendasari
divisi penjualan memiliki peran strategis dalam
sebuah perusahaan. Hal tersebut menjadi alasan
peningkatan Kinerja sangat memainkan peran
penting untuk seorang tenaga pemasaran
mendatangkan customer baru sebagai bentuk
kepercayaan yang terjalin. Berdasarkan data
yang didapat dari penjualan Mentari tahun
2023-2024, didapat hasil sekolah atau lembaga
pendidikan yang menggunakan buku atau
program Mentari tahun 2023 sejumlah 6.780
lembaga dan tahun 2024 sejumlah 7.199.

Tabel 1. Jumlah Lembaga yang
Menggunakan Buku atau Program Mentari

Lembaga Jumlah Jumlah
2023 2024
Sekolah TK-SMA 6.465 6.867
Kursus 300 320
Dealer 3 3
Universitas 12 12
Total 6.780 7.199

Sumber: Data Internal Perusahaan, 2024

Data 2023-2024 untuk sekolah baru yang
bekerjsama dengan Mentari Books Indonesia
sebanyak 419 sekolah, Dibandingkan di tahun
2023 vs 2024 untuk customer baru 0,8% yang
tersebar di wilayah di Indonesia. Tentunya ini
masih minim untuk jumlah tenaga pemasaran
yang berjumlah 58 di seluruh Indonesia yang
memiliki potensi besar di Indonesia. Untuk
Target Minimal setiap orang adalah 15 New
customer X 58 Tenaga pemasaran = 870 New
Customer. Dari hasil pencapaian baru mencapai
76% pencapaian.  Menurut Badan Pusat
Statistik (BPS) telah mengeluarkan Laporan
Statistik Indonesia 2023 yang diantaranya
mencatat jumlah sekolah di Indonesia.
Berdasarkan data BPS, ada 399.376 unit
sekolah swasata di Indonesia pada tahun ajaran
2022/2023. Dari data ini memiliki potensi yang
besar untuk divisi pemasaran  untuk
memasarkan produk di seluruh Indonesia.

Untuk mendukung Kinerja perlu ada
motivasi. Karena motivasi adalah dorongan
terhadap berbagai proses perilaku manusia
untuk mencapai tujuan tertentu. Komponen
yang  membentuk  motivasi  termasuk
membangkitkan, = mengarahkan, — menjaga,
menunjukkan kemauan, kontinuitas, dan
memiliki tujuan (Wibowo, 2017: 322). Motivasi
mendorong perilaku yang mengarah pada
tujuan tertentu dan berkomitmen sepenuhnya
untuk mencapainya (Sedarmayanti, 2016:257).
Untuk meningkatkan motivasi perusahaan telah
melakukan kegiatan untuk mendorong motivasi
karyawan dengan bantuan bimbingan Top
Leader dan leader Head of Region melalui
program Perfomence Developmen Program
(PDP), Coaching, Sharing Success Story,
Konsultasi one on one dengan HRD serta
mengikuti kegiatan sukses dan kendala di
lapangan yang dilakukan setiap sore untuk
tujuan memberikan semangat kepada karyawan
tujuan nya adalah membangkitkan semangat
karyawan yang motivasinya sedang turun.
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Kalender marketing PT Mentari adalah
bulan September 2023 sampai Oktober 2024, di
bulan ini adalah pembuktian semangat team
marketing, akan mengalami turun naik karena
sudah mendekati pelaporan akhir target
penjualan, ada team tidak bersemangat karena
tidak berhasil mencapai target penjualan
standart KPIM adalah 85% dari Target dan ada
juga yang tidak tahan dengan tugas pekerjaan
yang tidak sesuai dengan tujuan perusahaan dan
resign karena tidak sanggup dengan beban
kerjadi divisi pemasaran, Upaya yang di
lakukan adalah dengan pelatihan, coaching,
team building per area atau pendampingan
leader atasan langsung bersama sama
membangun motivasi dan semangat team.
Dengan sedikit nya karyawan resign akan
menghemat biaya pelatihan,pembinaan dan
pengeluaran dalam membimbing karyawan
baru ataupun lama.

Kompetensi yang efektif & efesien dengan
customer, seorang tenaga pemasaran di tuntut
mempunyai keahlian berkomunikasi dari level
guru, kepala sekolah,direktur dan Yayasan.
Kemampuan menganalisa kebutuhan customer
sangat diperlukan untuk tenaga pemasaran.
Kemampuan untuk menggali kebutuhan masih
terkendala untuk mendapatkan data yang valid,
serta kemampuan memberikan solusi dengan
sekolah dalam  pengembangan  sekolah,
presentasion skill adalah kunci untuk bisa
membawakan materi dengan menarik dan
powerfull di depan customer. Kemampuan
negosiasi skill yang harus di miliki oleh tenaga
pemasaran perlu peningkatan untuk bisa
mendapatkan penjualan dengan win win
solution. Untuk kompetensi di level pemasaran
Senior - Supervisor masih ditemukan nya
kemampuan leadership yang perlu ditingkatkan
untuk memimpin team karena di temukan nya
ada team junior yang mengeluh dengan gaya
kepimpinan yang tidak sesuai dengan team.

Kemampuan leadership sangat dibutuhkan
oleh leader dalam membimbing team karena
untuk melatih, membimbing diperlukan
keahlian untuk mendukung pekerjaan leader.
Untuk menjawab kendala tersebut
menghadirkan program untuk mendukung
kinerja karyawan meningkat melalui pelatihan
untuk team pemasaran. Pelatihan yang
diberikan merupakan pelatihan berkelanjutan
seperti Stephen Habbit, Training Attitude, Skill
dan Knowlodge (ASK) , Training implementasi
Visi dan Misi, Leader discussion forum,Forum
Marketing Insight, Training Story Telling,

Training Best Practice, Role Play kegiatan ini
dilakukan dalam menjawab tantangan di divisi
pemasaran. Pelatihan yang dilakukan oleh PT
Mentari yang sudah di susun oleh HRD,
Curriculum Development dan Top leader
(marketing) seperti point di atas untuk
mendukung kinerja karyawan mengalami
kendala dimana pelatihan dan implementasi
yang sudah diberikan belum berhasil secara
maksimal,  contohnya adalah  program
Kerjasama sekolah 3 Tahun, Program
Percepatan komptensi Guru dan Siswa
(Program Prestasi), Program Competensi Base
Learning Solution (CBLS), Program Mentari
English Solution (MES), program ini sudah di
berikan pelatihan dan pembekalan kepada
tenaga pemasaran tetapi hasilnya belum
maksimal. Pelatihan yang teratur, inovatif dan
terjadwal dapat meningkatkan kineja karyawan.
Pendapat ini sesuai dengan pernyataan
Sinambela (2017) yang bahwa pelatihan
membantu karyawan memperoleh keterampilan
khusus yang memungkinkan mereka berhasil di
tempat Kkerja mereka saat ini dan
mengembangkan karir mereka di masa
mendatang. Dengan pelatihan yang terprogram
secara  signifikan membantu  mencapai
keberhasilan tujuan organisasi.

Disiplin kerja adalah suatu alat yang yang
digunakan para pimpinan perusahaan untuk
berkomunikasi dengan pegawai agar mereka
bersedia atau dapat mengubah perilaku dan
sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran
dan kesediaan seseorang mentaati peraturan
perusahaan serta norma-norma sosial yang
berlaku, sehingga seorang pegawai dapat
disebut memiliki displin kerja yang tinggi jika
yang bersangkutan peduli, konsisten, taat azas,
bertanggungjawab atas tanggung jawab yang
dibebankan kepadanya (Rivai, 2018). PT.
Mentari Books memberlakukan disiplin absensi
Jam 08.00 — 18.00 Wib dilakukan secara online
di platform absensi bernama M18 untuk bisa di
akses karyawan bekerja memudahkan melihat
posisi pada saat bekerja. Karyawan juga
diberikan aturan terlambat dalam 3 (tiga kali)
dalam satu bulan akan mendapatkan teguran
dari HRD dan sanksi pengurangan nilai atau
point di Key Perfomence setiap akhir tahun. PT.
Mentari Books mempunyai variable dalam
melihat disiplin karyawan bukan hanya melalui
absensi tetapi bisa melalui Platform MAXME
dan MAU PINTAR, Mentari Benefit Sistem.
Untuk mendukung laporan realtime
menggunakan platform MAXME adalah
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laporan harian setiap orang untuk melihat
kegiatan dan aktivitas yang dilakukan perhari.
Fungsi dari plaform MAXME ini untuk melihat
secara realtime laporan harian dan memberikan
feedback. Laporan ini masih terkendala team
dalam menjalankan secara konsisten untuk
mengerjakan setiap hari target 5 Sekolah setiap
hari, ada team marketing membuat 2-3 hari di
jadikan satu, untuk itu pelanggaran ini akan
dilakukan pengurangan penilian di Key
performance 360 Marketing (KPI) setiap orang.
Berdasarkan penjabaran latar belakang di atas,
peneliti melakukan penelitian dengan judul
Pengaruh Pelatihan, Disiplin Kerja Terhadap
Kinerja Divisi Pemasaran, dan Motivasi sebagai
Variabel Intervening Pada Mentari Books.

Dalam konteks pengelolaan sumber daya
manusia di industri penerbitan dan pendidikan
yang semakin kompetitif, upaya untuk
meningkatkan kinerja karyawan menjadi fokus
utama bagi banyak perusahaan, termasuk PT
Mentari Books Indonesia. Beberapa studi
sebelumnya telah menyoroti pentingnya
pelatihan, disiplin kerja, dan motivasi dalam
mempengaruhi  kinerja karyawan. Namun,
sebagian besar penelitian terdahulu menguiji
hubungan langsung antara variabel-variabel
tersebut tanpa mempertimbangkan peran
motivasi sebagai variabel intervening. Hal ini
menimbulkan kesenjangan penelitian (research
gap), terutama dalam memahami bagaimana
pelatihan  dan  disiplin  kerja  dapat
mempengaruhi kinerja secara tidak langsung
melalui motivasi.

Penelitian ini mengisi kekosongan tersebut
dengan menguji peran mediasi motivasi, yang
memungkinkan pemahaman lebih mendalam
tentang mekanisme  psikologis  yang
menghubungkan input organisasi (seperti
pelatihan dan disiplin kerja) dengan output
karyawan (kinerja).

Secara teoretis, hubungan antar variabel
dalam penelitian ini dapat dijelaskan melalui
kombinasi beberapa teori. Pertama, Teori Dua
Faktor Herzberg menjelaskan bahwa pelatihan
yang efektif dapat menjadi faktor motivator
yang meningkatkan kepuasan kerja dan
semangat karyawan dalam bekerja. Namun,
pelatihan tidak selalu berdampak langsung
terhadap kinerja kecuali jika karyawan merasa
termotivasi untuk menerapkan keterampilan
yang diperoleh. Dengan demikian, motivasi
menjadi jembatan penting antara pelatihan dan
hasil kerja.

Kedua, Teori Penguatan (Reinforcement
Theory) menunjukkan bahwa disiplin kerja
yang ditegakkan secara konsisten menciptakan
ekspektasi yang jelas dan perilaku kerja yang
sesuai, yang pada akhirnya memicu
peningkatan kinerja. Dalam hal ini, motivasi
bertindak sebagai dorongan internal yang
memperkuat efek disiplin dalam mendorong
perilaku kerja yang produktif.

Ketiga, dari perspektif Teori Expectancy,
pelatihan dan disiplin kerja akan berdampak
positif pada kinerja jika karyawan memiliki
harapan (expectancy) bahwa usaha mereka
(yang tercermin dari disiplin atau hasil
pelatihan) akan menghasilkan kinerja yang
diakui dan dihargai. Di sinilah motivasi
berperan sebagai katalis yang menjembatani
antara persepsi input organisasi dan hasil kerja
aktual.

Dengan memposisikan motivasi sebagai
variabel mediasi, penelitian ini tidak hanya
menawarkan perspektif baru dalam model
hubungan antar variabel organisasi, tetapi juga
memberikan landasan teoretis yang kuat bahwa
intervensi manajerial seperti pelatihan dan
disiplin kerja tidak akan efektif tanpa
memperhatikan ~ kondisi  psikologis  dan
motivasional karyawan. Oleh karena itu,
penting bagi organisasi untuk memperkuat
aspek motivasional guna memastikan bahwa
kebijakan dan program yang dirancang benar-
benar berdampak pada peningkatan kinerja.

METODE PENELITIAN

Sugiyono (2018) mendefinisikan penelitian
kuantitatif sebagai pendekatan penelitian yang
dilakukan pada populasi atau sampel tertentu
sebagai objek penelitian, pengumpulan data
dengan instrumen penelitian, dan analisis
kuantitatif data untuk menguji hipotesis yang
telah ditetapkan. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif sesuai dengan rumusan
masalah yang ada pada pendahuluan dan data
hasil penelitian akan diolah serta dianalisis
menggunakan program statistik.

Dalam penelitian ini, teknik analisis data
yang digunakan adalah analisis jalur (path
analysis). Analisis jalur merupakan perluasan
dari regresi linier berganda yang digunakan
untuk menguji hubungan kausalitas antar
variabel, baik hubungan langsung maupun tidak
langsung, dalam suatu model struktural. Teknik
ini sangat tepat digunakan ketika terdapat
variabel intervening (mediasi) seperti dalam
penelitian ini, yakni motivasi yang memediasi
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pengaruh pelatihan dan disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan.

Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan bagian Pemasaran PT. Mentari Books
yang berjumlah 58 responden. Metode
pengambilan sampel dilakukan secara non
probability sampling dengan teknik sampling
jenuh, dimana seluruh karyawan bagian
pemasaran  sejumlah 58 orang, dijadikan
sampel penelitian ini. Analisis Jalur (Path
Analysis) digunakan untuk menguji pengaruh
variabel intervening. Analisis jalur merupakan
perluasan dari analisis regresi linier berganda
atau analisis jalur adalah penggunaan analisis
regresi untuk menaksir hubungan kausalitas
antar  variabel yang telah ditetapkan
sebelumnya. Adapun untuk  melakukan
pengolahan data digunakan IBM SPSS Versi
26.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Analisis Pengaruh Secara Langsung
Analisis  pengaruh  secara  langsung
dibutuhkan untuk menguji pengaruh pada
hipotesis 1 (H1) hingga hipotesis 5 (H5). Uji
yang diperlukan agar dapat menjawab
hipotesis-hipotesis tersebut adalah uji t. Uji t
merupakan salah satu uji hipotesis penelitian
dalam analisis regresi linear sederhana maupun
analisis linear berganda. Uji t bertujuan untuk
mengetahui apakah variabel bebas berpengaruh
terhadap variabel intervening serta variabel
independen secara parsial atau sendiri-sendiri.
Dasar pengambilan keputusan uji t parsial
adalah jika nilai signifikansi (sig) kurang dari
0,05 maka variabel-variabel yang diuji
memiliki pengaruh atau dengan kata lain
hipotesis diterima, sebaliknya jika nilai
signifikansi (sig) lebih dari 0,05 maka variabel-
varibael yang diuji tidak memiliki pengaruh
atau dengan kata lain hipotesis ditolak. Dasar
pengambilan keputusan yang kedua pada uji t
parsial adalah menggunakan perbandingan nilai
t hitung dengan t tabel. Jika nilai t hitung > t
tabel maka variabel-variabel yang diuji
memiliki pengaruh atau dengan kata lain
hipotesis diterima, sebaliknya jika nilai t hitung
< t tabel maka variabel-variabel yang diuji tidak
memiliki pengaruh atau dengan kata lain
hipotesis ditolak. Nilai t tabel pada penelitian ini
jika menggunakan o 0,05 adalah 2.003. Hasil uji
t dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 2. Hasil Uji T (Parsial)

Variabel t Sig. Hasil Keputusan
Pelatihan (X1) — Kinerja = | Tidak .
o 0.876 | 0.385 Berpenzarh H, Ditolak

Disiplin Kerja (X2) —
Einerja (1)
Pelatihan (X1) — Motivasi

23522 | 0,015 | Berpengaruh | H: Diterima

3249 | 0.002 | Berpengaruh | H; Diterima

(Z)

Diziplin Kerja (X2) —
Motivasi ()

Motivasi (X3) — Kinerja (Y) | 1.075 | 0.287

6498 | 0.000 | Berpengaruh | Hy Diterima
Tidak
Berpengaruh

Sumber: Data primer yang diolah, 2025

H: Ditolak

Berdasarkan uji t pada tabel di atas, dapat
dilihat bahwa hipotesis Hz, Hs, Hs memiliki
pengaruh positif signifikan karena memiliki
nilai signifikansi < 0,05 dan nilai t hitung > t
tabel sehingga dapat dinyatakan bahwa
hipotesis H,, Hs, Ha diterima. Pada tabel juga
terlihat bahwa Hipotesis H; dan Hs tidak
berpengaruh karena memiliki nilai signifikansi
> 0,05 dan nilai t hitung < t tabel sehingga dapat
dinyatakan bahwa hipotesis H; dan Hs ditolak.

Uji Sobel (Analisis Jalur)

Analisis pengaruh secara tidak langsung
dibutuhkan untuk menguji pengaruh pada
hipotesis 6 (Hs) dan hipotesis 7 (Hy). Uji yang
diperlukan agar dapat menjawab hipotesis-
hipotesis tersebut adalah Analisis Jalur.
Analisis Jalur merupakan bagian lebih lanjut
dari analisis regresi dimana tidak hanya
pengaruh secara langsung namun juga meneliti
pengaruh secara tidak langsung. Adapun hasil
analisis jalur pada penelitian ini dapat dilihat
pada grafik dan tabel berikut ini:

Tabel 3. Koefisien Jalur Model |

Unstandardized | Standardized

Coefficients Coefficients ¢
Std_

B Esvor Beta
[ Pelatihan (1) 0157 | 0.048 | 0307 3249 | 0.002
| Disiplin Kerja (3X2) | 0487 [ 0.077 | 0.614 6.498 | 0.000

a. Dependent Variable: Motivas

Sumber: Data primer yang diolah, 2025

Model Sig.

Tabel 4. Model Summary |

Std.

Adjusted Error of
the

R
Square

R

Model R
Square

Estimate

1 0697 | 0485 | 0457 2733

2. Predictors: (Constant), BMotrvasi, Pelatihan,
Disiplin Kerjz

Sumber: Data primer yang diolah, 2025

Mengacu pada output Regresi Model | pada
bagian tabel Coefficients dapat diketahui bahwa

88 | PUBLICNESS: Journal of Public Administration Studies | (Hal. 84-94)



nilai signifikansi dari kedua variabel yaitu
Pelatihan (X1) = 0,002 dan Disiplin Kerja (X2)
= 0,000 lebih kecil dari 0.05. Hasil ini
memberikan kesimpulan bahwa Regresi Model
I, yakni variabel Pelatihan (X1) dan Disiplin
Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap
Motivasi (Z). Besarnya nilai R Square yang
terdapat pada tabel Model Summary adalah
sebesar 0,485, hal ini menunjukkan bahwa
kontribusi atau sumbangan pengaruh Pelatihan
(X1) dan Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja
(YY) adalah sebesar 48.5% sementara sisanya
51.5% merupakan kontribusi dari variabel-
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam
penelitian.

Tabel 5. Koefisien Jalur Model 11
Unstandardized | Standardiged
Model Coefficients Coefficients "
Std.

B E Beta

Fror
Pelatihan (X1) 0.048 0035 | 0123 (0876 | 0383
Disiplin Kerja 0.268 0106 | 0433 2522 | 0013

(X2)
Motivasi (Z) 0.151 | 0.141 | 0.198 1075 0.287

2. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data primer yang diolah, 2025

Sig.

Tabel 6. Model Summary 11

Std. Evvor
of the

FEstimate

1 0.8482 0.718 0.708 2615

2. Predictors: (Constant), Disiplin Kerjz, Pelatthan

Adjusted R

Model R R Square Square

Sumber: Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan output Regresi Model 11 pada
bagian tabel Coefficients, diketahui bahwa nilai
signifikansi dari ketiga variabel yaitu Pelatihan
(X1) = 0.385, dan Motivasi (Z) = 0.287 lebih
besar dari 0.05 serta Disiplin Kerja (X2) =0.015
lebih kecil dari 0.05. Hasil ini memberi
kesimpulan bahwa Regresi Model |1, yakni
variabel Pelatihan (X1) dan Motivasi (Z) tidak
berpengaruh terhadap Kinerja (Y) dan hanya
variabel Disiplin Kerja (X2) yang berpengaruh
terhadap Kinerja (). Besarnya nilai R Square
yang terdapat pada tabel Model Summary Il
adalah sebesar 0.718 hal ini menunjukkan
bahwa kontribusi X1, X2 dan Z terhadap Y
adalah sebesar 71.8% sementara sisanya 28,2%
merupakan kontribusi dari variabel-variabel
lain yang tidak diteliti.

Gambar 1. Analisis Jalur (Uji Sobel)

Sumber: Data primer yang diolah, 2025

Tabel 7. Hasil Analisis Jalur

Variabel t Sig. Hasil Keputusan

Pelatihan (X1) — Kinerja (¥) 087 | 0385 | [k H, Ditolak
1 - "~ | Berpengaruh !

Disiplin Kerja (X2) — Kinerja (¥} | 2.522 [ 0.015 | Berpengaruh | H. Diterima
Pelatihan (31) — Motivasi (Z) 3249 [ 0.002 | Berpengaruh | H; Diterima
Disiplin Kerja (X2) — Motivasi (Z) | 6498 | 0.000 | Berpengaruh | H, Diterima
Motivasi (X3) — Kinerja (Y) 1.075 | 0287 Berpenzaruh H; Ditolak:
Pelatihan (¥1) — Motivasi (Z) — Tidak . ~
Kineria () 1018 | 0309 Memediasi H: Ditolak
Disiplin Kerja (X2) — Motivasi (Z) - Tidak o
e — 1036 | 0201 | o i H; Ditolak

Sumber: Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan hasil pada tabel di atas, dapat
diketahui bahwa pengaruh langsung yang
diberikan Pelatihan (X1) terhadap Kinerja ()
sebesar 0.123. Sedangkan pengaruh tidak
langsung Pelatihan (X1) melalui Motivasi (Z)
terhadap Kinerja (Y) adalah nilai t-sobel
sebesar 1.018 lebih kecil dari nilai t-tabel yaitu
2.003. Nilai signifikansi sebesar 0.309 lebih
besar dari 0.05. Dengan demikain, hasil ini
menunjukkan bahwa secara tidak langsung
Pelatihan (X1) melalui Motivasi (Z) tidak
mempunyai pengaruh signifikan terhadap
Kinerja (Y).,Sementara itu, untuk analisis
pengaruh Disiplin Kerja (X2) melalui Motivasi
(2) terhadap Kinerja (Y) diketahui pengaruh
langsung yang diberikan Disiplin Kerja (X2)
terhadap Kinerja (Y) sebesar 0.433. Sedangkan
pengaruh tidak langsung Disiplin Kerja (X2)
melalui Motivasi (Z) terhadap Kinerja ()
diperoleh nilai t-sobel sebesar 1.056 lebih kecil
dari nilai t-tabel yaitu 2.003. Nilai signifikansi
sebesar 0.291 lebih besar dari 0.05. Dengan
demikian, hasil ini menunjukkan bahwa secara
tidak langsung Disiplin Kerja (X2) melalui
Motivasi (Z) tidak mempunyai pengaruh
signifikan terhadap Kinerja ().

Berdasarkan hasil uji statistik yang
dilakukan,  berikut  pembahasan  untuk
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menjawab perumusan masalah pada penelitian
ini.

Pengaruh Pelatihan (X1) terhadap Kinerja
(Y)

Hasil analisis pada penelitian ditemukan
bahwa nilai t-hitung variabel Pelatihan (X1)
adalah sebesar 0.876 dimana lebih kecil dari t-
tabel sebesar 2.003 dan nilai signifikansi
sebesar 0.385 lebhi besar dari 0.05 sehingga
dapat diartikan bahwa variabel pelatihan tidak
berpengaruh terhadap kinerja atau dengan kata
lain H; ditolak. Hasil penelitian ini tidak sejalan
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Septifana Rosiani, Eny Setyariningsin &
Kasnowo (2023) yang menunjukan bahwa
pelatinan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Berdasarkan teori manajemen sumber daya
manusia (Dessler, 2017), pelatihan bertujuan
untuk  meningkatkan kemampuan teknis,
konseptual, dan interpersonal karyawan.
Namun, hasil ini menunjukkan bahwa pelatihan
yang dilakukan tidak langsung meningkatkan
kinerja. Hal ini dapat terjadi karena pelatihan
yang diberikan tidak relevan dengan kebutuhan
pekerjaan atau kurangnya penerapan hasil
pelatihan dalam aktivitas sehari-hari.

Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap
Kinerja (Y)

Hasil analisis pada penelitian ditemukan
bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja. Hasil ini dapat
dilihat dari nilai sig disiplin kerja sebesar 0.000
yang berarti lebih kecil dari 0.05 dan nilai t tabel
sebesar 6.498 yang lebih besar dari nilai t tabel
sebesar 2,042. Nilai ini yang menjadi landasan
bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja atau dengan kata
lain H,  diterima. Hasil penelitian
mengindikasikan bahwa semakin disiplin
karyawan maka kinerjanya akan semakin
meningkat dan optimal.

Disiplin sering didefinisikan dengan kata
tepat, baik untuk waktu maupun tempat.
Kegiatan-kegiatan yang dilaksanakan dengan
tepat waktu dan tidak pernah terlambat serta
pelaksanaan  ketepatan  tempat  secara
konsekuen, membuat predikat disiplin dapat
disematkan kepada seseorang (Rivai, 2018).
Hal ini juga sejalan dengan teori perilaku
organisasi (Robbins & Judge, 2018), disiplin
kerja menciptakan keteraturan dan konsistensi
dalam pelaksanaan tugas. Disiplin

memungkinkan karyawan untuk fokus pada
pencapaian target dan mematuhi prosedur yang
ditetapkan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Vera Sylvia
Saragi Sitio (2024) dengan hasil yang
menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja. Hasil
yang sama juga diperoleh oleh Laila Wahyuni
dan Okta Karneli (2021) dimana hasil penelitian
menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja.

Pengaruh Pelatihan (X1) terhadap Motivasi
(2)

Hasil analisis pada penelitian ditemukan
bahwa pelatihan berpengaruh terhadap motivasi
karena nilai signifikansinya adalah 0.002 yang
berarti lebih kecil dari 0,05 dan nilai t tabel
sebesar 3.249 dimana nilai tersebut lebih besar
dari nilai t tabel sebesar 2.003. Hasil ini yang
menjadi landasan bahwa variabel pelatihan
berpengaruh terhadap motivasi atau dengan
kata lain Hs diterima. Berdasarkan teori
motivasi Self-Determination Theory (Deci &
Ryan, 2016), pelatihan dapat meningkatkan
motivasi intrinsik karena memberikan rasa
kompetensi kepada karyawan. Ketika pelatihan
dirancang dengan baik dan relevan, karyawan
merasa lebih percaya diri dalam menyelesaikan
tugas, sehingga motivasi meningkat. Penelitian
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Mutiya, Machason dan David (2022) yang
menunjukan  bahwa  variabel  pelatihan
berpengaruh terhadap variabel motivasi.

Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap
Motivasi (2)

Hasil analisis pada penelitian ditemukan
bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap motivasi. Hasil ini
dapat dilihat dari nilai sig disiplin kerja sebesar
0,04 yang berarti lebih kecil dari 0,05 dan nilai
t hitung sebesar 2,045 yang berarti lebih besar
dari nilai t tabel sebesar 2,042. Nilai ini yang
menjadi landasan bahwa disiplin kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap motivasi. Hasil
penelitian mengindikasikan bahwa semakin
disiplin karyawan maka motivasinya juga
meningkat. Hasil penelitian ini sejalan dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh Langda
Aditya Wijaya dan Nur Laily (2021) dan
penelitian Laila Wahyuni dan Okta Karneli
(2021) dimana hasil penelitian menunjukkan
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bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi.

Pengaruh Motivasi (Z) Terhadap Kinerja
(Y)

Berdasarkan hasil analisis data, dapat
diketahui bahwa motivasi tidak berpengaruh
terhadap kinerja. Hasil ini ditunjukkan dari nilai
oleh nilai sig 0.287 lebih kecil dari 0,05 dan
nilai t tabel sebesar 1.075 yang lebih kecil dari t
hitung yakni sebesar 2.003. Nilai ini yang
menjadi landasan bahwa motivasi tidak serta
merta berpengaruh terhadap kinerja. Hasil
penelitian mengindikasikan bahwa semakin
tinggi motivasi kerja karyawan belum tentu
juga kinerja semakin meningkat. Berdasarkan
teori Expectancy (Vroom, 2018), motivasi akan
memengaruhi kinerja jika karyawan memiliki
kepercayaan bahwa usaha mereka akan
menghasilkan hasil yang diinginkan.

Hasil ini mengindikasikan bahwa faktor
seperti  sumber daya kerja, dukungan
manajemen, atau keterampilan mungkin lebih
dominan memengaruhi kinerja. Hasil penelitian
ini tidak dengan bersesuaian penelitian yang
dilakukan oleh Mutiya dan Machason, David
(2022) dimana penelitian tersebut menunjukan
bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja.

Pengaruh Pelatihan (X1) terhadap Kinerja
(YY) melalui Motivasi (Z)

Berdasarkan hasil pengolahan data dapat
dilihat bahwa motivasi tidak memediasi
pengaruh pelatihan terhadap kinerja. Hal
tersebut diketahui dari nilai t-sobel yang
diperoleh ialah sebesar 1.018 dimana lebih
kecil dari nilai t-tabel yaitu 2.003. Nilai
signifikansi sebesar 0.309 lebih besar dari 0.05.
Dengan demikain, hasil ini menunjukkan
bahwa secara tidak langsung Pelatihan (X1)
melalui  Motivasi (Z) tidak mempunyai
pengaruh signifikan terhadap Kinerja (). Saat
pelatihan diuji secara parsial, pelatihan tidak
berpengaruh terhadap kinerja dan hanya
berpengaruh terhadap motivasi. Sehingga pada
saat diuji pengaruh tidak langsung hasil
penelitian menunjukan bahwa pelatihan juga
tidak berpengaruh terhadap kinerja melalui
motivasi. Hasil ini dijadikan landasan bahwa
motivasi tidak dapat menjadi variabel
intervening yang memediasi pengaruh pelatihan
terhadap kinerja atau dengan kata lain kinerja
tidak tergantung dari tempat di mana karyawan
bekerja dan juga tidak bergantung pada
motivasi kerja. Hasil penelitian ini tidak sejalan

dengan penelitian yang dilakukan oleh Sarton
Sinambela (2021) dimana hasil penelitiannya
yang menyatakan pelatihan berpengaruh
terhadap kinerja melalu motivasi.

Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap
Kinerja (Y) melalui Motivasi (Z)

Hasi pengujian menunjukan nilai t-sobel
yang diperoleh ialah sebesar 1.056 lebih kecil
dari nilai t-tabel yaitu 2.003. Nilai signifikansi
sebesar 0.291 lebih besar dari 0.05. Dengan
demikian, hasil ini menunjukkan bahwa secara
tidak langsung Disiplin Kerja (X2) melalui
Motivasi (Z) tidak mempunyai pengaruh
signifikan terhadap Kinerja (Y). Hasil
pengolahan data  menunjukkan  disiplin
berpengaruh positif dan signifikan baik secara
langsung terhadap kinerja akan tetapi secara
tidak langsung melalui motivasi sebagai
intervening. Hasil ini berarti bahwa hipotesis
mengenai pengaruh disiplin kerja terhadap
kinerja melalui motivasi diterima akan tetapi
motivasi tidak memediasi pengaruh disiplin
kerja terhadap kinerja.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Enge Christina,
Theresia Pradiani, Fathorrahman (2023) dimana
penelitian tersebut menunjukan bahwa disiplin
kerja berpengaruh terhadap kinerja melalui
motivasi sebagai pemediator. Selain itu,
penelitian ini juga sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Fransiska, Pradiani dan
Fathorrahman (2023) yang mana hasil
penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja
berpengaruh terhadap motivasi dan kinerja dan
motivasi dapat memoderasi disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan.

Meskipun model menunjukkan kontribusi
yang berarti terhadap kinerja, tidak semua
hipotesis terbukti signifikan. Secara khusus,
pelatihan dan motivasi tidak berpengaruh
langsung secara signifikan terhadap kinerja. Hal
ini  dapat disebabkan oleh  beberapa
kemungkinan. Pertama, efektivitas pelatihan
yang diberikan mungkin belum sesuai dengan
kebutuhan spesifik karyawan atau tidak
aplikatif dalam konteks kerja sehari-hari.
Kedua, motivasi karyawan bisa saja
dipengaruhi oleh faktor lain di luar pelatihan
dan disiplin kerja, seperti iklim organisasi, gaya
kepemimpinan, atau insentif finansial, yang
tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.
Ketidaksignifikan hubungan langsung motivasi
terhadap kinerja juga bisa mengindikasikan
bahwa motivasi bekerja sebagai aspek

91 | PUBLICNESS: Journal of Public Administration Studies | (Hal. 84-94)



psikologis membutuhkan waktu lebih lama
untuk berpengaruh terhadap performa aktual
atau mungkin lebih berperan sebagai penguat
dalam hubungan tidak langsung.

Dari sisi teoretis, hasil ini memberikan
kontribusi terhadap pengembangan model
hubungan antar variabel organisasi, khususnya
dalam teori motivasi dan perilaku organisasi.
Temuan bahwa motivasi mampu memediasi
hubungan antara disiplin kerja dan Kkinerja
mendukung pendekatan dalam Teori Dua
Faktor Herzberg, yang menyatakan bahwa
faktor-faktor motivasional dapat memperkuat
dampak faktor kontekstual kerja terhadap
output karyawan. Namun, hasil yang
menunjukkan bahwa pelatihan tidak langsung
maupun tidak langsung berpengaruh signifikan
menantang asumsi dalam teori pengembangan
sumber daya manusia, Yyang biasanya
menganggap pelatihan sebagai elemen utama
dalam peningkatan kompetensi dan
produktivitas.

Secara praktis, perusahaan perlu melakukan
evaluasi menyeluruh terhadap desain dan
implementasi program pelatihan, agar lebih
selaras dengan kebutuhan kerja karyawan.
Kegiatan pelatihan harus bersifat kontekstual,
relevan dengan tugas harian, serta dilengkapi
dengan metode evaluasi pasca-pelatihan. Selain
itu, upaya peningkatan disiplin kerja tetap
menjadi prioritas utama mengingat variabel ini
terbukti  berpengaruh signifikan terhadap
kinerja. Dalam hal motivasi, meskipun tidak
berpengaruh langsung, pengaruh mediasi yang
ditemukan menunjukkan pentingnya
membangun sistem motivasi yang tidak hanya
bersifat materiil tetapi juga non-materiil seperti
pengakuan, pengembangan  karier, dan
penciptaan lingkungan kerja yang suportif.

Penelitian ini menyadari keterbatasan dalam
lingkup variabel, metode, dan jumlah sampel.
Oleh Kkarena itu, penelitian selanjutnya
disarankan untuk menambahkan variabel lain
seperti kepuasan kerja, gaya kepemimpinan,
atau komitmen organisasi untuk memperoleh
pemahaman yang lebih komprehensif terhadap
faktor-faktor yang memengaruhi Kkinerja.
Pendekatan campuran (mixed methods) juga
dapat memberikan wawasan kualitatif yang
lebih mendalam atas hubungan psikologis antar
variabel yang tidak sepenuhnya terkuak lewat
pendekatan kuantitatif.

PENUTUP

Berdasarkan hasil penelitian mengenai
pengaruh pelatihan dan disiplin kerja terhadap
kinerja melalui motivasi pada karyawan bagian
pemasaran PT. Mentari Books Indonesia
Jakarta, diperoleh beberapa kesimpulan
penting. Pelatihan tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja karyawan, yang
mengindikasikan bahwa program pelatihan
yang dilaksanakan belum mampu secara
langsung meningkatkan produktivitas atau hasil
kerja. Sebaliknya, disiplin kerja terbukti
berpengaruh  signifikan terhadap kinerja,
menegaskan bahwa kedisiplinan merupakan
determinan  utama dalam  menciptakan
karyawan yang produktif.

Di sisi lain, pelatihan dan disiplin kerja
ternyata memiliki pengaruh positif terhadap
motivasi karyawan, yang berarti bahwa
pengalaman belajar serta kepatuhan terhadap
aturan kerja dapat menumbuhkan semangat dan
dorongan kerja internal. Namun, motivasi itu
sendiri tidak terbukti berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, sehingga tidak
dapat dimaknai sebagai mediator dalam
hubungan antara pelatihan atau disiplin kerja
terhadap kinerja. Dengan kata lain, meskipun
motivasi meningkat, hal tersebut tidak otomatis
mendorong  peningkatan  kinerja  secara
langsung, mungkin karena terdapat faktor lain
seperti sistem penghargaan, beban kerja, atau
gaya kepemimpinan yang tidak dieksplorasi
dalam penelitian ini.

Secara teoretis, temuan ini memberikan
kontribusi pada pengembangan teori perilaku
organisasi, khususnya terkait peran motivasi
sebagai variabel intervening. Hasil penelitian
menantang asumsi dalam teori motivasi kerja
seperti Expectancy Theory dan Herzberg’s
Two-Factor Theory, yang menyatakan bahwa
motivasi merupakan penghubung penting
antara lingkungan kerja (seperti pelatihan dan
disiplin) dan kinerja aktual. Dalam konteks ini,
motivasi mungkin berperan secara lebih
kompleks dan tidak langsung, serta dipengaruhi
oleh konteks organisasi dan karakteristik
personal yang belum diungkap dalam model.

Secara praktis, perusahaan perlu melakukan
evaluasi mendalam terhadap kualitas dan
relevansi program pelatihan agar lebih aplikatif
dan berdampak nyata terhadap produktivitas
kerja. Selain itu, karena disiplin terbukti sebagai
faktor signifikan, penguatan budaya kerja yang
menekankan ketepatan waktu, tanggung jawab,
dan kepatuhan prosedural harus menjadi fokus
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utama manajemen. Meskipun motivasi tidak
langsung meningkatkan kinerja, tetap penting
untuk dipelihara karena dapat mendukung
stabilitas psikologis dan kepuasan kerja jangka
panjang. Strategi untuk mempertahankan
motivasi dapat berupa pengakuan Kkerja,
pengembangan  karier, dan peningkatan
kesejahteraan karyawan.

Penelitian ini memiliki beberapa
keterbatasan. Pertama, cakupan responden
terbatas hanya pada satu bagian divisi, yaitu
pemasaran, sehingga hasilnya belum dapat
digeneralisasi ke seluruh departemen di
perusahaan. Kedua, variabel dalam model
penelitian masih terbatas pada pelatihan,
disiplin  kerja, dan  motivasi, tanpa
mempertimbangkan faktor-faktor lain seperti
kepemimpinan, budaya organisasi, atau
lingkungan kerja. Selain itu, desain penelitian
kuantitatif tidak mampu menangkap dinamika
psikologis dan subjektif yang mungkin
memengaruhi hubungan antar variabel.

Untuk penelitian mendatang, disarankan
untuk memperluas ruang lingkup responden
mencakup seluruh divisi dan kantor cabang PT.
Mentari Books Indonesia agar menghasilkan
gambaran yang lebih komprehensif. Peneliti
juga dapat menambahkan variabel lain seperti
gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, atau
kepuasan kerja guna memahami faktor-faktor
mediasi atau moderasi yang lebih kompleks.
Pendekatan metode campuran (mixed methods)
juga layak dipertimbangkan agar dapat
menangkap dimensi kualitatif dari motivasi dan
kinerja karyawan yang tidak terjangkau oleh
survei kuantitatif semata.
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