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Abstrak
Shella Aprilya Trisnaning Tyas.Universitas Islam
Kadiri
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
pelatihan, penghargaan, dan disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai di Kantor Pengawasan dan Pelayanan
Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri. Dalam konteks
manajemen sumber daya manusia, ketiga faktor ini
dianggap krusial untuk meningkatkan produktivitas dan
efektivitas pegawai, yang merupakan aset terpenting
dalam mencapai tujuan organisasi. Hasil penelitian
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diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih
mendalam mengenai hubungan antara pelatihan yang
memadai, penghargaan yang tepat, dan disiplin kerja
yang baik, serta dampaknya terhadap kinerja pegawai.
Penelitian ini menggunakan metode penelitian
kuantitatif dengan jumlah populasi 30 responden.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sampel jenuh. Sampel dalam
penelitian ialah 30 responden. Alat analisis dalam
penelitian ini menggunakan software SPSS 25.0. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa pelatihan secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai, penghargaan secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, disiplin kerja
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai, dan pelatihan, penghargaan, dan disiplin
kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai

Kata Kunci: Pelatihan, Penghargaan, Disiplin Kerja,
dan Kinerja Pegawai

LATAR BELAKANG

Manajemen sumber daya manusia berfokus pada pengelolaan individu-
individu di dalam organisasi untuk mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan. Untuk
menjadikan organisasi lebih kompetitif dan mampu menghadapi tantangan eksternal
demi keberlangsungan dan eksistensinya, peningkatan kualitas sumber daya manusia
menjadi suatu keharusan. Aula et al., (2022). Pengelolaan SDM yang bagus
memungkinkan organisasi meraih  keunggulan kompetitif, meningkatkan
produktivitas, membangun budaya kerja yang positif, serta menghadapi perubahan
dengan lebih efektif (Sugiarti, 2023) Praktik dan pendekatan yang efektif dalam
pengelolaan sumber daya manusia bertujuan untuk memaksimalkan kontribusi
pegawai terhadap keberhasilan organisasi.

Menurut Syarief et al., (2022) menjelaskan bahwa manusia adalah unsur
paling penting, karena mereka menggerakkan seluruh elemen agar dapat berfungsi
secara efektif dan efisien. Oleh karena itu, upaya menaikkan kualitas unsur manusia
menjadi bagian integral dari tujuan bersama organisasi. Kemajuan suatude instansi
sangat dipengaruhi oleh kesadaran sumber daya manusianya. Untuk mewujudkan
tujuan tersebut, diperlukan pegawai yang memiliki tingkat kataatan dan kesadaran
tinggi terhadap tugas serta tanggung jawabnya. Untuk memastikan efektivitas
operasional suatu instansi, pengelolaannya perlu mempertimbangkan beberapa
aspek penting, seperti pelatihan, penghargaan, dan disiplin kerja.

Kinerja mencerminkan berbagai pencapaian organisasi, dimana kinerja yang
optimal dapat dicapai jika seluruh anggota instansi mampu bekerja sama secara
efektif untuk memenuhi tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja juga menunjukkan
sejauh mana seseorang berhasil menyelesaikan tugas yang dipercayakan kepadanya.
Tanggung jawab dalam menyelesaikan tugas-tugas tersebut mencerminkan
kemampuan, kesungguhan, dan dedikasi pegawai dalam menjalankan perannya.
Suatu instansi mengharapkan para pegawainya untuk menunjukkan kinerja yang
baik. Tanpa kinerja optimal dari pegawai, akan sulit bagi instansi untuk mencapai
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tujuan. Maka dari itu, keberhasilan instansi sangat bergantung pada kontribusi
kinerja setiap individu. Untuk mencapai target yang telah ditentukan, instansi perlu
membagi tugas kepada beberapa manjer dalam organisasi guna meningkatkan
kinerja karyawan.

Dengan pembagian fungsi yang jelas, instansi dapat menjalankan aktivitas
operasionalnya sesuai dengan peraturan dan tata tertib yang telah ditetpkan oleh
manajemen. Untuk  meningkatkan kinerja  pegawai, instansi  perlu
mempertimbangkan tujuan organisasi serta berbagai faktor lain yang dapat
mempengaruhi peningkatan kinerja (Sugiarti, 2023).

Pelatihan ialah usaha terstruktur yang dilakukan guna menambahkan
kemampuan, pengetahuan, dan perilaku pegawai. Tujuannya adalah membantu
karyawan memperoleh keterampilan yang bernilai dan mengaplikasikannya dalam
pekerjaan maupun kehidupan sehari-hari (Masyruroh et al., 2023). Pelatihan
dirancang untuk meningkatkan kinerja pegawai, terutama saat menghadapi berbagai
perubahan dan transisi. Proses pelatihan secara sengaja bertujuan mengubah sikap,
pengetahuan, atau perilaku pegawai sehingga mereka memiliki keterampilan yang
mumpuni untuk mencapai hasil yang efektif (Abbas, 2023). Pelatihan adalah proses
dimana karyawan memperoleh keterampilan yang diperlukan untuk menjalankan
tugas tertentu, serta menyediakan pengetahuan praktis yang dapat diterapkan
langsung dalam dunia kerja. Pelatihan pegawai berperan penting dalam
pengembangan kemampuan mereka.

Unsur unsur lain yang bisa meningkatkan kinerja selain pelatihan ialah
memberikan sebuah penghargaan kepada pegawai. Dewiyani et al., (2023)
menjelaskan bahwa penghargaan merupakan bentuk apresiasi yang memberikan rasa
kepuasan atas pencapaian hasil yang positif. Tujuan pemberian penghargaan kepada
pegawai untuk mendorong mereka menjadi lebih aktif dalam meningkatkan kinerja
pegawai (Halimah et al., 2023). Penghargaan ini diharapkan memberikan semangat
pegawai untuk meningkatkan pencapaian kinerja. Sebaliknya, Suwandi & Sutanti,
(2021) menyatakan bahwa instansi yang tidak memberikan penghargaan kepada
pegawai cenderung mengalami penurunan produktivitas dan kinerja. Namun, jika
suatu instansi memberikan perhatian yang serius terhadap kinerja pegawai, hal ini
akan memacu peningkatan kinerja. Pegawai akan terus bersaing secara sehat untuk
memberikan kontribusi terbaik bagi instansi, dengan keyakinan bahwa upaya mereka
akan dihargai, baik melalui insentif maupun promosi jabatan.

Bentuk penghargaan yang diberikan oleh setiap instansi dapat bervariasi,
seperti pujian, hadiah, atau pemberian barang berharga. Dalam menentukan jenis
penghargaan, seorang manajer harus bersikap bijaksana dengan mempertimbangkan
berbagai aspek. Jika diperlukan, manajer divisi A dapat berdiskusi dengan manajer
divisi B untuk merancang sistem penghargaan dan bonus. Hal ini bertujuan agar
pemberian bonus dapat dioptimalkan dan sesuai dengan kapasitas instansi.

Disiplin kerja dianggap sangat penting untuk mendukung peningkatan kinerja
suatu instansi, sehingga dapat berjalan secara optimal dalam proses
pengembangannya. Sinaga & Susanto, (2022) menjelaskan bahwa disiplin kerja
adalah salah satu cara bagi karyawan untuk mengendalikan diri dan melaksanakan
tugas secara teratur, yang mencerminkan tingkat keseriusan mereka dalam bekerja
di suatu instansi. Afandi, (2021) menambahkan bahwa disiplin yang baik
menunjukkan sejauh mana tanggung jawab. Disiplin kerja sangat penting bagi setiap
pegawai karena menjadi dasar pembentukan sikap, perilaku, dan pola hidup yang
teratur. Hal tersebut dapat mempermudah pegawai dalam bekerja, menghasilkan
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lingkungan kerja kondusif. Selain itu, disiplin juga berperan dalam membentuk
kepribadian pegawai di lingkungan lingkungan kerja yang disiplin. Kepribadian yang
baik ini sangat dipengaruhi oleh tingkat disiplin seseorang. Menurut Sari, (2021)
disiplin kerja dapat meningkat jika pemimpin bersikap adil, memberikan motivasi,
menyediakan sarana dan prasarana yang mendukung, membuat lingkungan kerja
yang asri, serta melakukan pengawasan secara bijaksana tanpa fokus pada mencari
kesalahan karyawan.

Penelitian ini mengambil objek penelitian pada Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri. Terletak di Jalan Diponegoro,
Pocanan, Kec. Kota, Kota Kediri, Jawa Timur 64129. Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri yang semula Tipe A3 telah
ditetapkan menjadi Tipe Madya Cukai Kediri berdasarkan Peraturan Menteri
Keuangan (PMK) Republik Indonesia Nomor 87/PMK.01/2018 tentang Organisasi dan
Tata Kelola Instansi Vertikal Direktorat Jendral Bea dan Cukai.

Berdasarkan penjelasan di atas, maka peneliti menemukan fenomena yang
terjadi di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri
menunjukkan bahwa meskipun pegawai yang bekerja dengan baik, masih ada
beberapa kekurangan yang menghambat kinerja mereka. Berdasarkan pengamatan
penulis, beberapa pegawai mengeluhkan ketidakefisienan dalam melakukan
pekerjaannya sehingga menghambat pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya
dengan maksimal. Hal tersebut terjadi karena keterbatasan pelatihan pada kantor
yang berdampak pada kurang maksimalnya produktivitas pegawai dalam
melaksanakan tugas atau pekerjaannya. Selain karena keterbatasan pelatihan,
pegawai juga mengeluhkan tentang penghargaan, minimnya penghargaan yang
diberikan oleh instansi menyebabkan ketidaksemangatan pegawai dalam mencapai
tujuan pekerjaan. Akibatnya, pegawai cenderung menyelesaikan tugas dengan
kurang efisien atau bahkan menunda-nunda pekerjaannya. Hal ini dapat
mengakibatkan kinerja yang kurang optimal. Kelemahan berikutnya yaitu berkaitan
dengan disiplin kerja yaitu kurang disiplinnya pegawai kantor seperti halnya adanya
pegawai yang datang terlambat.

Penelitian terkait pengaruh pelatihan, penghargaan dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Cukai Kediri memerlukan penelitian yang lebih mendalam. Penelitian ini
bertujuan untuk mengisi kesenjangan tersebut dengan menganalisis secara
komperehensif pengaruh dari ketiga faktor tersebut terhadap kinerja pegawai.
Dengan demikian, hasil penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi dalam
merumuskan kebijakan guna meningkatkan kinerja pegawai.

Dari uraian tersebut di atas menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
pelatihan, penghargaan, dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Hal ini telah
dibuktikan oleh peneliti terdahulu yang dilakukan oleh Kurniawati & Meliyanti
(2024), dalam jurnal yang berjudul “Pengaruh Disiplin Kerja, Gaya Kepemimpinan,
dan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Pendidikan Kota Bandar Lampung”
yang menyatakan bahwa pelatihan pegawai berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kota Bandar Lampung. Sedangkan
menurut Sulu et al., (2022) dalam jurnal “Pengaruh Pelatihan, Pengembangan Karir,
Serta Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai di Badan Kepegawaian
Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kota Tomohon” yang menyatakan bahwa variabel
pelatihan berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai di
Badan Kepegawaian dan Pelatihan Daerah Kota Tomohon.
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Menurut Dewiyani, et al., (2023), dalam jurnal yang berjudul “Pengaruh
Disiplin Kerja, Penghargaan, dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada
Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bandung” yang menyatakan
bahwa secara parsial penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bandung.
Sedangkan menurut Palasara et al., (2023), dalam jurnal “Analisis Pengaruh
Teknologi Informasi, Penghargaan, Disipilin dan Motivasi terhadap Kinerja Pegawai
di Kantor KPPD Kabupaten Gunung Kidul” yang menyatakan bahwa penghargaan
tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kantor KPPD Kabupaten Gunung
Kidul.

Menurut Butar, et al., (2022), dalam jurnal yang berjudul “Pengaruh Disiplin
Kerja, Pelatihan, dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Pemberdayaan
Perempuan, Perlindungan Anak dan Pemberdayaan Masyarakat di Medan Sumatera
Utara” yang menyatakan bahwa secara parsial disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemberdayaan Perempuan,
Perlindungan Anak dan Pemberdayaan Masyarakat di Medan Sumatera Utara.
Sedangkan menurut Katjo et al., (2021) dalam jurnal yang berjudul “Pengaruh
Pelatihan, Motivas dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas
Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak Kabupaten Majene” yang
menyatakan bahwa disiplin kerja secara parsial tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap pegawai pada Dinas Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak
Kabupaten Majene.

Tabel 1
Research Gap
-, . Berpengaruh Berpengaruh
No Peneliti Variabel Signifikan Tidak Signifikan
1 Kurniawati & I:g:agggn
| Meliyanti (2024) kinerjap I
Pelatihan
2. | (Suluetal., 2022) terhadap N
kinerja
L Penghargaan
Dewiyani, et al.
3. ) ’ terhadap
(2023) kinerja /
Penghargaan
(Palasara et al.,
4, terhadap
2023) kinerja g
Disiplin
5. | Butar, et al., (2022) te':ﬁgjaap ,
kinerja
Disiplin
6. | (Katjo et al., 2021) tel:ﬁgjdaap ) r
kinerja

Sumber : Data diolah Peneliti, 2025
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Penelitian ini bertujuan guna menganalisis sejauh mana pelatihan,
penghargaan, dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri. Hasil akurat
dapat membantu para atasan dalam memberikan kebijakan yang lebih efektif terkait
penyediaan pelatihan yang sesuai, pemberian penghargaan sebagai bentuk apresiasi
kepada pegawai, dan kedisiplinan pegawai. Dengan demikian, faktor-faktor tersebut
diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawai.

Penelitian dilakukan penulis untuk memperdalam pemahaman mengenai
hubungan antar faktor-faktor tersebut. Dengan wawasan yang lebih luas, para atasan
dapat menyusun program yang lebih efektif dan efisien dalam menyediakan
pelatihan secara berkelanjutan dan relevan. Selain itu, pemberian penghargaan
dapat memberikan semangat para pegawai karena mereka merasa tervalidasi, serta
dapat meningkatkan kedisiplinan para pegawai. Dampak dari upaya tersebut
diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawai pada Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri.

Selain itu, penelitian ini memiliki nilai penting karena bisa menyampaikan
pemahaman lebih jelas keterkaitan antara pelatihan, penghargaan, dan disiplin
kerja pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai
Kediri. Penelitian sebelumnya cenderung meneliti beberapa faktor secara terpisah,
sehingga belum memberikan gambaran yang menyeluruh. Oleh karena itu, penelitian
ini diharapkan dapat berkontribusi secara signifikan dalam pengembangan teori dan
praktik manajemen sumber daya manusia di sebuah instansi pemerintahan.

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka peneliti tertarik melakukan
penelitian dengan mengambil judul yaitu “Pengaruh Pelatihan, Penghargaan, dan
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea
dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri”.

KAJIAN TEORITIS
Pelatihan

Said & Firman, (2021) mendefinisikan pelatihan sebagai aktivitas yang
bertujuan meningkatkan kinerja baik saat ini maupun di masa depan. Pelatihan
dilakukan secara sistematis dan terorganisir. Definisi ini menekankan bahwa
pelatihan adalah upaya pengembangan SDM dengan cara identifikasi, evaluasi, dan
pembelajaran yang terencana. Dengan demikian, pelatihan berfungsi sebagai alat
untuk meningkatkan kinerja organisasi, termasuk efektivitas, efisiensi, dan
produktivitas. Menurut Widyawati, (2024) terdapat beberapa indikator pelatihan,
yaitu materi yang dibutuhkan, metode yang digunakan, kemampuan infrastruktur
pelatihan, sarana dan prinsip pembelajaran, dan evaluasi pelatihan
Penghargaan

Halimah et al., (2023) menyatakan bahwa penghargaan merupakan sebagai
bentuk apresiasi atau imbalan yang diberikan kepada individu atau kelompok atas
perilaku positif, pencapaian, kontribusi, atau penyelesaian tugas sesuai dengan
tujuan vyang telah ditentukan. Menurut Nurvadila, (2022) indikator yang
mempengaruhi penghargaan adalah gaji, upah, insentif, tunjangan, penghargaan
interpersonal, dan promosi.
Disiplin Kerja

Pramesti et al., (2021) mendefinisikan disiplin kerja ialah sikap pegawai
mencerminkan kesediaan, baik secara sadar maupun terpaksa, untuk menaati serta
menjalankan peraturan dan kebijakan instansi dalam melaksanakan tugas dan
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tanggung jawab. Menurut Hasibuan, (2020) terdapat beberapa indikator yang dapat
digunakan untuk menilai tingkat kedisplinan kerja pegawai adalah tujuan dan
kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa, keadilan, ketegasan, waskat
(pengawasan melekat), sanksi hukuman, dan hubungan kemanusiaan.

Kinerja

Menurut Arsitia, (2022) kinerja pegawai merupakan hasil kerja individu atau
kelompok dalam suatu instansi sesuai dengan kewenangan dan tugas pokoknya, yang
dilakukan dengan sungguh-sungguh untuk mencapai tujuan instansi tersebut tanpa
melanggar hukum, etika, dan moralitas. Menurut Dwijayanti, (2021) terdapat enam
indikator untuk mengukur kinerja pegawai, yaitu kualitas, kuantitas, waktu,
kerjasama antar pegawai, penekanan biaya, dan pengawasan.
Kerangka Teoritik

PELATIHAN
(X1)

PENGHARGAAN R KINERJA
(X2) 7L (Y)
\_ V4
4 N\
DISIPLIN KERJA
(X3)
\\ 4

Gambar 1
Kerangka Teoritik
Sumber : Data diolah peneliti, 2024

Keterangan :
—_—— = Pengaruh secara simultan
I = Pengaruh secara parsial

METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Jenis penelitian
ini menggunakan metode pengumpulan data melalui kuesioner. Data yang digunakan
berupa angka dan statistik. Data diperoleh dari sampel dan populasi yang mewakili
keseluruhan populasi (Sugiyono, 2018)
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Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai
Tipe Madya Cukai Kediri di Jalan Diponegoro, Pocanan, Kec. Kota, Kota Kediri, Jawa
Timur 64129.
Populasi dan Sampel

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah pegawai Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri, keseluruhan
populasi berjumlah 30 pegawai. . Sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
seluruh pegawai Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Kediri yang
berjumlah 30 pegawai.
Teknik Pengambilan Sampel

Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
teknik sampling jenuh. Sampling jenuh merupakan metode penentuan sampel di
mana seluruh anggota populasi dijadikan sampel (Ngaisah et al., 2023)
Penentuan Jumlah Sampel

Dalam penelitian ini, jumlah sampelnya adalah seluruh pegawai, yang disebut
dengan teknik sampling jenuh, karena populasi yang diteliti terdiri dari 30 orang.
Oleh karena itu, peneliti mengambil sampel dari seluruh populasi tersebut, yaitu 30
orang.

Tabel 2
Jumlah Pegawai Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya
Cukai Kediri

No Posisi Pekerjaan Jumlah
1. Subbagian Umum 7
2. Seksi Intelijen dan Penindakan 5
3. Seksi Penyidikan dan Barang Hasil Penindakan 3
4. Seksi Perbendaharaan 3
5. Seksi Pelayanan Kepabeanan dan Cukai 5
6. Seksi Penyuluhan dan Layanan Informasi 4
7. Seksi Kepatuhan Internal 3
Jumlah 30
Sumber: KPPBC TMC Kediri, 2024
Teknik Pengumpulan Data
1) Observasi
2) Wawancara
3) Angket/ Kuesioner
4) Studi literatur
5) Dokumentasi
Hasil dan Pembahasan
Uji Validitas
Tabel 3
Hasil Uji Validitas
No Variabel Pernyataan R hitung R tabel Sig. Kesimpulan
1 X1.1 0,725 0,361 0,000 Valid
2 Pelatihan X1.2 0,831 0,361 0,000 Valid
3 (X1) X1.3 0,714 0,361 0,000 Valid
4 X1.4 0,814 0,361 0,000 Valid
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5 X1.5 0,860 | 0,361 | 0,000 Valid
6 X1.6 0,852 | 0,361 | 0,000 Valid
7 X1.7 0,641 | 0,361 | 0,000 Valid
8 X1.8 0,796 | 0,361 | 0,000 Valid
9 X1.9 0,524 | 0,361 | 0,003 Valid
10 X1.10 0,680 | 0,361 | 0,000 Valid
11 X2.1 0,630 | 0,361 | 0,000 Valid
12 X2.2 0,675 | 0,361 | 0,000 Valid
13 | bonghargaan X2.3 0,731 | 0,361 | 0,000 Valid
14 2) X2.4 0,637 | 0,361 | 0,000 Valid
15 X2.5 0,555 | 0,361 | 0,001 Valid
16 X2.6 0,573 | 0,361 | 0,001 Valid
17 X2.7 0,584 | 0,361 | 0,001 Valid
18 X3.1 0,560 | 0,361 | 0,001 Valid
19 X3.2 0,526 | 0,361 | 0,003 Valid
20 X3.3 0,626 | 0,361 | 0,000 Valid
21| icintin Kerja X3.4 0,644 | 0,361 | 0,000 Valid
22 3) X3.5 0,637 | 0,361 | 0,000 Valid
23 X3.6 0,589 | 0,361 | 0,001 Valid
24 X3.7 0,608 | 0,361 | 0,000 Valid
25 X3.8 0,530 | 0,361 | 0,003 Valid
26 X3.9 0,582 | 0,361 | 0,001 Valid
27 Y1 0,426 | 0,361 | 0,019 Valid
28 Y2 0,390 | 0,361 | 0,033 Valid
29 Y3 0,433 | 0,361 | 0,017 Valid
30 Kineria Y4 0,413 | 0,361 | 0,023 Valid
31 Pegawag V) Y5 0,457 | 0,361 | 0,011 Valid
32 Y6 0,413 | 0,361 | 0,023 Valid
33 Y7 0,408 | 0,361 | 0,025 Valid
34 Y8 0,403 | 0,361 | 0,027 Valid
35 Y9 0,413 | 0,361 | 0,023 Valid

Sumber: Data diolah peneliti, 2025

Berdasarkan tabel 3 hasil uji validitas diatas, dapat diketahui bahwa semua
instrumen dari variabel Pelatihan (X1), Penghargaan (X2), Disiplin Kerja (X3), dan
Kinerja Pegawai (Y) dinyatakan valid, dikarenakan nilai R hitung > R tabel (0,361) serta
nilai sig < 0,05 sehingga dapat digunakan untuk pengukuran variabel
Uji Reliabilitas

Tabel 4
Hasil Uji Reliabilitas
No Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
1 Pelatihan (X1) 0,912 Reliabel
2 Penghargaan (X2) 0,726 Reliabel
3 Disiplin Kerja (X3) 0,758 Reliabel
4 Kinerja Pegawai (Y) 0,646 Reliabel

Sumber: Data diolah peneliti, 2025
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Berdasarkan tabel 4 hasil uji reliabilitas diatas semua item pernyataan dari
keseluruhan variabel memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,60, maka semua item
pernyataan kuesioner dapat dinyatakan reliabel.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
Tabel 5
Hasil Uji Normalitas

Unstandardized Residual
Asymp Sig. (2-tailed) 0,200
Sumber: Data diolah peneliti, 2025

Berdasarkan tabel 4.11 hasil uji normalitas diatas, dapat diketahui bahwa
nilai sig sebesar 0,200 yang dimana > 0,05, sesuai dengan penjelasan diatas jika nilai
sig sebesar > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.
Uji Linearitas

Tabel 6
Hasil Uji Linearitas

Variabel F fS 8. ng1at19n Keterangan
rom Linearity
X1 dengan Y 1,096 0,423 Linear
X2 dengan Y 1,876 0,119 Linear
X3 dengan Y 2,045 0,093 Linear

Sumber: Data diolah peneliti, 2025
Berdasarkan tabel 4.12 hasil uji linearitas diatas, dapat dijelaskan sebagai
berikut:

1) Berdasarkan hasil uji variabel Pelatihan (X1) dengan Kinerja Pegawai (Y)
didapatkan nilai F sebesar 1,096 dan nilai sig 0,423 yang dimana > 0,05. Maka
dapat disimpulkan bahwa hubungan antara kedua variabel bersifat linear

2) Berdasarkan hasil uji variabel Penghargaan (X2) dengan Kinerja Pegawai (Y)
didapatkan nilai F sebesar 1,876 dan nilai sig 0,119 yang dimana > 0,05. Maka
dapat disimpulkan bahwa hubungan antara kedua variabel bersifat linear

3) Berdasarkan hasil uji variabel Disiplin Kerja (X3) dengan Kinerja Pegawai ()
didapatkan nilai F sebesar 2,045 dan nilai sig 0,093 yang dimana > 0,05. Maka
dapat disimpulkan bahwa hubungan antara kedua variabel bersifat linear

Uji Heteroskedastisitas

Tabel 7
Hasil Uji Heteroskedastisitas
F Sig. Keterangan
0,334 0,801 Tidak terjadi heterokedastisitas

Sumber: Data diolah peneliti, 2025

Dari tabel 4.13 hasil uji heterokedastisitas diatas, dapat diketahui bahwa nilai
F sebesar 0,334 dan nilai sig 0,801 yang dimana > 0,05. Maka dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadinya gejala heterokedastisitas.
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Uji Multikolinearitas

Tabel 8
Hasil Uji Multikolinearitas

No Variabel Tolerance VIF Keterangan

1 Pelatihan (X1) 0,729 1,373 Tidak terjadi
multikolinearitas

Tidak terjadi
2 Penghargaan (X2) 0,744 1,345 multikolinearitas

. . Tidak terjadi
3 Disiplin Kerja (X3) 0,950 1,052 multikolinearitas

Sumber: Data diolah peneliti, 2025
Berdasarkan tabel 4.14 hasil uji multikolinearitas diatas dapat dijelaskan
sebagai berikut:

1) Variabel Pelatihan (X1) memiliki nilai tolerance sebesar 0,729 > 0,10 dan nilai
VIF sebesar 1,373 < 10. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel Pelatihan (X1)
tidak mengalami gejala multikolinearitas

2) Variabel Penghargaan (X2) memiliki nilai tolerance sebesar 0,744 > 0,10 dan
nilai VIF sebesar 1,345 < 10. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel
Penghargaan (X2) tidak mengalami gejala multikolinearitas

3) Variabel Disiplin Kerja (X3) memiliki nilai tolerance sebesar 0,950 > 0,10 dan
nilai VIF sebesar 1,052 < 10. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel Disiplin
Kerja (X3) tidak mengalami gejala multikolinearitas

Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel 9
Analisis Regresi Linear Berganda
Variabel B t hitung t tabel Sig. Keterangan
Pelatihan (X1) | 0,312 7,345 1,706 0,000 | O ditowak
a diterima
Penghargaan HO ditolak
(X2) 0,553 10,461 1,706 0,000 Ha diterima
Disiplin Kerja HO ditolak
(X3) 0,086 2,137 1,706 0,042 Ha diterima
Konstanta 4,645
R 0,962
R? 0,926
Adjusted R? 0,917
F hitung 108,320
F tabel 2,975
Sig. F 0,000

Sumber: Data diolah peneliti, 2025

Berdasarkan tabel 4.15 hasil analisis regresi linear berganda diatas dapat
dijelaskan sebagai berikut:

Y=a + biX1 + b2X2 + b3X3
Y= 4,645 + 0,312 X1 + 0,553 X2 + 0,086 X3
Berdasarkan persamaan regresi diatas dapat dijelaskan sebagai berikut:
1) Nilai konstanta sebesar 4,645 artinya pada saat variabel Kinerja Pegawai (Y)
belum dipengaruhi variabel apapun, maka variabel Kinerja Pegawai (Y) akan
bernilai sebesar 4,645
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2) Nilai koefisien regresi variabel Pelatihan (X1) sebesar 0,312 yang artinya
variabel Pelatihan (X1) memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai
(Y) dan jika nilai variabel Pelatihan (X1) mengalami kenaikan 1 satuan maka
variabel Kinerja Pegawai (Y) akan meningkat sebesar 0,312 dengan asumsi
variabel nilai bernilai konstan

3) Nilai koefisien regresi variabel Penghargaan (X2) sebesar 0,553 yang artinya
variabel Penghargaan (X2) memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja
Pegawai (Y) dan jika nilai variabel Penghargaan (X2) mengalami kenaikan 1
satuan maka variabel Kinerja Pegawai (Y) akan meningkat sebesar 0,553
dengan asumsi variabel nilai bernilai konstan

4) Nilai koefisien regresi variabel Disiplin Kerja (X3) sebesar 0,086 yang artinya
variabel Disiplin Kerja (X3) memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja
Pegawai (Y) dan jika nilai variabel Disiplin Kerja (X3) mengalami kenaikan 1
satuan maka variabel Kinerja Pegawai (Y) akan meningkat sebesar 0,086
dengan asumsi variabel nilai bernilai konstan

Uji Hipotesis

Tabel 10
Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Analisis Keterangan
Diduga pelatihan secara parsial t hitung (7,345) > t tabel HO ditolak
berpengaruh signfikan terhadap (1,706) dan nilai sig Ha diterima

kinerja pegawai sebesar 0,000 < 0,05.
Diduga penghargaan secara parsial t hitung (10,461) > t tabel HO ditolak
berpengaruh signfikan terhadap (1,706) dan nilai sig Ha diterima

kinerja pegawai sebesar 0,000 < 0,05.
Diduga disiplin kerja secara parsial t hitung (2,137) > t tabet HO ditolak
berpengaruh signfikan terhadap (1,706) dan nilai sig Ha diterima

kinerja pegawai sebesar 0,042 < 0,05

Diduga pelatihan, penghargaan, .

dan disiplin kerja secara simultan F hitung (108,320) > F tabet HO ditolak
berpengaruh signfikan terhadap (2,975) dan nilai sig. Ha diterima

Kiner . sebesar 0,000 < 0,05

inerja pegawai

Sumber: Data diolah peneliti, 2025
Uji Parsial (uji t)
Berdasarkan tabel 10 hasil uji hipotesis diatas dapat dijelaskan sebagai berikut:

(1) Variabel Pelatihan (X1) memiliki nilai t nitung (7,345) > t tavel (1,706) dan nilai
sig sebesar 0,000 < 0,05. Maka HO ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat
disimpulkan bahwa variabel Pelatihan (X1) secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y).

(2) Variabel Penghargaan (X2) memiliki nilai t nitung (10,461) > t tabet (1,706) dan
nilai sig sebesar 0,000 < 0,05. Maka HO ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat
disimpulkan bahwa variabel Penghargaan (X2) secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y)

(3) Variabel Disiplin Kerja (X3) memiliki nilai t hitung (2,137) > t tabel (1,706) dan
nilai sig sebesar 0,042 < 0,05. Maka HO ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat
disimpulkan bahwa variabel Disiplin Kerja (X3) secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y)
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Uji Simultan (uji F)

Berdasarkan tabel 10 hasil uji hipotesis diatas dapat diketahui bahwa variabel
Pelatihan (X1), Penghargaan (X2), dan Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai
(Y) memiliki nilai F hitung (108,320) > F tabet (2,975) dan nilai sig. sebesar 0,000 < 0,05.
Maka HO ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel variabel
Pelatihan (X1), Penghargaan (X2), dan Disiplin Kerja (X3) secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Uji Koefisien Determinasi (R2?)

Tabel 11
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)
R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
0,962 0,926 0,917 0,789

Sumber: Data diolah peneliti, 2025

Berdasarkan tabel 4.17 hasil uji koefisien determinasi (R?) diatas dapat
diketahui bahwa nilai R? sebesar 0,926 atau 92,6%. Jadi dapat disimpulkan bahwa
besarnya pengaruh variabel Pelatihan (X1), Penghargaan (X2), dan Disiplin Kerja (X3)
terhadap Kinerja Pegawai (Y) adalah sebesar 92,6% dan sisanya sebesar 7,3%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Pembahasan dan Interpretasi Hasil Penelitian
Pengaruh Pelatihan Secara Parsial terhadap Kinerja Pegawai Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri

Variabel Pelatihan (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (Y) Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai
Kediri. Hal ini ditunjukkan pada tabel 4.16 Hasil Uji Hipotesis dengan nilai t nhitung
(7,345) > t tabel (1,706) dan nilai sig sebesar 0,000 < 0,05. Maka HO ditolak dan Ha
diterima.

Pelatihan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai di
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri, karena
melalui pelatihan, pegawai dapat meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan
kompetensi yang diperlukan untuk melaksanakan tugas mereka dengan lebih efektif.
Dengan pelatihan yang tepat, pegawai akan lebih memahami regulasi dan prosedur
yang berlaku, sehingga dapat mengurangi kesalahan dalam pelaksanaan tugas dan
meningkatkan efisiensi kerja. Selain itu, pelatihan juga berkontribusi pada
peningkatan motivasi dan kepuasan kerja pegawai, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan produktivitas dan kualitas pelayanan kepada masyarakat. Dengan
demikian, investasi dalam pelatihan pegawai menjadi kunci untuk mencapai tujuan
organisasi dan meningkatkan kinerja secara keseluruhan.

Variabel pelatihan memiliki pengaruh paling kecil yang disebabkan oleh
jarangnya pelatihan yang diadakan oleh Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan
Cukai Tipe Madya Cukai Kediri karena pelatihan-pelatihan tersebut hanya dilakukan
di awal pada saat pegawai dinyatakan resmi menjadi pegawai Bea Cukai atau biasa
disebut dengan diklat. Selain itu mayoritas pegawai lulusan STAN yang dimana dari
awal mereka pendidikan sudah banyak mempelajari tentang bea dan cukai.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kurniawati
& Meliyanti (2024) didapatkan hasil bahwa pelatihan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja. Penelitian bertentangan dengan Sulu et al., (2022) yang
menyatakan bahwa variabel pelatihan berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap Kinerja.
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Pengaruh Penghargaan Secara Parsial terhadap Kinerja Pegawai Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri

Variabel Penghargaan (X2) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai (Y) Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya
Cukai Kediri. Hal ini ditunjukkan pada tabel 4.16 Hasil Uji Hipotesis dengan nilai t
hitung (10,461) > t tabet (1,706) dan nilai sig sebesar 0,000 < 0,05. Maka HO ditolak dan
Ha diterima.

Penghargaan berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai di Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri. Dengan
memberikan penghargaan, pegawai merasa dihargai dan termotivasi untuk bekerja
lebih baik, yang berdampak positif pada produktivitas dan kualitas pelayanan.
Penghargaan juga dapat memperkuat komitmen pegawai terhadap organisasi,
menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif dan kolaboratif. Penghargaan yang
diberikan kepada pegawai di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Cukai Kediri dapat meningkatkan rasa percaya diri dan loyalitas mereka
terhadap organisasi. Ketika pegawai merasa bahwa usaha dan kontribusi mereka
diakui, mereka cenderung lebih bersemangat dalam menjalankan tugas dan
tanggung jawabnya. Hal ini tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi juga
menciptakan budaya kerja yang kompetitif dan inovatif. Selain itu, penghargaan
dapat berfungsi sebagai alat untuk menarik dan mempertahankan talenta terbaik,
sehingga berkontribusi pada keberhasilan jangka panjang organisasi dalam mencapai
tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan.

Variabel penghargaan memiliki pengaruh paling besar dikarenakan apresiasi
yang cukup baik meliputi kenaikan jabatan, pemberian bonus, insentif, dll.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dewiyani
et. al., (2023) didapatkan hasil bahwa penghargaan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Penelitian bertentangan dengan Palasara et al., (2023) yang
menyatakan bahwa penghargaan tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh Disiplin Kerja Secara Parsial terhadap Kinerja Pegawai Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri

Variabel Disiplin Kerja (X3) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai (Y) Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya
Cukai Kediri. Hal ini ditunjukkan pada tabel 4.16 Hasil Uji Hipotesis dengan nilai t
hitung (2,137) > t tabet (1,706) dan nilai sig sebesar 0,042 < 0,05. Maka HO ditolak dan
Ha diterima.

Disiplin kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri. Dengan
disiplin yang baik, pegawai cenderung lebih produktif, tepat waktu, dan bertanggung
jawab dalam menjalankan tugas mereka, yang pada gilirannya meningkatkan
efisiensi dan efektivitas pelayanan. Disiplin kerja juga menciptakan suasana kerja
yang teratur dan profesional, mendorong pegawai untuk berkomitmen pada standar
kerja yang tinggi. Ketika pegawai disiplin, mereka lebih mampu mencapai target dan
sasaran organisasi. Disiplin kerja berperan penting dalam meningkatkan kinerja
pegawai. Ketika pegawai memiliki disiplin yang tinggi, mereka lebih mampu
mengelola waktu dan sumber daya dengan baik, sehingga dapat menyelesaikan tugas
tepat waktu dan dengan kualitas yang baik. Disiplin kerja juga mendorong pegawai
untuk mematuhi prosedur dan regulasi yang ada, yang sangat penting dalam
lingkungan kerja yang berorientasi pada kepatuhan seperti bea dan cukai. Selain itu,
disiplin yang baik dapat meningkatkan motivasi dan semangat kerja pegawai,
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menciptakan atmosfer kerja yang positif dan kolaboratif. Dengan demikian,
peningkatan disiplin kerja tidak hanya berdampak pada kinerja individu, tetapi juga
pada kinerja tim dan organisasi secara keseluruhan.

Pada Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai
Kediri sangat menerapkan disiplin kerja yang ketat, kebijakan yang dibuat oleh
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri wajib
untuk ditaati oleh semua pegawai. Jika terbukti ada pegawai yang melanggar
kebijakan tersebut akan dikenakanan sanksi bahkan pemotongan gaji. Hal tersebut
dilakukan untuk menciptakan suasan bekerja yang nyaman, aman, dan disiplin.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Butar, et
al., (2022) didapatkan hasil bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Penelitian bertentangan dengan Katjo et al., (2021) yang
menyatakan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja.

Pengaruh Pelatihan, Penghargaan, dan Disiplin Kerja Secara Simultan terhadap
Kinerja Pegawai Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya
Cukai Kediri

Variabel Pelatihan (X1), Penghargaan (X2), dan Disiplin Kerja (X3) secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) Kantor Pengawasan
dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri. Hal ini ditunjukkan pada tabel
4.16 Hasil Uji Hipotesis dengan nilai F nitung (108,230) > F tabet (2,975) dan nilai sig
sebesar 0,000 < 0,05. Maka HO ditolak dan Ha diterima.

Pelatihan, penghargaan, dan disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja pegawai di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Cukai Kediri. Pelatihan yang efektif meningkatkan keterampilan dan
pengetahuan pegawai, sementara penghargaan memberikan motivasi tambahan
untuk mencapai kinerja yang lebih baik. Disiplin kerja yang tinggi memastikan
pegawai menjalankan tugas dengan konsisten dan bertanggung jawab, sehingga
ketiga faktor ini saling mendukung dalam meningkatkan produktivitas dan efisiensi
pelayanan di kantor tersebut. Ketika pegawai merasa dihargai dan terlatih dengan
baik, mereka cenderung lebih berkomitmen dan berkontribusi positif terhadap
tujuan organisasi. Pelatihan merupakan salah satu faktor kunci yang berpengaruh
terhadap kinerja pegawai di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Cukai Kediri. Melalui program pelatihan yang terstruktur, pegawai dapat
mengembangkan keterampilan teknis dan pengetahuan yang diperlukan untuk
menjalankan tugas mereka dengan lebih efektif. Pelatihan yang baik tidak hanya
meningkatkan kompetensi individu, tetapi juga membangun kepercayaan diri
pegawai dalam menghadapi tantangan pekerjaan. Dengan keterampilan yang lebih
baik, pegawai dapat menyelesaikan tugas dengan lebih cepat dan akurat, yang pada
akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja keseluruhan kantor.

Penghargaan juga memainkan peran penting dalam memotivasi pegawai
untuk mencapai kinerja yang lebih baik. Ketika pegawai menerima penghargaan atas
prestasi mereka, baik itu berupa pengakuan formal, bonus, atau insentif lainnya,
mereka merasa dihargai dan termotivasi untuk terus berusaha. Penghargaan
menciptakan budaya kerja yang positif, di mana pegawai merasa bahwa usaha dan
kontribusi mereka diakui dan dihargai. Hal ini tidak hanya meningkatkan semangat
kerja, tetapi juga mendorong pegawai untuk berinovasi dan berkolaborasi lebih baik
dalam tim, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja organisasi secara
keseluruhan.



m u mn RI Neraca Manajemen, Ekonomi

Vol 7 No 11 Tahun 2025
ISSN : 3025-9495 Prefix DOI : 10.8734/mnmae.v1i2.359

Disiplin kerja yang tinggi juga sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai
di kantor ini. Pegawai yang disiplin cenderung lebih teratur dalam menjalankan
tugas, mematuhi waktu, dan mengikuti prosedur yang telah ditetapkan. Disiplin
kerja menciptakan lingkungan yang kondusif untuk produktivitas, di mana pegawai
dapat fokus pada pekerjaan mereka tanpa gangguan. Ketika pegawai memiliki
disiplin yang baik, mereka lebih mampu mencapai target yang ditetapkan dan
berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Dengan demikian, pelatihan,
penghargaan, dan disiplin kerja saling melengkapi dan berkontribusi secara
signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai di Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Suwandi &
Sutanti, (2021) didapatkan hasil bahwa pelatihan, penghargaan, dan disiplin
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan kesimpulan sebagai

berikut:

1) Variabel Pelatihan (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (Y) Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya
Cukai Kediri.

2) Variabel Penghargaan (X2) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai (Y) Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Cukai Kediri.

3) Variabel Disiplin Kerja (X3) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai (Y) Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Cukai Kediri.

4) Variabel Pelatihan (X1), Penghargaan (X2), dan Disiplin Kerja (X3) secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Cukai Kediri.

Saran
Bagi Akademik

1) Bagi peneliti, bisa menjad ilmu pengetahuan baru bagi peneliti terutama
dalam bidang manajemen sumber daya manusia

2) Bagi peneliti selanjutnya, penelitian ini dapat menjadi sumber referensi guna
melakukan penelitian kedepannya dan diharapkan untuk peneliti selanjutnya
untuk menambahkan variabel baru atau mengganti variabel yang sudah ada
untuk bisa mendapatkan data lebih banyak lagi

5.2.2 Bagi Operasional

1) Untuk variabel pelatihan (X1) secara keseluruhan sudah mendapatkan nilai
rata-rata yang Sangat Baik dengan skor 4,35 yang artinya perlu dipertahankan,
namun di bagian pernyataan X1.9 dengan skor 4,20 yang artinya masuk dalam
kategori baik yang berarti perlu dioptimalkan yaitu terkait dengan evaluasi
yang dilakukan pada saat pelatihan harus dilakukan secara menyeluruh untuk
mengukur efektivitas dan efisiensi program pelatihan.

2) Untuk variabel penghargaan (X2) secara keseluruhan sudah mendapatkan nilai
rata-rata yang Baik dengan skor 4,07 yang artinya perlu dioptimalkan, namun
dibagian pernyataan X2.7 dengan skor 3,73 yang artinya masuk dalam kategori
baik yang berarti perlu dioptimalkan yaitu terkait dengan promosi jabatan
perlu diberikan kepada pegawai pada saat dipindahkan ke posisi dengan



m u mn RI Neraca Manajemen, Ekonomi

Vol 7 No 11 Tahun 2025
ISSN : 3025-9495 Prefix DOI : 10.8734/mnmae.v1i2.359

tanggung jawab yang lebih besar dibandingkan dengan pekerjaan yang
sebelumnya.

3) Untuk variabel disiplin kerja (X3) secara keseluruhan sudah mendapatkan nilai
rata-rata yang Baik dengan skor 4,14 yang artinya perlu dioptimalkan, namun,
di bagian pernyataan X3.2 dengan skor 3,86 yang artinya masuk dalam
kategori baik yang berarti perlu dioptimalkan yaitu terkait dengan pegawai
harus memiliki pemikiran atau kemampuan secara ideal dan cukup menantang
tapi harus sesuai dengan kemampuan.

4) Untuk variabel kinerja pegawai (Y) secara keseluruhan sudah mendapatkan
nilai rata-rata yang Baik dengan skor 4,13 yang artinya perlu dioptimalkan,
namun di bagian pernyataan Y4 dengan skor 3,53 yang artinya masuk dalam
kategori baik yang berarti perlu dioptimalkan yaitu terkait dengan penilaian
kinerja yang bukan hanya dilihat dari kuantitasnya saja tetapi perlu
diperhatikan kualitas dan efektivitasnya.
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