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Abstract

This study aims to analyze the influence of job training, soft skills, and motivation on employee
performance Resort at PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor. The method used zxxsis a
quantitative approach with multiple linear regression analysis techniques using the help of SPSS
software. With a sample of 133 employees. The results of the study showed that simultaneously
(Test F), the variables of job training, soft skills, and motivation had a significant effect on
employee performance, as shown by the Fcal value of 220,640 > Ftable 2,670 with a
significance of 0.000. The value of the determination coefficient (Adjusted R Square) of 0.837
indicates that 83.7% of the variation in employee performance can be explained by all three
independent variables. Partially (t-test), job training and motivation have a positive and
significant influence on employee performance, and soft skills have a positive and significant
effect. The soft skill variable has a tcal value of 3,300 > ttable 1.97796 and a significance of
0.001 < 0.05, so it has a positive and significant effect on employee performance. The job
training variable became the dominant variable of 0.723.
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1. PENDAHULUAN

Dalam dunia kerja yang semakin kompetitif, kinerja karyawan menjadi salah satu faktor
utama yang menentukan keberhasilan suatu perusahaan. Karyawan yang memiliki kinerja tinggi
tidak hanya meningkatkan produktivitas, tetapi juga berkontribusi pada kepuasan pelanggan dan
keberlanjutan bisnis. Oleh karena itu, perusahaan perlu memastikan bahwa karyawannya
memiliki kompetensi yang memadai serta dorongan motivasi yang kuat untuk bekerja secara
optimal.

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor penting dalam menentukan keberhasilan
suatu perusahaan. Karyawan yang memiliki Kinerja tinggi dapat meningkatkan produktivitas,
memberikan pelayanan terbaik, serta berkontribusi terhadap keberlanjutan dan perkembangan
perusahaan. Dalam industri perhotelan dan pariwisata, kualitas layanan yang diberikan oleh
karyawan menjadi faktor utama dalam menciptakan kepuasan pelanggan dan membangun
reputasi bisnis. Oleh karena itu, PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor sebagai perusahaan yang
bergerak di bidang perhotelan perlu memastikan bahwa karyawannya memiliki kinerja yang
optimal. PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor adalah salah satu resor yang beroperasi di sektor
perhotelan dan pariwisata, yang menuntut standar layanan tinggi dalam menghadapi persaingan
industri. Untuk memastikan layanan yang berkualitas, perusahaan perlu memperhatikan berbagai
faktor yang memengaruhi kinerja karyawannya.

PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor adalah salah satu resor yang beroperasi di sektor
perhotelan dan pariwisata, yang menuntut standar layanan tinggi dalam menghadapi persaingan
industri. Untuk memastikan layanan yang berkualitas, perusahaan perlu memperhatikan berbagai
faktor yang memengaruhi kinerja karyawannya. Beberapa faktor utama yang sering dikaitkan
dengan peningkatan kinerja karyawan meliputi pelatihan kerja, soft skill, dan motivasi kerja.

Salah satu cara efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah melalui pelatihan
kerja. Pelatihan kerja bertujuan untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan sikap kerja
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karyawan agar dapat menjalankan tugasnya dengan lebih efektif dan efisien. Dengan pelatihan
yang tepat, karyawan dapat memahami standar operasional yang berlaku, menguasai
keterampilan teknis yang dibutuhkan, serta meningkatkan kemampuan dalam menghadapi
berbagai tantangan di tempat kerja. Namun, dalam praktiknya, masih terdapat berbagai tantangan
yang dihadapi PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor dalam memastikan efektivitas pelatihan
kerja. Beberapa karyawan mungkin merasa bahwa pelatihan yang diberikan belum sepenuhnya
relevan dengan pekerjaan mereka, kurangnya frekuensi pelatihan, atau keterbatasan sumber daya
dalam menyelenggarakan pelatihan yang komprehensif. Jika tidak dikelola dengan baik,
kurangnya pelatihan yang efektif dapat berdampak negatif terhadap kinerja karyawan, yang pada
akhirnya berpengaruh pada kualitas layanan yang diberikan kepada pelanggan.

Faktor kedua yang dapat memengaruhi kinerja karyawan adalah soft skill. Soft skill
mencakup keterampilan interpersonal, komunikasi, kerja sama tim, serta kemampuan
menyelesaikan masalah. Dalam industri perhotelan, soft skill sangat diperlukan karena karyawan
harus berinteraksi langsung dengan pelanggan, memahami kebutuhan mereka, serta memberikan
pelayanan yang ramah dan profesional. Karyawan yang memiliki soft skill yang baik cenderung
lebih adaptif dan mampu bekerja sama dengan tim secara efektif, sehingga berdampak positif
terhadap produktivitas kerja.

Selain pelatihan kerja dan soft skill, motivasi kerja juga menjadi faktor penting dalam
menentukan kinerja karyawan. Motivasi dapat berasal dari faktor internal, seperti kepuasan
dalam bekerja dan keinginan untuk berkembang, maupun faktor eksternal, seperti sistem
penghargaan dan lingkungan kerja yang kondusif. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi
cenderung lebih bersemangat dalam menjalankan tugasnya, memiliki loyalitas yang tinggi
terhadap perusahaan, serta mampu bekerja secara lebih efektif dan efisien.

Namun, dalam praktiknya, masih ditemukan berbagai tantangan yang dapat memengaruhi
kinerja karyawan di PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor. Beberapa karyawan mungkin
mengalami kesulitan dalam mengembangkan keterampilan mereka, kurangnya motivasi kerja
akibat lingkungan kerja yang kurang mendukung, atau kurangnya pelatihan yang relevan dengan
tugas mereka.

Tabel 1. Data Total Penilaian Karyawan PT. Damarlangit Biru

Tahun Pencapaian
2022 7,50
2023 7,40
2024 7,02
2025 7,14

Sumber : PT. Damarlangit Biru (2025)

Tabel 2. Data Performance Clasification Karyawan PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor

Performance Classification

% Achievement Score Predikat
> 100% >10,00
> 90% - 100% 9.00-9,99
> §0% - 90% 8,00-8.99 [ 8-Baik |
> 70% - 80% 7,00-7,99
< 70% <700 K : Kurang

Sumber : PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor (2025)
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Dalam beberapa tahun penilaian kinerja Karyawan di PT. Damarlangit Biru, mengalami
tren penurunan. Diadalam Performance Clasification (Performa Klasifikasi) mendapat Nilai
Cukup.

Tabel 3. Target Vs Achievement Revenue 2022 — 2023 — 2024 - 2025

Target Pencapaian %
2022| 28.000.000.000 13.667.912.880 48,81%
2023 35.000.000.000 18.674.576.902 53,36%
2024| 50.000.000.000 22.727.644.831 45,46%
2025 54.500.000.000 10.982.503.652 20,15%

Sumber : PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor (2025)
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Sumber : PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor (2025)
Gambar 1. Target Vs Achievement Revenue 2022 — 2023 — 2024 - 2025

Dasar dilakukan Evaluasi Kinerja karyawan di PT. Damarlangit Biru. Belum Optimalnya
Pelatihan Kinerja, Soft Skill dan motivasi kerja, bisa dilihat dalam pencapaian revenue atau
omzet Perusahaan yang tidak berkembang dengan baik. Di PT. Damarlangit salah satu parameter
keberhasilan adalah pencapaian Revenue, Revenue yang didapat dari beberapa Tahun terkhir
tidak mencapai dari Target 40-55%.

Selain dilihat dari target dan pencapaian revenue, penulis juga menganalisis dari analisis
SWOT (strengths-weakness-opportunities-threats), dimana ancaman (threats) adalah Kompetitor
yang sejenis atau similar bergerak juga di bidang yang sama perhotelan / resort yang jaraknya +
10 km dari PT. Damarlangit Biru, dari sini penulis menganalisis dari ketersedian kamar (Room
Available), Jumlah kamar yang terjual (Room Sold), Tarif kamar rata-rata (Average Room
Rate/ARR), Tingkat hunian (Occupancy rate).

Kompetitor Resort tersebut adalah :
Tabel 4. Data Kompetitor

Room
No Name Available Room Sold ARR % OCC
1 | DE POINTE RESORT 29 15 Rp. 861.137 51,72%
2 | ALINSON  SUNSET 29 20 Rp. 947.601 68,97%
HILL
3 | DAMARLANGIT 28 3 Rp. 10,71
RESORT 1.763.283

Sumber : PT. Damarlangit Biru (2025)
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ARR = Total room revenue / Total room Occupancy

% OCC = Room Sold / Room Available

Dan saya juga melakukan analisis perbandingan produktivitas dari beberapa berdasarkan

pendekatan ratio per input.
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Produktivitas = Pendapatan Perusahaan (Revenue) / Jumlah Karyawan yang
digunakan
Tabel 5. Data Produktifitas
JUMLAH
REVENUE KARYAWAN PRODUKTIVITAS
2022 13.667.912.880 150 91.119.419
2023 18.674.576.902 165 113.179.254
2024 22.727.644.831 185 122.852.134
2025 10.982.503.652 200 54.912.518

Sumber : PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor (2025)

Produktivitas semakin tinggi semakin bagus, karena menunjukkan efisiensi yang lebih baik
dalam penggunaan sumber daya, memungkinkan bisnis untuk mencapai tujuan dengan lebih
cepat dan efektif, dan meningkatkan kualitas output. Hal ini juga mengarah pada potensi upah
yang lebih tinggi, pertumbuhan ekonomi, dan peningkatan profitabilitas.

Menurut Silalahi, Rajab, dan Hanum (2023) menyatakan bahwa produktivitas kerja adalah
perbandingan antara hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu atau
sejumlah barang/jasa yang dapat dihasilkan oleh seseorang atau sekelompok orang/karyawan
dalam jangka waktu tertentu.

Hasil dari penelitian ini, data penilaian Kinerja, data target vs achievement revenue, data
kompetitor resort diharapkan dapat memberikan wawasan bagi manajemen perusahaan dalam
merancang strategi peningkatan sumber daya manusia yang lebih efektif. Dengan memahami
faktor-faktor yang berkontribusi terhadap kinerja karyawan, PT. Damarlangit Biru Cisarua
Bogor dapat mengembangkan kebijakan yang lebih tepat guna meningkatkan kualitas layanan
serta daya saing perusahaan dalam industri perhotelan. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis pengaruh pelatihan kerja, soft skill dan motivasi terhadap kinerja
karyawan Resort PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor.

2. KAJIAN PUSTAKA
Pelatihan Kerja
Pelatihan Kerja adalah suatu cara untuk melatih keterampilan, kemudian akan diberikan

masukkan dengan cara yang maksimal agar tercapainya tujuan yang diharapkan perusahaan
secara maksimal juga. Menurut (Situmorang & Siagian, 2022)
Indikator Pelatihan Kerja

Menurut (Mangkunegara, 2020) teradapat lima indikator pelatihan kerja yaitu: Tujuan
Pelatihan, Materi Pelatihan, Metode Pelatihan, Peserta Pelatihan dan Pelatih.
Soft Skill

Soft skill juga menjadi bagian dari karakter seseorang untuk sukses dalam hidup, termasuk
keterampilan menjalin relasi dengan lingkungan sekitar atau teman atau kerap disebut sebagai
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interpersonal skill, serta. kemampuan individu untuk mengelola diri sendiri atau kerap disebut
intrapersonal skill sehingga mampu produktivitas tenaga kerja yang maksimal, Illah Sailah
dalam (Suhardjono, et, al, 2022).
Indikator Soft Skill

Soft Skill di ukur dengan menggunan lima indikator menurut Sharm dalam (Deswarta, et al
2023) yaitu : Kemampuan komunikasi, Pemikiran kritis, Etika Kerja, Kepemimpinan dan
Kecerdasan emosional
Motivasi

Menurut (Patmanegara et al., 2021) mengatakan bahwa motivasi adalah daya penggerak
dan juga pengacu yang menciptakan seseorang bekerja dengan giat dengan adanya gairah
tertentu, sehingga karyawan bisa bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala
upaya untuk mencapai kepuasan dan juga hasil yang maksimal
Indikator Motivasi

Menurut Menurut Edison dalam (Sianipar et al., 2022) indikator motivasi yaitu:
Kebutuhan fisiologis, Kebutuhan rasa aman, Kebutuhan disukai, Kebutuhan harga diri dan
Kebutuhan pengembangan diri

Kinerja Karyawan

Kinerja Karyawan adalah hasil dari kinerja baik dalam hal mutu maupun jumlah yang
diperoleh oleh seorang karyawan saat menjalankan pekerjaannya sesuai dengan amanah yang
diberikan kepadanya. (Mangkunegara, 2021).
Indikator Kinerja Karyawan

Menurut (Budiasa, 2021) mengemukakan bahwa untuk mengukur Kinerja karyawan
dengan beberapa indikator berikut. Kualitas, Kuantitas, Ketepatan waktu, Efektivitas,
Pengawasan dan Hubungan antar karyawan

Kerangka Konseptual

i A ! H, - Simultan

Pelatihan (X1) :

m\ Kinerja Karyawan
Motivasi (Xs) i Parsal > (Y)

| Soft Skill (X,) /

Gambar 2. Kerangka Konseptual Penelitian
Sumber: Penulis (2025)

3. METODOLOGI PENELITIAN
1. Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian ini adalah menggunakan penelitian Kuantitatif. Pendekatan kuantitatif
adalah metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat potivisme, digunakan untuk meneliti
pada populasi atau sampel tertentu, Menurut (Sugiyono, 2019) metode penelitian kualitatif
merupakan metode penelitian yang digunakan untuk meneliti pada kondisi obyek yang alamiah,
dimana peneliti adalah sebagai instrumen kunci, teknik pengumpulan data dilakukan secara
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triangulasi (gabungan), analisis data bersifat induktif, dan hasil penelitian kualitatif lebih
menekankan makna dari pada generalisasi.

Unit Analisis Data
1. Populasi
Adapun populasi dalam penelitian ini adalah para karyawan Resort PT. Damarlangit Biru

Cisarua Bogor. Jumlah Karyawan berdasarkan informasi dari pihak Perusahan sebanyak 200
karyawan.
2. Sampel

Sampel adalah bagian dari sejumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi yang
diginakan untuk penelitian. Untuk itu sampel harus mewakili dan valid, yaitu bisa mengukur
sesuatu yang seharusnya diukur (Sujarweni, 2020). Maka dalam penelitian ini sebayak 133
responden yang diambil secara acak (Accidental sampling) di PT. Damarlangit Biru.

Teknik Pengumpulan Data

Berdasarkan (Sujarweni, 2020) merupakan cara yang dilakukan peneliti untuk
mengungkap atau menggiring informasi kuantitatif dari responden sesuai lingkup penelitian.
Metode pengumpulan data ini disesuaikan dengan keadaan dan kondisi objek yang diteliti.
Angket adalah Pengumpulan informasi yang dilakukan secara tidak langsung berarti peneliti
tidak melakukan tanya jawab secara langsung dengan peserta. Metode yang digunakan untuk
mengumpulkan data adalah melalui serangkaian pertanyaan lengkap yang mencakup berbagai
hal yang dibutuhkan oleh peneliti untuk memperoleh jawaban atas pertanyaan yang diajukan
peneliti.

Persamaan Regresi Linear Berganda

Menurut (Sugiyono, 2020) Regresi linear berganda digunakan oleh peneliti untuk
meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen atau regresi linear berganda
dilakukan bila jumlah variabel independennya minimal dua. Guna menguji pengaruh beberapa
variabel bebas dengan variabel terikat dapat digunakan model matematika sebagai berikut:

Y = a+biX;+bX, +b3Xs +e

Keterangan:

Y = Variabel terikat (Kinerja Karyawan)

a = Intersep (titik potong dengan sumbu Y)
b;...bs = Koefisien regresi (konstanta) X;, X
X1 = Pelatihan Kerja

X3 = Soft Skill

X3 = Motivasi

e = Standar erorr

Sumber: (Sugiyono, 2020)

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Hasil Uji Kualitas Data
1. Uji Validitas

Uji Validatas bertujuan untuk mengukur apakah data yang diperoleh pada kuesioner
dapay dipercaya atau tidak. Nilai pada kolom corrected item-total correlation Dikatakan valid
jika riwng > 0,300.  Dalam proses uji validitas data menggunakan rumus Korelasi product
moment. Berikut tingkat validitas data sebagai berikut:
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Tabel 6. Hasil Uji Validitas

Pelatihan Kerja (X1)

NO | PERNYATAA INDIKATOR rhitung KETERANGAN SIMPULAN
1 Tujuan Pelatihan Kerja 1 0.757 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
2 Pelatihan Pelatihan Kerja 2 0.717 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
3 Materi Pelatinan Pelatihan Kerja 3 0.685 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
4 Pelatihan Kerja 4 0.720 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
5 Metode Pelatihan Kerja 5 0.824 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
6 Pelatihan Pelatihan Kerja 6 0.707 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
7 Peserta Pelatihan Kerja 7 0.680 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
8 Pelatihan Kerja 8 0.744 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
9 Pelatih Pelatihan Kerja 9 0.585 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
10 Pelatihan Kerja 10 0.638 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
11 Evaluasi Pelatihan Kerja 11 0.717 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
12 Pelatihan Kerja 12 0.698 Karena nilai rhitung >0,3 Valid

Soft Skill (X2)

NO | PERNYATAA INDIKATOR rhitung KETERANGAN SIMPULAN
1 Kemampuan Soft Skill 1 0.413 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
2 komunikasi Soft Skill 2 0.610 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
3 Pemikiran kritis Soft Skill 3 0.636 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
4 Soft Skill 4 0.536 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
5 Etika Kerja Soft Skill 5 672 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
6 Soft Skill 6 0.734 Karena nilai rhitung >0,3 Valid

NO | PERNYATAA INDIKATOR rhitung KETERANGAN SIMPULAN
7 Kepemimpinan Soft Skill 7 0.557 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
8 Soft Skill 8 0.734 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
9 Kecerdasan Soft Skill 9 0.544 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
10 emosional Soft Skill 10 0.748 Karena nilai rhitung >0,3 Valid

Motivasi (X3)

NO | PERNYATAA INDIKATOR rhitung KETERANGAN SIMPULAN
1 Kebutuhan Motivasi 1 0.530 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
2 fisiologis Motivasi 2 0.719 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
3 Kebutuhan rasa Motivasi 3 0.604 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
4 aman Motivasi 4 0.616 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
5 Kebutuhan Motivasi 5 0.833 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
6 Disukai Motivasi 6 0.559 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
7 Kebutuhan Motivasi 7 0.531 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
8 Harga Diri Motivasi 8 0.820 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
9 Kebutuhan Motivasi 9 0.786 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
10 Pengembangan Motivasi 10 0.808 Karena nilai rhitung >0,3 Valid

Kinerja Karyawan (Y)
1 Kualitas Kinerja Karyawan 1 0.600 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
2 Kinerja Karyawan 2 0.545 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
3 Kuantitas Kinerja Karyawan 3 0.615 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
4 Kinerja Karyawan 4 0.615 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
5 Ketepatan Kinerja Karyawan 5 0.548 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
6 Waktu Kinerja Karyawan 6 0.533 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
7 Efektivitas Kinerja Karyawan 7 0.560 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
8 Kinerja Karyawan 8 0.712 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
9 Pengawasan Kinerja Karyawan 9 0.609 Karena nilai rhitung >0,3 Valid

10 Kinerja Karyawan 0.578 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
11 | Hubungan antar | Kinerja Karyawan 0.517 Karena nilai rhitung >0,3 Valid
12 karyawan Kinerja Karyawan 0.691 Karena nilai rhitung >0,3 Valid

Sumber : Hasil Penelitian, 2025 (Data diolah)
Berdasarkan data yang ditampilkan, seluruh nilai r hitung pada kolom Corrected Item-

Total Correlation dari hasil analisis menggunakan SPSS (terlampir) memiliki

nilai lebih besar
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dari 0,3. Dengan demikian, seluruh butir pertanyaan pada variabel Pelatihan kerja, soft skill,
Motivasi dan kinerja karyawan dinyatakan valid dan layak digunakan dalam analisis selanjutnya.

2. Uji Reliabilitas
Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang atas pertanyaan
yang disampaikan konsisten. Dikatakan handal (reliabel) jika memiliki koefisien keandalan atau
cronbach’s alpha sebesar 0,6 atau lebih. Berikut hasil uji reliabilitas dibawah ini:
Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas

NO VARIABEL Cronbach a | SIMPULAN | KETERANGAN
1 Pelatihan kerja 0.929 Reliabel 01?63 renaCronbach o >
soft skill 0.877 Reliabel Karena Cronbach o > 0,6
Motivasi 0.905 Reliabel Karena Cronbach o > 0,6
4 E;?f/;j\f‘van 0.866 Reliabel Karena Cronbach o > 0,6

Sumber : Hasil Penelitian, 2025 (Data diolah)

Tabel 7 di atas menunjukkan bahwa masing-masing variabel memiliki nilai koefisien
Cronbach’s Alpha yang melebihi angka 0,60. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa
variabel-variabel tersebut tergolong reliabel dan dapat dijadikan alat ukur yang layak dalam
penelitian ini.

Hasil Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah residual atau variabel pengganggu
dalam model regresi terdistribusi secara normal. Pengujian ini dapat dilakukan melalui
pendekatan histogram, grafik, maupun metode Kolmogorov-Smirnov. Adapun gambar di bawah
ini menyajikan hasil uji normalitas dengan pendekatan histogram.

Histogram
Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN_Y

Mean = 5.26E-15
80 Std. Dev. = 0989
N=133

o
i

Frequency
3

207

o T T T
-4 -2 o] 2

Regression Standardized Residual

Gambar 3. Hasil Uji Normalitas
Sumber : Hasil Penelitian, 2024 (Data diolah)
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Pada output SPSS, lihat diagram Histogram: jika membentuk lengkung kurve normal maka
residual dinyatakan normal dan asumsi normalitas terpenuhi.
2. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk melihat apakah terdapat korelasi antara variabel
bebas atau tidak. Dikatakan tidak terjadi multikolinieritas jika nilai tolerance > 0,1 atau VIF <
10. Di bawah ini disampaikan hasil uji multikolinieritas dengan melihat Tolerance dan Variance
Inflation Factor (VIF) nya.
Tabel 8. Hasil Uji Multikolinieritas (Tolerance dan VIF)

COLLINEARITY STATISTICS
VARIABEL TOLERANCE VIF
HASIL SIMPULAN [ HASIL | SIMPULAN
Pelatihan kerja (X1) .356 >0,1 2.809 <10
Soft Skill (X3) .246 >0,1 4.060 <10
Motivasi (X3) 162 >0,1 6.179 <10

Sumber : Hasil Penelitian, 2025 (Data diolah)
Data di atas menunjukkan bahwa semua nilai tolerance variabel independen yang ada
diatas 0,1 serta nilai VIF variabel independennya semua dibawah 10 yang berarti bawah tidak
terjadi multikolinieritas.

3. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Berikut hasil uji
heteroskedastisitas menggunakan pendekatan grafik.
Scatterplot
Dinendant VErabie: IGHEIIAARUARANCY

Regression Standardized Predicted Value

Regression Standardized Reslidual
Gambar 4. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Pendekatan Grafik
Sumber : Hasil Penelitian, 2025 (Data diolah)

Scatterplot yang ditampilkan menunjukkan bahwa titik-titik menyebar secara acak, tanpa
membentuk pola tertentu yang jelas, dan tersebar di atas maupun di bawah garis nol pada sumbu
Y. Hal ini mengindikasikan bahwa tidak terdapat gejala heteroskedastisitas dalam model regresi,
sehingga model tersebut dapat dinyatakan layak untuk digunakan dalam memprediksi kinerja
karyawan di PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor.
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Tabel 9. Uji Heteroskedastisitas dengan Pendekatan Glejser
Coefficients®

Model Unstandardized Standardized |t Sig.
Coefficients Coefficients
IB Std. Error  |Beta
(Constant) 4.472 1.884 2.374 (019
PELATIHAN_KERJ|-.025 .039 -.093 -.642 522
1 A X1
SOFT_SKILL_X2 [.097 .062 -.271 -1.555 [122
MOTIVASI X3 .050 .054 199 924 357

a. Dependent Variable: ABS_RES 1
Sumber : Hasil Penelitian 2025 (Data diolah)

Berdasarkan tabel 9 di atas menunjukkan bahwa tingkat signifikansi dari Pelatihan Kerja
(X1) adalah sebesar 0,522, Soft Skill (X2) Sebesar 0,122 dan Motivasi sebesar 0,357. Jumlah
tersebut lebih besar dari 0.05, sehingga dapat disimpulkan bahwa dalam model regresi tidak
terjadi heteroskedastisitas.

Hasil Uji Hipotesis

Uji hipotesis bertujuan untuk menjawab rumusan masalah sekaligus dugaan sementara
atas jawaban rumusan masalah tersebut yang tertuang dalam hipotesis. Beberapa hal yang
termasuk ke dalam uji hipotesis ini antara lain persamaan regresi, uji F (Uji Simultan), koefisien
determinasi (R?) dan uji t (Uji Parsial).
1. Persamaan Regresi Linier Berganda

Hasil perhitungan dan pengolahan data dengan menggunakan Statistical Program for
Social Science (SPSS), didapatkan tabel Coefficients seperti terlihat pada tabel 4.14. di bawah
ini. Dari tabel tersebut dapat diambil beberapa kesimpulan, salah satunya adalah persamaan
regresi linier berganda.

Tabel 10. Hasil Uji Regresi Berganda
Coefficients®

Model Unstandardized Standardiz |t Sig.  [Collinearity
Coefficients ed Statistics
Coefficient
S
B Std. Error |Beta Toleran [VIF
ce
(Constant) 10.908 |2.954 3.692 [.000
PELATIHAN K |.747 .062 123 12.134 |.000 |.356 2.809
1 ERJA X1
SOFT_SKILL_X]}.322 .098 .236 3.300 (001 [.246 4.060
2
MOTIVASI_X3 |.401 .085 419 4.737 |.000 [162 6.179

a. Dependent Variable: KINERJA_ KARYAWAN_Y
Sumber : Hasil Penelitian 2025 (Data diolah
Melihat nilai Unstandardizet Coefficients Beta di atas, maka dapat ditentukan persamaan
regresi linier berganda yang dihasilkan dari penelitian ini, sebagai berikut:
Y = 10.908+ 0,747 PELATIHAN_KERJA_X1 +-0.322 SOFT_SKILL_X2 +0,401
MOTIVASI_X3
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Yang berarti bahwa:

a. Konstanta sebesar 10.908 yang berarti jika variabel pelatihan kerja, soft skill dan motivasi
dianggap nol maka variabel kinerja karyawan PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor hanya
sebesar 10.908

b. Koefisien regresi variabel pelatihan kerja sebesar 0,747 yang berarti jika variabel pelatihan
kerja mengalami kenaikan satu - satuan sementara soft skill dan motivasi diasumsikan tetap
maka kinerja karyawan PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor akan mengalami kenaikan
sebesar 0,747

c. Koefisien regresi variabel soft skill sebesar 0.322 yang berarti jika variabel soft skill
mengalami kenaikan satu - satuan sementara soft skill dan motivasi diasumsikan tetap maka
kinerja karyawan PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor akan mengalami kenaikan sebesar
0.322

d. Koefisien regresi variabel motivasi sebesar 0,401 yang berarti jika variabel motivasi
mengalami kenaikan satu-satuan sementara variabel pelatihan kerja, soft skill dan motivasi
diasumsikan tetap maka kinerja karyawan PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor akan
mengalami kenaikan sebesar 0,401.

2. Hasil Uji F (Uji Simultan)

Uji F atau dikenal dengan uji Simultan bertujuan untuk melihat seberapa besar pengaruh
semua variabel bebas (independent) dalam hal ini pelatihan kerja, soft skill dan motivasi secara
bersama-sama terhadap variabel terikatnya (dependent). Adapun hasil uji F dalam penelitian ini
dapat dilihat pada tabel anova di bawah ini.

Tabel 11. Hasil Uji Simultan

ANOVA?®
IModel Sum of Squares |df Mean Square |F Sig.
Regression  |493.544 3 164.515 220.640 [.000°
1 Residual 96.186 129 746
Total |589.729 132

a. Dependent Variable: KINERJA_ KARYAWAN_Y
b. Predictors: (Constant), MOTIVASI_X3, PELATIHAN_KERJA X1,
SOFT_SKILL_X2

Sumber : Hasil Penelitian 2025, (Data diolah)

Berdasarkan tabel 11. di atas, diperoleh nilai Fhitung sebesar 220.640 hasil dari
pengolahan data menggunakan SPSS. Sementara itu, nilai Ftabel berdasarkan distribusi F adalah
2,670. Karena Fhitung = 220.640lebih besar dari Ftabel = 2,670, maka dapat disimpulkan bahwa
variabel-variabel independen, yaitu pelatihan kerja, soft skill dan motivasi berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor.

3. Koefisien Determinasi (R?)

Setelah variabel independen dinyatakan berpengaruh terhadap kinerja karyawan, maka
untuk melihat seberapa besar pengaruhnya dapat dilihat pada tabel model summary hasil
perhitungan dengan menggunakan Statistical Program for Social Science (SPSS), seperti terlihat
di bawah ini.

Tabel 12. Koefisien Determinasi
Model Summary®

Model [R R Square |Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 .915° .837 .833 .863
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a. Predictors: (Constant), MOTIVASI_X3,

PELATIHAN_KERJA_X1, SOFT_SKILL_X2

b. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN Y
Sumber : Hasil Penelitian, 2025 (Data diolah)

Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai Adjusted R Square sebesar 0,837 atau setara
dengan 83,7. Hal ini mengindikasikan bahwa variabel-variabel independen, yaitu pelatihan kerja,
soft skill dan motivasi, secara Bersama-sama menjelasakan kinerja karyawan PT. Damarlangit
Biru Cisarua Bogor sebesar 83,7%. Sementara itu, sisanya sebesar 16,3% dipengaruhi oleh
faktor-faktor lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini, seperti budaya kerja, lingkungan kerja,
dan sebagainya.

4. Hasil Uji t (Uji Parsial)
Uji t ini bertujuan untuk melihat pengaruh variabel independen terhadap variabel

dependennya secara parsial atau sendiri-sendiri. Jadi dalam penelitian ini akan dilihat bagaimana

pengaruh pelatihan kerja, soft skill dan motivasi terhadap kinerja karyawan. Guna lebih jelasnya

dapat dilihat pada salinan tabel di bawah ini.

Tabel 13. Hasil Uji t (Uji Parsial)

T sig.

t-hitung | t-tabel Hasil | a=5%

Pelatihan kerja | 12.134

VARIABEL KESIMPULAN

1.97796 | 0.000 [ <0,05 [ Berpengaruh Signifikan

(X1)
Soft Skill (X5) 3.300 1.97796 | 0.001 [ >0,05 [ Berpengaruh Signifikan
Motivasi (X3) 4737 1.97796 | 0.000 [ <0,05 [ Berpengaruh Signifikan

Sumber : Hasil Penelitian, 2025 (Data diolah)

Guna menentukan Ho maupun H; yang ditolak atau diterima maka nilai thiwng di atas
dapat dibandingkan dengan nilai type pada tingkat signifikasi 5% (o = 0,05). Nilai tipe pada
tingkat signifikansi 5% (o = 0,05) adalah 1.97796. Dengan membandingkan thiwng dan  teapel
maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

a. Secara parsial Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Damarlangit Biru Cisarua Bogor karena thitung (12.134) > tipe (1.97796) serta nilai signifikan
sebesar 0,000 di bawah 0,05.

b. Secara parsial Soft Skill berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Damarlangit Biru Cisarua Bogor karena thiwng (3.300) > twaner (1.97796) serta nilai signifikan
sebesar 0,001 di atas 0,05.

c. Secara parsial Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Damarlangit Biru Cisarua Bogor, karena thitung (4.737) > tianel (1.97796) serta nilai signifikans
sebesar 0,001 di bawah 0,05.

PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan kerja, soft skill, dan
motivasi terhadap kinerja karyawan PT. Damarlangit Biru Cisarua Bogor. Pembahasan pada bab
ini didasarkan pada hasil analisis data statistik menggunakan bantuan program SPSS versi
terbaru, dengan langkah awal melakukan uji asumsi klasik, kemudian dilanjutkan dengan uiji

regresi linier berganda, uji simultan (F), uji parsial (t), dan koefisien determinasi (R?).

1. Pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan: Signifikan (T-Stat = 12,134; P = 0,000). Hasil ini
sejalan dengan penelitian (Zagoto & Pohan, 2024), (Saragih et al, 2022), dan (Mufidah et al,
2020) yang menunjukkan bahwa pelatihan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap
peningkatan kinerja karyawan. Demikian pula, (Putri,2020) menyatakan bahwa pelatihan
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memberikan kontribusi besar terhadap kinerja karyawan di PT Infokom Mediatama. Selain
itu, (Dwi Rahayu et al, 2021) juga menyimpulkan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan di Puskesmas Kapanewon Temon. Hasil ini juga didukung oleh
penelitian (Wardani & Suhermin, 2017) serta (Safitri et al, 2023), yang menunjukkan bahwa
pelatihan merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja.

2. Soft skill terhadap kinerja karyawan: Signifikan (T-Stat = 3,300; P = 0,001). Hasil ini sejalan
dengan penelitian (Kadek et al, 2023) dan (Chaerul Rizky et al, 2024) yang menunjukkan
bahwa pelatihan soft skill berpengaruh signifikan terhadap kinerja, terutama pada aspek
leadership dan pelayanan. Temuan serupa juga dikemukakan oleh (Tringgani et al,2024),
bahwa soft skill memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT Bintang Utara Putra.
Selain itu, hasil ini juga didukung oleh (Astutik & Sulhan, 2022) dan (Zuliyanti et al,2024),
yang menyatakan bahwa pengembangan soft skill merupakan bagian penting dari strategi
peningkatan performa karyawan di berbagai sektor.

3. Motivasi terhadap kinerja karyawan: Signifikan (T-Stat = 4,737; P = 0,000). Hasil ini
konsisten dengan penelitian (Sinaga et al, 2022), Mufidah et al. (2020), dan (Pristyadi &
Santoso, 2019) yang menyatakan bahwa motivasi memiliki peran penting dalam
mempengaruhi Kinerja karyawan secara langsung. Dukungan juga datang dari (Sari, 2024)
dan (Wardani & Suhermin, 2017) yang menemukan bahwa motivasi kerja secara signifikan
meningkatkan produktivitas dan efektivitas karyawan. Selain itu, penelitian dari (Safitri et al,
2023) dan (Dwi Rahayu et al, 2021) juga memperkuat temuan ini dengan menyatakan bahwa
motivasi kerja merupakan faktor yang tidak dapat diabaikan dalam peningkatan Kinerja.

4. Pelatihan Kkerja, soft skill, dan motivasi terhadap kinerja karyawan: Signifikan secara simultan
(Fhitung = 220,640; Ftabel = 2,670; P = 0,000). Hasil ini sejalan dengan penelitian Zagoto &
Pohan, 2024) yang menyatakan bahwa pelatihan kerja, disiplin kerja, dan motivasi secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Umum Mitra
Medika Medan. Temuan ini juga diperkuat oleh hasil penelitian Mufidah et al, 2020) dan
(Pristyadi & Santoso, 2019) yang menunjukkan bahwa kombinasi antara pelatihan, motivasi,
dan variabel lainnya secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Selain itu,
penelitian dari Safitri et al. (2023) dan (Dwi Rahayu et al, 2021) juga menunjukkan hasil yang
serupa, di mana pelatihan, motivasi, dan faktor lainnya secara simultan memengaruhi kinerja
dengan signifikansi yang tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan
dalam penelitian ini layak untuk dianalisis lebih lanjut dan dapat dipercaya sebagai dasar
pengambilan keputusan manajerial.

5. Interpretasi dan Implikasi
Dari hasil analisis, diketahui bahwa pelatihan kerja dan motivasi memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa perusahaan perlu terus
meningkatkan program pelatihan dan memberikan motivasi yang kuat agar karyawan dapat
menunjukkan Kkinerja terbaik. Sebaliknya, temuan bahwa soft skill berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja mengindikasikan bahwa meskipun penting, kemampuan soft skill
yang berlebihan tanpa penguatan teknis dapat menyebabkan penurunan kinerja. Oleh karena
itu, manajemen harus menyeimbangkan pengembangan soft skill dengan kompetensi kerja
yang bersifat teknis.

5. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat
disimpulkan beberapa hal sebagai berikut:

1. Pelatihan Kerja (X;) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Damarlangit Biru Cisarua Bogor. Artinya, semakin baik pelaksanaan pelatihan kerja, maka
akan semakin meningkat pula kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien
regresi sebesar 0,747 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05.
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2. Soft Skill (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi
tingkat soft skill seorang karyawan, semakin tinggi pula tingkat kinerjanya. . Hal ini
ditunjukkan oleh nilai Koefisien regresi variabel soft skill sebesar 0.322 dengan tingkat
signifikansi 0,001 < 0,05.

3. Motivasi (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin
tinggi tingkat motivasi yang dimiliki karyawan, maka kinerja mereka akan semakin
meningkat. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,401 dan signifikansi
0,000 < 0,05.

4. Secara simultan, ketiga variabel independen yaitu pelatihan kerja, soft skill, dan motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai Fhitung sebesar 220,640 >
Ftabel 2,670 dan nilai signifikansi 0,000.
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