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Abstract 

The purpose of this study was to determine the effect of intrinsic reward on motivation, the effect 

of employee perceived training effectiveness on motivation, the effect of intrinsic reward on 

employee performance through employee motivation, and the effect of employee motivation on 

employee performance at PT. Solar Power Prosperous Ponorogo. The method in this research is 

quantitative research. The sampling technique used saturated sampling, with a total sample of 121 

respondents. Data collection techniques using observation and questionnaires. While data analysis 

using multiple linear regression analysis and sobel test. The results showed that 1) intrinsic reward 

has a positive and significant impact on the motivation  of   PT.   Solar  Power  Prosperous  

Ponorogo.  2)   Employee  perceived  training effectiveness has a positive and significant influence 

on PT. Solar Power Prosperous Ponorogo. 3) Employee motivation is able to mediate the influence 

of the relationship between intrinsic reward and employee performance.. 4) motivation has a 

positive and significant influence on the performance of employees of PT. Solar Power Prosperous 

Ponorogo. 

 
Keywords: Intrinsic Reward, Employee perceived training effectiveness, Employee Performance, 

Motivation 

 
Abstrak 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh instrinsic reward terhadap motivasi, 

pengaruh antara employee perceived training effectiveness terhadap motivasi, pengaruh instrinsic 

reward terhadap kinerja karyawan melalui motivasi karyawan, dan pengaruh motivasi karyawan 

terhadap kinerja karyawan pada  PT.  Daya  Surya  Sejahtera  Ponorogo.  Metode  dalam  penelitian  

ini  adalah  penelitian kuantitatif. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh, dengan 

jumlah sampel sebanyak  121  responden.  Teknik  pengumpulan  data  menggunakan  observasi  

dan  kuesioner. Sedangkan analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda dan uji sobel. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 1) instrinsic reward memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap motivasi karyawan PT. Daya Surya Sejahtera Ponorogo. 2) Employee perceived 

training effectiveness memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan 

PT. Daya Surya Sejahtera Ponorogo. 3) Motivasi karyawan mampu memediasi pengaruh 

hubungan antara reward intrinsic dan kinerja karyawan. 4) motivasi memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Daya Surya Sejahtera Ponorogo. 

 
Kata Kunci: Instrinsic Reward, Employee perceived training effectiveness, Kinerja Karyawan, 

Motivasi 

 
PENDAHULUAN 

 
Sumber daya manusia merupakan elemen organisasi yang sangat penting, 

karena sumber daya manusia merupakan pilar utama sekaligus penggerak roda 

organisasi dalam upaya mewujudkan visi dan misinya. Oleh sebab itu harus 

dipastikan bahwa sumber daya ini dikelola dengan baik agar mampu memberikan 

kontribusi secara optimal. Organisasi pada dasarnya adalah tempat berkumpulnya 
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sekelompok  individu  yang  saling  berinteraksi  satu  sama  lain  untuk  mencapai 

suatu tujuan (Winardi, 2016). Individu-individu yang menjalankan aktivitas untuk 

mencapai tujuan dalam suatu organisasi atau lembaga selanjutnya disebut sebagai 

karyawan. Upaya mencapai tujuan perusahaan atau organisasi tentunya sangat 

dipengaruhi  oleh  kinerja  dari  setiap  karyawan  dalam  perusahaan  maupun 

organisasi itu sendiri. Tingkat kebutuhan, keinginan dan harapan, serta lingkungan 

kerja yang tidak kondusif dapat mengakibatkan   menurun atau melemahnya 

motivasi karyawan dalam melakukan aktifitas pekerjaannya sehingga akan 

berdampak pada kinerja karyawan itu sendiri. Oleh karena itu motivasi adalah hal 

yan sangat penting bagi karyawan, karena motivasi dapat memberikan semangat 

atau dorongan kepada karyawan dalam melakukan pekerjaanmereka (Nuruddin, 

2019). 

Fokus dalam penelitian ini yaitu pada PT. Daya Surya Sejahtera Ponorogo 

bergerak dalam bidang retail yang beralamat di Kabupaten Ponorogo. Adapun 

alasan peneliti melakukan penelitian pada PT. Daya Surya Sejahtera Ponorogo yaitu 

pihak PT. Daya Surya Sejahtera Ponorogo memberikan pelatihan kepada karyawan, 

pihak PT. Daya Surya Sejahtera sangat memperhatikan kinerja karyawan. Motivasi 

menjadi suatu pendorong seseorang melaksanakan suatu kegiatan dengan tujuan 

mendapatkan hasil yang terbaik dari apa yang telah dikerjakannya.Karyawan   

mempunyai   motivasi   atau   semangat   kerja   yang tinggi   akan   membuat   

karyawan   tersebut   dapat   meningkatkan kinerjanya dikarenakan motivasi tersebut 

menjadi kekuatan potensial yang ada dalam diri seseorang yang dapat 

dikembangkan baik oleh diri karyawan itu sendiri ataupun dikembangkan oleh 

sejumlah kekuatan dari luar baik yang berbentuk materil maupun nonmateril. 

Simamora (2014) menyampaikan bahwa kinerja (performance) mengacu 

kepada   kadar   pencapaian   tugas-tugas   yang   membentuk   sebuah   pekerjaan 

karyawan dan merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah 

pekerjaan, namun sering disalahtafsirkan sebagai upaya (effort) yang mencerminkan 

energi yang dikeluarkan, kinerja diukur dari segi hasil. Adapun bentuk kinerja 

karyawan dalam penelitian ini meliputi: kualitas hasil kerja, kuantitas hasil kerja, 

ketepatan waktu, kerja sama, kemandirian, dan inisiatif. 

Adapun  yang  dapat  mempengaruhi  kinerja  karyawan  yaitu  instrinsic 

reward dan employee perceived training effectiveness. Temuan ini diperkuat oleh 

penelitian yang dilakukan oleh Mulyantiningsih et al., (2018), Nuruddin (2019), dan 

Bustami et al., (2021), yang menjelaskan bahwa terdapat pengaruh instrinsic reward 

dan employee perceived training effectiveness terhadap kinerja karyawan. 

Reward   atau   penghargaan   meliputi   banyak   dari   perangsang   yang 

disediakan   oleh   organisasi   untuk   karyawan   sebagai   bagian   dari   kontrak 

psikologis. Penghargaan juga memuaskan sejumlah kebutuhan yang berusaha untuk 

dipenuhi oleh karyawan melalui pilihan mereka atas perilaku terkait pekerjaan 

(Griffin, 2013). Instrinsic reward muncul dari dalam diri seseorang ketika 

orangtersebuttelahberhasilmenyelesaikansuatupekerjaanatautugasyang diberikan 
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kepadanya seperti rasa kepuasan, rasa banggga, sedangkanfaktor 

yanglainadalahextrinsicrewardyangmunculdariluardiriseseorangsetelah berhasil 

melakukan pekerjaannya dengan semaksimal mungkin seperti mendapatkan gaji, 

uang, bonus dan lain-lain Bustami et al., (2021). Reward Instrinsik adalah 

penghargaan psikis yang diatur sendiri oleh seseorang. Adapun bentuk reward 

intrinsik dalam penelitian ini yaitu Taat terhadap Penyelesaian (completion), 

Pencapaian (achievment), Otonomi (autonomy), Pertumbuhan pribadi (personal 

growth). 

Variabel  selanjutnya  yang  mempengaruhi  kinerja  karyawan  PT.  Daya 

Surya Sejahtera Ponorogo yaitu employee perceived training effectiveness. Setiap 

pelatihan di dalam organisasi atau perusahaan keefektivan pelatihan selalu dijadikan 

tujuan utama karena dengan demikian pelatihan akan bermanfaat untuk organisasi 

atau perusahaan. Efektivitas pelatihan menurut Ali (2015) adalah suatu proses 

kegiatan  program  pelatihan yang  dapat  memberikan  output  tepat  yang meliputi 

tempat, waktu, dan harga dari pelatihan. Jadi efektivitas pelatihan adalah tolak ukur 

tercapainya tujuan atau sasaran program pelatihan dengan melihat ketepatan 

penggunaan input (unsur-unsur pelatihan) serta tercapainya tujuan dan sasaran 

pelatihan. Efektivitas pelatihan merupakan hasil akhir pelatihan yang dilaksanakan 

untuk perusahaan yang berupa bertambahnya pengetahuan, keterampilan dan 

kemampuan peserta sehingga mereka dapat bekerja lebih baik. 

Pelatihan dilakukan untuk menurunkan tingkat ketidakhadiran karyawan, 

meminimalisir kesalahan dalam bekerja, efisiensi waktu dan biaya, serta untuk 

meningkatkan      kinerja      karyawan      sehingga      produktifitas      perusahaan 

semakin meningkat (Mulyantiningsih et al., 2018). Untuk menjalankan suatu 

organisasi  atau  perusahaan  pihak  manajemen  tentunya  membutuhkan  training 

atau pelatihan untuk anggota ataukaryawan-karyawannya. Pelatihan menjadi 

sangat-sangat penting karena dengan pelatihan bisa membuat karyawan selalu 

bisa mengikuti perkembangan dan tren yang berubah-ubah di lingkungan dunia 

global yang dinamis (Hamalik, 2015). 

 

KAJIAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESA 

Motivasi Kerja 

Motivasi  kerja adalah hasil dari kumpulan kekuatan internal dan eksternal 

yang menyebabkan pekerjaan memilih jalan bertindak yang sesuai dan 

menggunakan perilaku tertentu. Menurut Robbert Heller (dalam Wibowo, 2014) 

motivasi kerja merupakan keinginan untuk bertindak. Setiap orang dapat termotivasi 

oleh beberapa kekuatan yang berbeda. Lebih lanjut Uno (2018) memberikan definisi 

motivasi kerja sebagai kekuatan dalam diri orang yang mempengaruhi arah, 

intensitas dan ketekunan perilaku sukarela seseorang untuk melakukan pekerjaan. 

Adapun indikator Motivasi dalam penelitian ini menurut Hasibuan (2017) sebagai 

berikut: 1) Kebutuhan fisik, 2) Kebutuhan rasa aman, 3) Kebutuhan sosial, 4) 

Kebutuhan akan penghargaan, 5) Kebutuhan perwujudan diri. 



SEMINAR INOVASI 

MANAJEMEN BISNIS DAN 

AKUNTANSI 5 SIMBA 

Seminar Inovasi Manajemen Bisnis dan Akuntansi (SIMBA) 5 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas PGRI Madiun 
September 2023 
E-ISSN: 2686 - 1771 

 

 

 
Reward Instrinsik 

Reward atau penghargaan meliputi banyak dari perangsang yang disediakan   

oleh   organisasi   untuk   karyawan   sebagai   bagian   dari   kontrak psikologis. 

Penghargaan juga memuaskan sejumlah kebutuhan yang berusaha untuk dipenuhi 

oleh karyawan melalui pilihan mereka atas perilaku terkait pekerjaan (Griffin, 

2013). Lebih lanjut Simamora (2014) menjelaskan bahwa reward adalah insentif 

yang mengaitkan bayaran atas dasar untuk dapat meningkatkan produktivitas para 

karyawan guna mencapai keunggulan yang kompetitif. Menurut Triandani 

(2014)indikator-indikator untuk mengukur variabel reward    Intrinsik yaitu : 1) 

Penyelesaian (completion), 2) Pencapaian (achievment), 3) Otonomi (autonomy), 4) 

Pertumbuhan pribadi (personal growth). 
 

 

Efektivitas Pelatihan (Employee Perceived Training Effectiveness) 

Sadriatwati (2012)pelatihan adalah suatu bagian pendidikan yang 

berhubungan dengan proses belajar untukmemperoleh dan meningkatkan 

keterampilan di luarsistem pendidikan yang berlaku, dalam wakturelatif singkat dan  

dengan  metode  yang  lebihmengutamakan  praktek.  Sedangkan  Hamalik (2015) 

Pelatihan merupakan suatu fungsi menejemen yang perlu dilaksanakan terus-

menerus  dalam  rangka  pembinaan  ketenagaan  dalam  suatu  organisasi. Secara 

spesifik, proses latihan itu merupakan serangkaian tindakan (upaya) yang 

dilaksanakan secara berkesinambungan, bertahap dan terpadu. Adapun indikator- 

indikator dalam efektivitas pelatihan yang dikemukakan oleh Rivai (2015) dalam 

penelitiannya, yaitu : 1) Pembinaan peserta, 2) Kompetensi peserta, 3) Desain 

pelatihan . 

 
Kinerja Karyawan 

Menurut Mangkunegara (2012), istilah kinerja berasal dari kata Job 

Performance atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesunguhnya 

yang dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Lebih lanjut Simamora (2014) 

menyampaikan bahwa kinerja (performance) mengacu kepada kadar pencapaian 

tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan karyawan dan merefleksikan 

seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan, namun sering 

disalahtafsirkan sebagai upaya (effort) yang mencerminkan energi yang 

dikeluarkan, kinerja diukur dari segi hasil. Menurut Susilo & Wahyudin (2020), 

memaparkan bahwa indikator kinerja karyawan sebagai berikut:1) Kualitas hasil 

kerja,   2)   Kuantitas   hasil   kerja,   3)   Ketepatan   waktu,   4)   Kerja  sama,   5) 

Kemandirian, 6) Inisiatif. 

METODE PENELITIAN 
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Desain dalam penelitian ini menggunakan model pendekatan kuantitatif. 

Secara empiris, kuantitatif adalah metode yang digunakan untuk mengukur data 

yang bersifat kuanti dalam bentuk angka-angka melalui perhitungan ilmiah 

(Sugiyono, 2017). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. 

Daya Surya Sejahtera Ponorogo yang berjumlah 121 karyawan. Tehnik 

pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik non probability 

sampling dengan menggunakan sampling jenuh. Teknik penentuan sampel ini bila 

semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Metode pengumpulan data yang 

digunakan yaitu interview (wawancara), observasi, dan kuesioner. Analisis data 

yang digunakan yaitu uji regresi linier berganda, dan pengujian hipotesis yang 

meliputi uji T dan uji F. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
      
 
  
 
  Sumber : Data Primer diolah (2022) 

Berdasarkan   tabel   tersebut,   dapat   diketahui   bahwa   semua   pengujian 

terhadap soal variabel yaitu variabel motivasi kerja, reward instrinsic, employee 

perceived training effectivenessmenunjukkan bahwa seluruh data yang diperoleh 

adalah valid. Hal tersebut memenuhi persyaratan memiliki nilai r hitung > r tabel 

dan nilai signifikansi < 0,05, dengan demikian semua butir pertanyaan dalam 

kuesioner tersebut dapat digunakan dan dapat dipercaya sebagai data penelitian 

ini.Hal ini sesuai dengan teori Sugiyono (2017) yang mengatakan hasil kuesioner 

dikatakan valid apabila nilai rhitung> nilai rtabel. 

 
Uji Reliabilitas 

Pengukuran  reliabilitas  dilakukan  dengan  menguji  statistik  Cronbach 
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Variabel Koefisien Alpha 
Cronbach 

Reward Intrinsik (X1) 0.895 

Employee Perceived Training Effectiveness (X2) 0.832 

Motivasi Karyawan (Y) 0.780 

Kinerja Karyawan (Z) 0.852 

VIF Kesimpulan 

2,752 Non Multikoliearitas 

2,752 Non Multikoliearitas 

Alpha  berdasarkan  skala  likert.  Hasil  uji  reliabilitas  terhadap  data  penelitian 

disajikan sebagai berikut:

Tabel 2. Uji Reliabilitas 
 

 
Kesimpulan

 
 
 
 
 

Sumber : Data Primer diolah (2022) 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel

Pada tabel 2 hasil uji reliabilitas seluruh variabel penelitian seperti 

menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai Cronbach alpha di atas 0,70 

dengan demikian dapat dinyatakan bahwa instrument masing-masing variabel 

adalah reliabel. menurut Ghozali (2018) suatu variabel dikatakan reliabel apabila 

memberikan nilai cronbach alpha > 0.70. 

Berdasarkan uji validitas dan reabilitas yang dilakukan, dapat diketahui bahwa 

keseluruhan butir item atau faktor untuk masing-masing variabel penelitian adalah 

memenuhi syarat validitas dan reliabilitas. Dengan demikian, keseluruhan butir  

pernyataan  kuesioner  ini  adalah  valid  dan  dan  reliabel  sehingga  dapat 

digunakan untuk mengumpulkan data penelitian. 

 

Uji Multikolinearitas 

Hasil pengujian multikolinearitas dapat dilihat pada Tabel 3 dan Tabel 4 

Tabel 3. Uji Multikolinearitas Model Regresi 1 

Variabel 

Reward Intrinsik (X1) 
Employee Perceived Training Effectiveness 

(X2) 

Sumber : Data Penelitian, diolah (2022) 

Berdasarkan Tabel 3 menunjukkan nilai VIF (Variance Inflation Factori) 

dari kedua variabel bebas pada model regresi pertama yaitu reward instrinsic (X1) 

dan employee perceived training effectiveness (X2) lebih rendah dari 10, sehingga 

kesimpulan yang diperoleh dari pengujian multikolinearitas dari kedua variabel 

bebas  pada model regresi pertama tidak terjadi multikolinearitas. Hal ini sesuai 

dengan teori yang di smapikan oleh Ghozali (2018) suatu model regresi 

menunjukkan adanya multikolinearitas apabila nilai Tolerance ≤ 0,10atau sama 

dengan nilai VIF ≥ 10. Kesimpulan yang diperoleh model analisis regresi pertama 

yang diperoleh memenuhi syarat asumsi klasik yang dipersyaratkan. 

                              Tabel 4. Uji Multikolinearitas Model Regresi 2   
 

                            Variabel              VIF                    Kesimpulan  

                  Reward Intrinsik (X1)                     2,066             Non Multikoliearitas  

Motivasi Karyawan (Y) 2,066 Non Multikoliearitas 

Sumber : Data diolah (2022) 

Berdasarkan Tabel 4 menunjukkan nilai VIF (Variance Inflation Factori) 

dari kedua variabel bebas pada model regresi kedua yaitu reward instrinsic (X1) dan 



SEMINAR INOVASI 

MANAJEMEN BISNIS DAN 

AKUNTANSI 5 SIMBA 

Seminar Inovasi Manajemen Bisnis dan Akuntansi (SIMBA) 5 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas PGRI Madiun 
September 2023 
E-ISSN: 2686 - 1771 

 

 

motivasi karyawan (Y) lebih rendah dari 10, sehingga kesimpulan yang diperoleh 

dari pengujian multikolinearitas dari kedua variabel bebas  pada model regresi 

kedua tidak terjadi multikolinearitas. Hal ini sesuai dengan teori yang di smapikan 

oleh Ghozali (2018) suatu model regresi menunjukkan adanya multikolinearitas 

apabila nilai Tolerance ≤ 0,10 atau sama dengan nilai VIF ≥ 10. Kesimpulan   yang   

diperoleh   model   analisis   regresi   kedua   yang   diperoleh memenuhi syarat 

asumsi klasik yang dipersyaratkan. 
 

 

Uji Heterokedastisitas 

Hasil pengujian heterokedastisitas dapat dilihat pada Tabel 5 dan Tabel 6 

Tabel 5. Uji Heterokedastisitas Model Regresi Pertama 
Coefficientsa

Model                                                               Unstandardized Standardized t       Sig.

             Coefficients                Coefficients   

         B              Std. Error             Beta                       

1     
 (Constant)                                         1.005E-013                 .645                             .000  1.000  

         

Employee Perceived Training 

         Effectiveness (X2)   

a. Dependent Variable: Standardized Residual 

Sumber : Data diolah SPSS (2022) 

.000                .112                  .000    .000  1.000

Pada Tabel 5 menunjukkan bahwa nilai signifikansi dari variabel  bebas 

yang diperoleh dari kedua variabel bebas pada model pertama yaitu variabel reward 

intrinsik (X1) sebesar 1 > 0,05 dan variabel employee perceived training 

effectiveness  (X2)  sbesar  1  >  0,05.  Hal  ini  membuktikan  bahwa  tingkat 

signifikansi  kedua  variabel  bebeas  berada  di  atas  0,05.  Hal  ini  membuktikan 

bahwa data tidak terjadi heteroskedastisitas atau telah memenuhi kriteria uji 

heteroskedastisitas. 

                         Tabel 6. Uji Heterokedastisitas Model Regresi Kedua   
 

                   Variabel Bebas      Beta       Signifikansi                 Kesimpulan   

               Reward Intrinsik (X1)       0,000                    1,000           Non Heterokedastisitas   

Motivasi Karyawan (Z) 0,000 1,000 Non Heterokedastisitas 

Sumber : Data Penelitian, diolah (2022) 
 

Pada Tabel 6 menunjukkan bahwa nilai signifikansi dari variabel bebas yang 

diperoleh dari kedua variabel bebas pada model regresi kedua yaitu reward intrinsik 

(X1) dan motivasi karyawan (Z)lebih besar dari 0.05 (5%) sehingga hasil pengujian 

menunjukkan tidak terjadi heterokedastisitas dalam model regresi berganda yang 

kedua pada hubungan antara X1, Z dan Y. 

Kesimpulan yang  diperoleh kedua variabel  bebas  dalam  model  regresi 

kedua yaitu reward instrinsic (X1) dan motivasi karyawan (Z) tidak terjadi 

heterokedastisitas  sehingga  model  analisis  regresi  yang  diperoleh  memenuhi 

syarat asumsi klasik yang dipersyaratkan. 
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Uji Normalitas 

Hasil pengujian normalitas dapat dilihat pada Tabel 7. 

Tabel 7. Uji Normalitas 

                                                      One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test        

Reward 

Intrinsik 

Employee Perceived 

Training 

Motivasi 

Karyawan 

Kinerja 

Karyawan

                                                                            (X)            Effectiveness (X2)             (Y)                  (Z)   

 N                                                                              121                                121                  121                  121  

Normal Parametersa,b       Mean                             10.88                               8.27               13.61               16.63  

                                        Std. Deviation               1.572                             1.348               1.724               1.766 
 

Most Extreme 

Differences 

 Absolute                          .105                               .113                 .092                 .085  

 Positive                           .098                               .129                 .097                 .136 

                                        Negative                        -.105                             -.113                -.092                -.085  

 Kolmogorov-Smirnov Z                                        .932                               .987                 .886                 .847  

 Asymp. Sig. (2-tailed)                                            .115                               .098                 .179                 .204  

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 

Sumber : Data Penelitian, diolah (2022) 

Pada Tabel 7 menunjukkan seluruh variabel penelitian meliputi instrinsic reward 

(X1), employee perceived training effectiveness (X2), motivasi karyawan  (Y) dan 

kinerja karyawan (Z) memenuhi syarat uji normalitas data.  Hal ini dapat dilihat dari 

hasil signifikansi pengujian lebih besar dari 5% (0,05). Menurut Ghozali 

(2018)variabel bebas dan variabel terikat dinyatakan memenuhi syarat berdistribusi   

normal   jika   signifikansinya   lebih   besar   dari   0,05   atau   5%. Kesimpulan 

yang diperoleh seluruh variabel penelitian yaitu memenuhi syarat uji normalitas, 

sehingga model analisis regresi yang diperoleh memenuhi salah satu uji asumsi 

klasik yang dipersyaratkan. 
 

 

Uji Autokolerasi 

Metode pegujian yang digunakan adalah Uji Durbin- Watson (Uji DW). 

Hasil pengujian autokorelasi dapat dilihat pada Tabel 8 dan Tabel 9 

                                 Tabel 8. Uji Autokorelasi Model Regresi 1          
 

             Durbin Watson         dL            dU                4-dL             4-dU  

1,848 1,6699 1,7370 2,3301 2,2263 

Sumber : Data Penelitian, diolah (2022) 

Tabel 8 menunjukkan bahwa nilai Durbin Watson berada diantara nilai du 

dengan 4-du, yaitu diantara nilai 1,7370 < Dw < 2,2263, sehingga hasil pengujian 

autokorelasi menunjukkan tidak terjadi autokorelasi. Hal ini sesuai dengan kriteria 

dalam uji Durbin Watson menurut Ghozali (2018) yaitu Jika nilai du < d < 4-du 

maka tidak terjadi autokorelasi. Kesimpulan yang diperoleh model analisis regresi 

model pertama yang  diperoleh memenuhi  syarat asumsi klasik yang 

dipersyaratkan 
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                                 Tabel 9. Uji Autokorelasi Model Regresi 2   
 

              Durbin Watson         dL            dU          4-dL                 4-dU  

1,864 1,6699 1,7370 2,3301 2,2263 

Sumber : Data Penelitian, diolah (2022) 

Tabel 9 menunjukkan bahwa nilai Durbin Watson berada diantara nilai du 

dengan 4-du, yaitu diantara nilai 1,7370 < DW < 2,2263, sehingga hasil pengujian 

autokorelasi menunjukkan tidak terjadi autokorelasi. Hal ini sesuai dengan kriteria 

dalam uji Durbin Watson menurut Ghozali (2018) yaitu Jika nilai du < d < 4-du 

maka tidak terjadi autokorelasi. Kesimpulan yang diperoleh model analisis regresi 

model kedua yang diperoleh juga memenuhi syarat asumsi klasik yang 

dipersyaratkan. 
 

 

Pengujian Model Regresi Secara Parsial (Uji t) 

1) Uji t Model Regresi Pertama (Pengaruh X1 dan X2 terhadap Z) 

Tabel 10.   Pengujian Model Regresi Secara Parsial (Uji t) Model Regresi 

Pertama 
                                                                              Coefficientsa                  

Model                                                                    Unstandardized 

        Coefficients 
Standardized 

      Coefficients   
t          Sig.

                                                       B        Std. Error               Beta                            

1                      
 (Constant)                                   4.670              .745                                   6.268        .000  

                          Reward Intrinsik (X)                    .486              .111                        .443    4.367        .000 

Employee Perceived .442              .130                        .345    3.406        .001

                          Training Effectiveness (X2)                    

a. Dependent Variable: Motivasi Karyawan (Y) 

Sumber : Data Penelitian diolah 

Hasil uji t seperti terlihat pada Tabel 4.20 menunjukkan dua variabel 

bebas yaitu reward intrinsik dan employee perceived training effectivess 

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap motivasi karyawan. 

Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikasi pengujian untuk kedua variabel bebas 

(rewardinstrinsic dan employee perceived training effectivess) lebih kecil dari 

5% (0.05). Sesuai dengan pendapat Ghozali (2018) dimana Ho diterima jika 

nilai α >level of significant 5%. 

2) Model Regresi Kedua  (Pengaruh X1 dan Z terhadap Y) 

Tabel  11.  Pengujian  Model  Regresi  Secara  Parsial  (Uji  t)  Model  Regresi 
Kedua

Coefficientsa
 

Model                                              Unstandardized 

          Coefficients 

 
Standardized 

      Coefficients   

 
t           Sig.

                                                 B          Std. Error               Beta               

 (Constant)                               3.996               .605                                       6.607       .000  

1      Reward Intrinsik (X)                 .146               .068                        .130        2.157       .033  

          Motivasi Karyawan (Y)            .811               .062                        .792      13.127       .000  

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Z) 

Sumber : Data Penelitian diolah 
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Signifikansi Pengujian 
Hipotesis 

0,000 Ho ditolak 

Hasil uji t seperti terlihat pada Tabel 11 menunjukkan dua variabel bebas 

yaitu reward instrinsic dan motivasi karyawanberpengaruh positif dan signifikan 

secara parsial terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari nilai 

signifikasi pengujian untuk kedua variabel bebas (reward instrinsic dan motivasi 

karyawan) lebih kecil dari 5% (0.05). sesuai dengan pendapat Ghozali (2018) 

dimana Ho diterima jika nilai α >level of significant 5%. 
 

 

Pengujian Model Regresi Secara Simultan (Uji F) 

1) Model Regresi Pertama  (Pengaruh X1, X2 terhadap Y) 

Tabel  12.  Pengujian  Model  Regresi  Secara  Simultan  (Uji  F)  Pada  Model 
                  Regresi Pertama

F test Kesimpulan

74,866 

Sumber : Data Penelitian diolah 

Signifikan

Berdasarkan tabel 4.22 menunjukkan besarnya Fhitung sebesar 74,866 dengan taraf 

signifikansi sebesar 0,000. Hasil diatas menunjukkan nilai signifikansi pengujian 

lebih kecil dari 5% (0,05) sehingga menghasilkan keputusan pengujian hipotesis 

yaitu H0 ditolak.  Hasil pengujian dapat diambil kesimpulan bahwa kedua variabel 

bebas yaitu reward instrinsic dan employee perceived   training   effectiveness   

berpengaruh   signifikansecara   simultan terhadap motivasi karyawan. Sesuai 

dengan pendapat Ghozali (2018) dimana 

Ho diterima jika nilai α >level of significant 5%. 

 

2) Model Regresi Kedua  (Pengaruh X1, Z terhadap Y) 

Tabel  13.  Pengujian  Model  Regresi  Secara  Simultan  (Uji  F)  Pada  Model 
                  Regresi Kedua                       

 

                F test        Signifikansi         Pengujian Hipotesis            Kesimpulan  

224,81 0,000  Ho ditolak  Signifikan 

Sumber : Data Penelitian diolah 
 

Berdasarkan  tabel  13  menunjukkan  besarnya  Fhitung   sebesar  224,81 

dengan taraf signifikansi sebesar 0,000. Hasil diatas menunjukkan nilai 

signifikansi pengujian lebih kecil dari 5% (0,05) sehingga menghasilkan 

keputusan pengujian hipotesis yaitu H0  ditolak. Hasil pengujian dapat diambil 

kesimpulan bahwa kedua variabel bebas yaitu reward intrinsic dan motivasi 

karyawan berpengaruh signifikansecara simultan terhadap kinerja karyawan. 

sesuai dengan pendapat Ghozali (2018) dimana Ho diterima jika nilai α >level 

of significant 5%. 
 

Uji Sobel 

Langkah pertama yang harus dilakukan adalah menghitung model regresi yang 

menggambarkan hubungan antara variabel bebas yaitu reward intrinsik (X1) dengan  

variabel antara (intervening) yaitu motivasi karyawan, kemudian menghitung nilai 

koefisien regresi dari variabel reward intrinsic terhadap motivasi karyawan dan nilai 

standard errornya.  Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan 
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software SPSS Version 21.00 maka diperoleh nilai koefisien regresi pengaruh 

reward intrinsic terhadap motivasi karyawan (A) sebesar 0,655 dengan standar error 

(SE.A)  sebesar 0,058. 

Langkah selanjutnya adalah membuat model regresi yang menggambarkan 

pengaruh variabel bebas yaitu reward intrinsic (X1) dan variabel antara (intervening) 

yaitu motivasi karyawan (X) terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan  (Y). 

Berdasarkan  hasil  menggunakan  software SPSS  Version  21.00 maka diperoleh 

nilai koefisien regresi pengaruh motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan (B) 

sebesar 0,811 dengan standar error (SE.B)  sebesar 0,062. 

Dengan menggunakan software Sobbel test calculator maka dapat dihitung nilai 

Sobel test sebesar 9,07 dengan taraf signifikansi sebesar 0.000.  Karena nilai taraf 

signifikansi pengujian sebesar 0.000 lebih kecil dari α = 0.05 (5%) maka dapat 

diambil kesimpulan variabel antara (intervening) dalam hal ini motivasi karyawan 

(Y) mampu memediasi pengaruh hubungan antara reward intrinsic (X1) dan kinerja 

karyawan (Z). Sesuai dengan pendapat Ghozali (2018). Apabila nilai t-hitung 

dibandingkan dengan nilai t-tabel, maka dapat ditentukan adanya efek mediasi jika 

nilai t-hitung > nilai t-tabel. Adapun gambar hasil Sobbel test calculator dapat 

dilihat pada gambar 3 berikut ini:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4. Hasil Sobbel Test Calculator 
 

 
KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan analisis data dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa 

instrinsic   reward   dan   Employee   perceived   training   effectiveness   memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan PT. Daya Surya 

Sejahtera Ponorogo. Motivasi karyawan (Z) mampu memediasi pengaruh hubungan 

antara reward intrinsic (X1) dan kinerja karyawan (Y). Motivasi memiliki pengaruh 
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yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Daya Surya Sejahtera 

Ponorogo. 

Penelitian ini membatasi hanya pada pengaruh antara reward intrinsik dan 

employee perceived training effectiveness terhadap motivasi karyawan serta 

pengaruh  pengaruh  mediasi   motivasi   karyawan   terhadap   pengaruh   reward 

intrinsic dan kinerja karyawan, sehingga pada penelitian selanjutnya 

memungkinkan untuk dilakukan pengembangan dengan memasukkan variabel 

lainnya untuk memperkuat model yang sudah ada dalam penelitian ini.  Peneliti 

selanjutnya dapat menyempurnakan hasil temuan penelitian ini. 

Salah satu variabel yang diidentifikasi peneliti dapat memperkaya hasil kajian 

penelitian ini adalah variabel reward ekstrinsik (extrinsic reward). Selain itu juga 

memungkinkan ditambahkan peran motivasi karyawan dalam memediasi hubungan 

employee perceived training effectiveness terhadap kinerja karyawan. 
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