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MOTTO

“Ketika ujian sedang menghampiri, tak perlu bersedih hati. Kebahgian dan kesedihan itu silih berganti. Tergantung bagaimna kita menghadapi dan mengambil hikmanya dari apa yang terjadi” (adi budiarto)

ABSTRAK

Moch Zainal Rifaldi, 2021. Pengaruh pelatihan kerja dan kompetensi terhadap kinerja karyawan UD Cahaya Restu Kota Probolinggo.  Skripsi. Program Studi Ekonomi Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, Universitas Islam Zainul Hasan Genggong. Pembimbing (I) Ainol, M.Pd.I., (II) Lutfi, S.Sos,M.E,

Kata Kunci :Pelatihan kerja,Kompetensi,dan kinerja karyawan.

Pelatihan adalah proses yang sistematis mengubah tingkah laku karyawan untuk mencapai tujuan organisasi, yang berkaitan dengan keahlian dan kemampuan karyawan untuk melaksanakan pekerjaan saat ini. Pelatihan memiliki orientasi saat ini dan membantu karyawan untuk mencapai keahlian dan kemampuan tertentu agar berhasil dalam melaksanakan pekerjaannya.

Pelatihan adalah serangkaian aktivitasyang dirancang untukmeningkatkan keahlian–keahlian, pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan sikap seseorang. Kompetensi adalah suatu kemampuan yang dilandasi oleh keterampilan dan pengetahuan
yang  didukung  oleh  sikap  kerja  serta  penerapannya dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan di tempat kerja yang mengacup ada persyaratan kerja yang ditetapkan. Peningkatan kemampuan merupakan strategi yang diarahkan untuk meningkatkan efisiensi,efektivitas, dan sikap tanggap

dalam rangka peningkatan kinerja organisasi.

  Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya.

Dari hasil penelitian itu ditemukan bahwa (1) Terdapat pengaruh signifikan Pelatihan Kerja dan Kompetensi secara simultan terhadap Kinerja Karyawan Pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo. (2) Terdapat pengaruh signifikan secara parsial antara Pelatihan Kerja (X1) dan Kompetensi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo.(3) Pelatihan Kerja berpengaruh dominan terhadap Kinerja Karyawan Pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo.
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BAB I PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Perkembangan zaman membuat tingkat persaingan semakin ketat. Persaingan terjadi hampir di semua sektor, tidak terkecuali sektor ekonomi yang melibatkan banyak perusahaan di dalamnya. Perusahaan-perusahaan terutama yang bergerak di bidang industri sejenis, tentu akan berusaha untuk menangkal persaingan demi persaingan menjaga kelangsungan hidup perusahaan.
Dalam suatu lembaga, perusahaan, istansi dan usaha lainnya dalam usaha itu diperlukan karyawan yang handal dan berkualitas. Dalam ini  sumber daya manusia atau karyawan berperan penting pada setiap kemajuan sebuah usaha atau perusahaan, sumber daya manusia yang berkuliatas yang dapat membentuk karakter perusahaan untuk lebih baik dan berkembang pada bidangnya. Sumber daya manusia dianggap penting karena perannya sangat mempengaruhi kemajuan perusahaan, oleh karena itu pelatihan sangatlah penting bagi peningkatan kualitas sumber daya manusianya.
Pelatihan membantu para karyawan dalam mengembangkan berbagai keterampilan tertentu yang memungkinkannya untuk berhasil pada pekerjaannya saat ini dan mengembangkan pekerjaanya di masa mendatang. Para ahli manajemen mengakui bahwa pelatihan strategis yang signifikan
1
menumbuhkan keberhasilan dalam pencapaian tujuan organisasi. Organisasi berada dalam bisnis untuk mendapatkan uang dan setiap fungsi organisasi berada di bawah tekanan dalam memberikan konstribusi terhadap keberhasilan organisasi.
Dengan adanya peraturan dapat mengatur karyawan dalam perusahan atau organisasi. “Kompetensi adalah suatu karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkannya memberikan kinerja unggul dalam pekerjaan, peran, atau situasi tertentu”. Kompetensi dibutuhkan untuk mengetahui tipe pekerjaan seperti apa yang tepat bagi karyawan dalam perusahaan. Apabila kompetensi atas diri seseorang karyawan telah diketahui maka perusahaan mampu membantu untuk mengembangkan pribadi melalui pelatihan tertentu. Selain itu, kompetensi yang dimiliki seorang karyawan mampu menjadi petunjuk bagi perusahaan untuk mengetahui sejauh mana dia mampu menampilkan diri dan memberikan hasil kerja optimal untuk perusahaan.1
Dengan adanya pelatihan kerja dan kompetensi dapat meningkatkan kinerja karyawan, karena kinerja karyawan yang baik dibutuhkan oleh perusahaan untuk dapat mencari tujuan perusahaan atau memajukan perusahaan. Menurut “Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya.”Kinerja karyawan sangatlah
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1 Menurut Boulter, Dalziel, dan Hill dalam Sutrisno (2017:203) Kompetensi
perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan mereka dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya2.
UD. Cahaya Restu yang berada di kota Probolinggo merupakan perusahaan industri yang bergerak di bidang garmen dimana aktivitas yang di lakukan berdasarkan pesanan produknya yang diterima dari pelanggan atau konsumen, juga dikirim ke jepang dengan bentuk barang jadi. Dalam dunia industri untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia sangatlah penting bagi perusahaan untuk memperhatikan pelatihan bagi setiap karyawan sesuai bidangnya agar mampu melakukan pekerjaan sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya. Dengan adanya kompetensi maka akan menambah kualitas sumber daya manusia yang lebih produktif dalam mengerjakan tugas sehingga bisa mengatur waktu lebih efektif. Kinerja karyawan sangat penting demi tujuan dan berkembangnya perusahaan, maka bagi perusahaan untuk memberikan pelatihan kerja dan kompetensi agar kinerja karyawan lebih baik dan sesuai dengan tujuan perusahaan baik dalam segi kualitas produk maupun sumber daya manusianya.
Mengetahui pentingnya pelatihan kerja dan kompetensi yang dapat mempengaruhi kinerja kerja karyawan, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Pelatihan Kerja Dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo”.

2 Edison dkk. 2016 majemen sumber daya manusia (strategi dan perubhan dalam rangka meningatkan kinerja karyawan dan organisas).
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian pada latar belakang masalah diatas, maka di rumuskan permasalahan sebagai berikut :
1. Adakah pengaruh pelatihan kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo?
2. Adakah pengaruh kompetensi secara parsial terhadap kinerja karyawan pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo?
3. Adakah pengaruh pelatihan kerja dan kompetensi secara simultan terhadap kinerja karyawan pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo?
C. Batasan Masalah
Untuk dapat lebih menfokuskan pembahasan untuk pemecahan permasalahan ini, maka diberikan suatu batasan, yaitu :
1. Penelitian ini hanya terbatas pada pengaruh pelatihan kerja  dan kompetensi terhadap kinerja karyawan pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo.
2. Objek yang diteliti adalah seluruh karyawan tetap pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo.
D. Tujuan Penelitian
Penelitian ini dilakukan dengan tujuan yang ingin dicapai adalah sebagai berikut:
1. Untuk menganalisis adanya pengaruh pelatihan kerja dan secara parsial terhadap kinerja karyawan pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo
2. Untuk menganalisis adanya pengaruh kompetensi secara parsial terhadap kinerja karyawan pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo
3. Untuk menganalisis adanya pengaruh pelatihan kerja dan kompetensi terhadap kinerja karyawan pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo.
E. Manfaat Penelitian
Dengan adanya penulisan hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat, antara lain:
1. Manfaat bagi Peneliti
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai tambahan wawasan dan pengalaman yang dibutuhkan dalam dunia kerja.
2. Manfaat bagi Perusahaan UD Cahaya Restu
Sebagai masukan bagi perusahaan untuk bahan pertimbangan dalam menjadikan pelatihan kerja secara lebih baik dan kompetensi di  perusahaan antara pimpinan dan karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan.
3. Manfaat bagi Fakultas Ekonomi Syariah dan Bisnis Isalam UNZAH
Sebagai sumber literatur untuk mendukung pengembangan, ilmu pengetahuan dan pada era globalisasi dewasa ini, yang diharapkan dapat dijadikan acuan bagi karya ilmiah yang akan datang.
F. Sistematika Pembahasan
Agar skripsi ini mudah dalam pembahasannya, maka penulis megelompokkan menjadi tiga bab, dimana antara bab satu dengan yang lainnya berkaitan dan merupakan pembahasan yang utuh dengan sistematika pembahasan sebagai berikut:
BAB I : PENDAHULUAN
Bab ini berisi tentang Latar Belakang Masalah, Batasan Masalah, Rumusan Masalah, Tujuan Penelitian, Manfaat Penelitian, Sistematika Pembahasan.
BAB II : KAJIAN TEORI
Bab ini merupakan landasan teori yang akan membahas tentang promosi, harga, kualitas pelayanan dan kepuasan pelanggan. Bab ini juga menjelaskan kerangka berfikir dan pengajuan hipotesis.
BAB III : METODE PENELITIAN
Dalam bab ini menjelaskan tentang gambaran umum dari rancangan penelitian, populasi, sampel, responden, instrumen pengumpulan data dan teknik pengumpulan data serta teknik analisis data.
BAB IV : TEMUAN DAN HASIL PENELITIAN
Dalam bab ini menjelaskan tentang gambaran umum lokasi penelitian, deskripsi data, analisis data (pengujian hipotesis) dan pembahasan serta interpretasi.
BAB V : PENUTUP
Dalam bab ini menjelaskan tentang kesimpulan dan saran.
BAB II KAJIAN TEORI
A. Deskripsi Teori atau Telaah Pustaka

1. Pelatihsan kerja

a. Pengertian Pelatihan Kerja

Pada dasarnya, pelatihan kerja adalah suatu aktifitas untuk meningkatkan kemampuan karyawan dengan mengalokasikan anggaran sebagai investasi.

Pelatihan adalah proses yang sistematis mengubah tingkah laku karyawan untuk mencapai tujuan organisasi, yang berkaitan dengan keahlian dan kemampuan karyawan untuk melaksanakan pekerjaan saat ini. Pelatihan memiliki orientasi saat ini dan membantu karyawan untuk mencapai keahlian dan kemampuan tertentu agar berhasil dalam melaksanakan pekerjaannya.

Pelatihan adalah serangkaian aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan keahlian– keahlian, pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan sikap seseorang.

Menurut Departemen Pendidikan Nasional “Pelatihan adalah proses pembelajaran yang memungkinkan karyawan melaksanakan pekerjaaan yang sekarang sesuai dengan standar. Pentingnya pelatihan
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untuk meningkatkan kompetensi dan dipertahankannya SDM yang kompeten.1

Untuk melengkapi berbagai konsep di atas, dikemukakan dua konsep yang dikemukakan pakar manajemen dalam skop internasional berikut ini.

1) Pelatihan dimaknai sebagai suatu proses yang sistematis untuk mengubah perilaku karyawan untuk mencapai tujuan organisasi”.2
2) Pelatihan diartikan sebagai kegiatan yang dirancang untuk mempersiapkan pegawai yang mengikuti pelatihan dengan pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan untuk pekerjaan mereka saat ini”.3

3) Pelatihan adalah salah satu bentuk edukasi dengan prinsip-prinsip pembelajaran”. Berbagai langkah yang perlu ditetapkan dalam pelatihan :

a) Pihak yang diberikan pelatihan harus termotivasi untuk mengikuti pelatihan yang akan dilaksanakan.

b) Pelatih harus belajar terlebih dahulu mengenai materi yang akan diberikannya saat pelatihan.

c) Proses pembelajaran harus dapat diterapkan dengan baik dengan pendekatan yang rasional.


1 Simamora dalam Sinambela (2016:169) manajemen sumber daya manusia(membangun tim kerja yang solit untuk meningkatkan kiner ja)

2 (Ivancevich dkk dalam Sinambela, 2016:169). manajemen sumber daya manusia(membangun tim kerja yang solit untuk meningkatkan kiner ja)

3 (Mondy dkk dalam Sinambela, 2016:170). manajemen sumber daya manusia(membangun tim kerja yang solit untuk meningkatkan kiner ja)

d) Pelatihan harus menyediakan bahan-bahan yang dapat dipraktikkan sehingga memudahkan yang dilatih memahami materi tersebut.

e) Berbagai bahan yang dipresentasikan harus memiliki arti yang komprehensif dan dapat memenuhi kebutuhan yang dilatih, dan

f) Materi yang diajarkan harus memiliki arti yang lengkap bagi peserta pelatihan.4

Berdasarkan pengertian yang telah dipaparkan di atas, dapat diartikan bahwa pelatihan adalah suatu proses yang sistematis dari organisasi untuk mengembangkan keterampilan individu,  kemampuan, pengetahuan atau sikap yang dapat merubah perilaku karyawan untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Sesungguhnya, pelatihan adalah tanggung jawab bersama antara karyawan dengan organisasi. Karyawan berkewajiban merancang dan mengikuti pelatihan untuk mengembangkan kemampuannya sehingga terbuka lebar karier yang lebih baik bagi ke depan. Sebaliknya, organisasi juga sangat berkepentingan menyelenggarakan pelatihan bagi karyawannya, agar mereka dapat bekerja dengan profesional, bersemangat, dan berdedikasi tinggi sehingga dapat mengoptimalisasi kinerja karyawan. Kinerja karyawan yang tinggi akan meningkatkan kinerja kelompok atau bagian, sedangkan, kinerja bagian yang baik tentu saja akan mengingkatkan kinerja organisasi. Oleh sebab itu, untuk efektifnya pelatihan maka manajemen puncak, manajemen


4 Sinambela, (2016:170) manajemen sumber daya manusia(membangun tim kerja yang solit untuk meningkatkan kiner ja)

departemen SDM, supervisor serta karyawan itu sendiri haruslah duduk bersama dan menjalankan peran masing-masing.

a. Pentingnya Pelatihan Kerja

Paradigma pelatihan haruslah diletakkan pada posisi yang benar sehinggakan memberikan manfaat yang optimal. Batas sempit memisahkan pelatihan dari belajar teknik baru. “Apabila keterampilan dan pengetahuan sudah menjadi karatan (atau pertama-tama dipelajari dengan tidak mantap) akan menghasilkan suatu lingkaran setan”. 5 Selain itu, efektivitas sistem pelatihan suatu organisasi membutuhkan dukungan dan kerja sama semua karyawan di dalam sistem. Dukungan manajemen puncak sangat penting, tetapi dukungan mereka saja tidaklah cukup, dibutuhkan juga dukungan dan komitmen dari pimpinan menengah dan pimpinan tingkat bawah. Hal yang perlu juga diperhatikan adalah motif penyelenggaraan pelatihan. Karyawan terkadang memperoleh pelatihan karena alasan yang lain selain kebutuhan, seperti di beberapa organisasi telah menjadi agenda tahunan. Sementara itu, suatu organisasi memberikan imbalan kepada karyawan berprestasi berupa mengikuti pelatihan. Artinya paradigma pelatihan haruslah diletakkan pada posisi yang benar sehingga akan memberikan manfaat yang optimal

.


5 (Strauss dan Sayles, dalam Sinambela, 2016:172). Manajemen suamber daya manusia (Memebangun tim kerja yang solid untuk meningkatkan kinerja)

b. Kebutuhan Pelatihan Kerja

Kebutuhan pelatihan akan berhasil jika proses mengisi kebutuhan pelatihan yang benar”. Pada dasarnya, kebutuhan itu untuk memenuhi kekurangan pengetahuan, meningkatkan keterampilan atau sikap dengan masing-masing kadang yang bervariasi, yang digolongkan menjadi tiga, yaitu kebutuhan memenuhi tuntutan sekarang,  kebutuhan memenuhi tuntutan jabatan lainnya, dan kebutuhan memenuhi tuntutan perubahan.6 Berikut ini penjelasan dari ketiga poin di atas:

1. Kebutuhan untuk Memenuhi Tuntutan Sekarang.

Kebutuhan ini biasanya dapat dipenuhi dari prestasi pegawai yang tidak sesuai dengan standar hasil kerja, yang ditetapkan oleh organisasi pada jabatan dimaksud. Meskipun tidak selalu, penyimpangan ini dapat dipecahkan dengan pelatihan.

2. Kebutuhan untuk Memenuhi Tuntutan Jabatan Lainnya.

Pada tingkat hierarki mana pun dalam organisasi sering dilakukan mutasi jabatan. Dengan alasannya bermacam-macam ada yang mengemukakan untuk mengatasi kejenuhan, dan ada pula yang mengemukakan untuk membentuk orang generalis.

3. Kebutuhan hubungan SDM dalam Intra dan Antargrup.

Berbagai perubahan yang terjadi secara internal karena perubahan sistem, struktur organisasi, sedangkan secara eksternal


6 Rivai dan Sagala dalam Sinambela (2016:179). Manajemen suamber daya manusia (Memebangun tim kerja yang solid untuk meningkatkan kinerja)

karena perubahan teknologi, perubahan orientasi tujuan organisasi yang sering memerlukan adanya tambahan pengetahuan baru.
c. Tujuan Pelatihan Kerja

Menurut Sedarmayanti nilai pelatihan yang penting adalah :

a. Meningkatkan produktivitas dalam jumlah maupun mutu.

b. Mengurangi kecelakaan.

c. Mengurangi pengawasan.

d. Meningkatkan stabilitas dan fleksibilitas organisasi.

e. Mempertinggi moral.

Menurut Sedarmayanti hasil latihan yang dapat dirasakan adalah :

a. Kepuasan karyawan bertambah.

b. Pemborosan dan kerusakan berkurang.

c. Ketidakhadiran dan perpindahan tenaga kerja menjadi berkurang.

d. Metode dan sistem dapat diperbaiki.

e. Tingkat produksi bertambah.

f. Beban pengawasan berkurang.

g. Biaya uang lembur berkurang.

h. Biaya pemeliharaan mesin berkurang.

i. Keluhan berkurang.

j. Tngkat kecelakaan kerja berkurang.

k. Komunikasi lebih baik.

l. Keterampilan karyawan dalam berbagai aspek lebih besar.

m. Moril lebih baik.

n. Kerjasama lebih besar.7

Tujuan umum ini dapat tercapai apabila tujuan khusus dapat diwujudkan terlebih dahulu. Tujuan umum dan tujuan khusus pelatihan kerja sebagai berikut:

Tujuan Umum pelatihan kerja karyawan:

a. Mengembangkan
pengetahuan,
sehingga
pekerjaan
dapat diselesaikan secara rasional.

b. Mengembangkan keterampilan/keahlian, sehingga pekerjaan dapat diselesaikan lebih cepat dan efektif.

c. Mengembangkan/merubah sikap, sehingga menimbulkan kemauan kerja sama dengan sesama karyawan dan manajemen (pimpinan).

Tujuan Khusus pelatihan kerja karyawan:

a. Kualitas.

b. Produktivitas kerja.

c. Mutu perencanaan tenaga kerja.

d. Semangat atau moral kerja.

e. Balas jasa tidak langsung.

f. Kesehatan dan keselamatn kerja.

g. Cegah kadaluwarsa pengetahuan dan keterampilan.


7 Sedarmayanti (2017: 193), Manajemen sumber daya manusia reformasi birokrasi dan amanajemen pegawai sipil

h. Pengembangan diri.8
d. Manfaat Pelatihan Kerja

Sebagaimana telah diuraikan sebelumnya bahwa pelatihan bukan saja tanggung jawab organisasi, melainkan juga tanggung jawab karyawan secara pribadi. Hal ini disebabkan bahwa baik organisasi maupun karyawan akan mendapatkan manfaat dari pelatihan tersebut. Menurut “Manfaat pelatihan dapat dilihat dari tiga sisi, yaitu (a) untuk karyawan; (b) untuk organisasi; dan (c) untuk hubungan SDM dalam intra dan antargrup”. Berikut rincian manfaat secara keseluruhan.

1. Karyawan :

a) Membantu pegawai dalam membuat keputusan dan pemecahan masalah yang lebih efektif.

b) Melalui pelatihan dan pengembangan, variabel pengenalan, pencapaian prestasi, pertumbuhan, tanggung jawab dan kemajuan dapat diinternalisasi dan dilaksanakan.

c) Membantu mendorong dan mencapai pengembangan diri dan rasa percaya diri.

d) Membantu pegawai mengatasi stres, tekanan, frustasi, dan konflik.

e) Memberikan informasi tentang meningkatkan pengetahuan keterampilan komunikasi dan sikap.

f) Meningkatkan kepuasan kerja dan pengakuan.


8 Sedarmayanti (2017:194),Manajemen sumber daya manusia reformasi birokrasi dan amanajemen pegawai sipil

g) Membantu organisasi mendekati tujuan pribadi sementara meningkatkan keterampilan interaksi.

h) Memenuhi kebutuhan personal peserta dan pelatih.

i) Memberikan nasehat dan jalan untuk pertumbuhan masa depan.

j) Membangun rasa pertumbuhan dalam pelatihan.

k) Membantu pengembangan keterampilan mendengar, bicara dan menulis dengan latihan.

2. Organisasi :

a) Mengarahkan untuk meningkatkan profitabilitas atau sikap yang lebih positif terhadap orientasi profit.

b) Memperbaiki pengetahuan kerja dan keahlian pada semua level organisasi.

c) Memperbaiki moral SDM.

d) Membantu organisasi untuk mengetahui tujuan perusahaan.

e) Membantu menciptakan image organisasi yang lebih baik.

f) Mendukung otentisititas, keterbukaan dan kepercayaan.

g) Meningkatkan hubungan antara atasan dan bawahan.

h) Membantu mengembangkan organisasi.

i) Belajar dari peserta.

3. Hubungan Intra dan Antarkelompok :

a) Meningkatkan komunikasi antarkelompok dan individual.

b) Membantu dalam orientasi bagi organisasi baru dan organisasi transfer atau promosi.

c) Membuat organisasi menjadi tempat yang lebih baik dan hidup.

d) Meningkatkan keterampilan interpersonal.

e) Meingkatkan kualitas moral.

f) Membuat kebijakan perusahaan, aturan dan regulasi.

g) Membangun kohesivitas dalam kelompok.

h) Memberikan iklim yang baik untuk belajar, pertumbuhan dan kordinasi.

i) Meningkatkan kualitas moral.

e. Metode Pelatihan Kerja

Metode pelatihan adalah cara atau model transfer keterampilan yang dilakukan dalam pelatihan. Untuk itu, metode yang baik haruslah memenuhi prinsip-prinsip sebagai berikut.

1) Memotivasi para peserta pelatihan untuk belajar keterampilan yang baru.

2) Memperlihatkan keterampilan-keterampilan yang ingin untuk dipelajari.

3) Harus konsisten dengan isi (misalnya menggunakan pendekatan interaktif untuk mengajarkan keterampilan-keterampilan interpersonal).

4) Memungkinkan partisipasi aktif para peserta.

5) Memberikan kesempatan berpraktik dan perluasan keterampilan.

6) Memberikan umpan balik mengenai hasil yang diperoleh selama pelatihan.

7) Mendorong adanya pemindahan yang positif dari pelatihan ke tempat pekerjaan.

8) Harus efektif dari segi biaya.

Berikut ini metode yang biasa dipergunakan dalam pelatihan :

a. On The Job Training (OJT)

“Metode On The Job Training sangat tepat digunakan untuk mengerjakan pengetahuan keterampilan yang dapat dipelajari dalam waktu tertentu, sedangkan manfaat dari metode ini adalah peserta belajar dengan perlengkapan yang nyata dan dalam lingkungan pekerjaan, serta sarana yang jelas. Keunggulan dari metode OJT adalah transfer pengetahuan atau keterampilan itu bisa dengan cepat dan tempo tinggi, mengingat peserta latihan berada di tempat yang sesungguhnya bekerja, sehingga mereka dapat secara langsung menerapkan keterampilan yang diperoleh”.

b. Job Instruction Training (JIT)

“Metode ini dirancang untuk memberikan bimbingan, latihan, keterampilan on the job kepada berbagai lapisan karyawan, artinya JIT adalah suatu teknik bukan program, yang dapat disesuaikan dengan usaha latihan bagi semua karyawan dalam program off the job maupun on the job”.

c. Pengajaran di Ruang Kelas

“Pengajaran di ruang kelas tetap merupakan metode pelatihan yang populer meskipun terdapat berbagai teknologi baru seperti video

interaktif dan pengajaran yang dibantu oleh komputer. Pengajaran di ruang kelas tradisional merupakan cara paling mahal yang sangat memakan waktu untuk menyajikan informasi-informasi tentang topik tertentu bagi banyak orang yang dilatih”.

d. Metode Simulasi

“Simulasi adalah suatu penentuan karakteristik atau perilaku tertentu dari dunia riil sedemikian rupa sehingga para peserta  pelatihan dapat merealisasikan seperti keadaan sebenarnya. Dengan demikian, apabila peserta pelatihan kembali ke tempat pekerjaan semula akan mampu melakukan pekerjaan yang disimulasikan tersebut”. Metode-metode simulasi ini mencakup :

1) Simulator alat-alat, misalnya simulasi alat-alat suntik bagi pendidikan kedokteran atau perawat, simulasi sumur pompa tangan bagi pendidikan sanitasi dan sebagainya.

2) Studi Kasus adalah metode pelatihan dan pengembangan di mana para trainee mempelajari informasi yang diberikan dalam sebuah kasus dan mengambil keputusan berdasarkan hal tersebut.

3) Permainan peran. Dalam metode ini peserta diminta untuk memainkan peran, bagian-bagian dari berbagai karakter dalam kasus. Para peserta diminta untuk membayangkan diri sendiri tentang tindakan tertentu yang diciptakan bagi peserta oleh pelatih. Peserta harus mengambil alih peranan dan sikap-sikap dari orang-orang yang ditokohkan.

4) Teknik di dalam keranjang. Metode ini dilakukan dengan memberi bermacam-macam persoalan kepada peserta latihan. Dengan kata lain, peserta latihan diberi suatu keranjang yang penuh dengan bermacam-macam permasalahan yang harus diselesaikan.

e. Permodelan Perilaku

“Permodelan perilaku merupakan salah satu teknik yang paling efektif untuk mengajarkan berbagai keterampilan antar pribadi. Setiap pembahasan pelatihan biasanya berlangsung selama empat jam dan berfokus pada satu keterampilan antarpribadi, seperti melatih atau mengomunikasikan ide-ide”.

f. Metode Vestibule atau Balai

“Suatu vestibule adalah suatu ruangan isolasi atau terpisah yang digambarkan untuk tempat pelatihan bagi pegawai baru yang akan menduduki suatu pekerjaan. Metode vestibule merupakan metode pelatihan yang cocok bagi peserta yang dilatih dengan macam macam pekerjaan yang sama dan dalam waktu yang sama. Pelaksanaan metode ini biasanya dalam beberapa hari sampai dengan beberapa bulan tergantung pada materi yang disampaikan dan akan diawasi oleh instruktur”.

g. Metode Belajar Campuran

“Metode belajar campuran menggabungkan pembelajaran online, pengajaran tatap muka, serta metode lainnya untuk menyampaikan

materi pembelajaran. Kotak “Bersaing melalui teknologi” menunjukkan cara metode belajar campuran yang menguntungkan bagi beberapa organisasi”.

h. Sistem Manajemen Pembelajaran

“Sistem manajemen pembelajaran (Learning Management System- LMS) mengacu pada pentas teknologi yang digunakan untuk mengotomatisasi administrasi, pengembangan dan penyampaian seluruh program pelatihan organisasi. LMS dapat memberikan kemampuan untuk mengelola, mengirim, dan melacak aktivitas- aktivitas pembelajaran kepada organisasi, manajer, dan pelatih. LMS menjadi populer karena beberapa alasan. LMS dapat membantu berbagai organisasi untuk mengurangi biaya lainnya yang berkaitan dengan pelatihan, mengurangi waktu penyelesaian program, meningkatkan keterjangkauan para organisasi untuk pelatihan di seluruh organisasi, serta memberikan kemampuan administrasi untuk melacak penyelesaian program, dan pendaftaran kurus. Selain itu, LMS juga memungkinkan berbagai organisasi untuk melacak aktivitas pembelajaran pada organisasi”.

i. Metode Membangun Kelompok

“Metode membangun kelompok atau tim merupakan metode- metode pelatihan yang dirancang untuk meningkatkan efektivitas atau kelompok. Pelatihan diarahkan pada peningkatan berbagai keterampilan orang-orang yang dilatih dengan berbagai gagasan dan

pengalaman, membangun identitas kelompok, memahami dinamika hubungan antar pribadi, serta mengenal kekuatan dan kelemahan baik dirinya sendiri maupun rekan kerjanya. Metode membangun kelompok sering sekali meliputi pembelajaran melalui pengalaman. Program pelatihan pembelajaran melalui perolehan pengetahuan tentang konsep dan teori, mengambil bagian pada simulasi perilaku, menganalisis aktivitas, serta menghubungkan teori dan aktivitas dengan situasi di tempat kerja atau kehidupan nyata”.

j. Pelatihan Tim

“Pelatihan tim menyelaraskan kinerja para individu yang bekerja sama untuk mencapai sasaran bersama. Pelatihan semacam ini merupakan masalah penting ketika informasi harus dibagi dan para individu memengaruhi seluruh kinerja kelompok. Misalnya, para sektor militer dan swasta (yang memikirkan pembangkit tenaga listrik dan penerbangan komersial), banyak pekerjaan uang dilakukan oleh para pekerja, kelompok atau tim. Keberhasilan bergantung pada penyelarasan berbagai aktivitas individu untuk mengambil keputusan”.

Berbagai strategi pelatihan tim meliputi pelatihan silang dan pelatihan koordinasi, berikut penjelasannya:

1) Pelatihan silang (cross training), para anggota memahami dan mempraktikan berbagai keterampila lainnya sehingga para anggota siap bertindak dan mengambil posisi anggota yang lainnya.

2) Pelatihan koordinasi (coordination training), melatih tim dengan cara berbagi informasi dan berbagai keputusan untuk meningkatkan kinerja tim. Misalnya, pelatihan koornasi terutama penting pada penerbangan komersial dan tim bedah, yang memantau berbagai aspek peralatan dan lingkungan yang berbeda-beda, tetapi harus berbagi agar dapat mengambil keputusan paling efektif tentang perawatan pasien dan kinerja pesawat.

3) Pelatihan pemimpin tim (team leader training), mengacu pada pelatihan bagi manajer tim atau penyedia program. Hal ini mungkin melibatkan pelatihan bagi manajer tentang cara mengatasi konflik dalam tim atau membantu berbagai aktivitas penyelarasan tim atau keterampilan lainnya.9
f. Indikator Pelatihan Kerja

indikator-indikator pelatihan kerja diantaranya yaitu :

a. Kriteria Pendapat

Kriteria ini di dasarkan pada bagaimana pendapat peserta pelatihan mengenai program pelatihan yang dilakukan. Hal ini dapat diungkap dengan menggunakan kuesioner mengenai pelaksanaan pelatihan. Bagaimana pendapat peserta mengenai materi yang diberikan, pelatihan, metode yang digunakan, situasi pelatihan.


9 Sinambela (2016:189)Manajemen suamber daya manusia (Memebangun tim kerja yang solid untuk meningkatkan kinerja)

b. Kriteria Belajar

c. Kriteria belajar dapat diperoleh dengan menggunakan tes pengetahuan, tes keterampilan yang mengukur skill, dan kemampuan peserta.

d. Kriteria Perilaku

e. Kriteria perilaku dapat diperoleh dengan menggunakan tes keterampilan kerja. Sejauh mana ada perubahan peserta sebelumnya pelatihan dan setelah pelatihan.

f. Kriteria Hasil

g. Kriteria hasil dapat dihubungkan dengan hasil yang diperoleh seperti menekan turnover, berkurangnya tingkat absen, meningkatnya produktivitas, meningkatnya penjualan, meningkatnya kualitas kerja dan produksi.10
2. Kompetensi

a. Definisi Kompetensi

Kompetensi adalah suatu kemampuan yang dilandasi oleh keterampilan dan pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja serta penerapannya dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan di tempat kerja yang mengacu pada persyaratan kerja yang ditetapkan. Peningkatan kemampuan merupakan strategi yang diarahkan untuk meningkatkan


10 Mangkunegara (2015:59),Manajemen sumebr daya manusia perusahaan

efisiensi, efektivitas, dan sikap tanggap dalam rangka peningkatan kinerja organisasi.11
Kompetensi adalah kemampuan individu untuk melaksanakan suatu pekerjaan dengan benar dan memiliki keunggulan yang didasarkan pada hal-hal yang menyangkut pengetahuan (knowledge), keahlian (skill), dan sikap (attitude).12
Dalam Undang-undang Republik Indonesia Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan Bab 1 Pasal 10 yang berbunyi, “Kompetensi kerja adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan standard yang ditetapkan”.
b. Karakteristik Kompetensi

Menurut Spencer dan Spencer dalam Sutrisno (2017:206-207) Terdapat lima karakteristik kompetensi, yaitu:

1) Motif (Motives), adalah sesuatu di mana seseorang secara konsisten berpikir sehingga ia melakukan tindakan.

2) Sifat/Ciri Bawaan (Traits), adalah watak yang membuat orang untuk berperilaku atau bagaimana seseorang merespon sesuatu dengan cara tertentu.

3) Konsep Diri (Self Concept), adalah sikap dan nilai-nilai yang dimiliki seseorang. Sikap dan nilai diukur melalui tes kepada

11 Sutrisno (2017:203), Manajemen sumber daya manusia

12 Edison, dkk. (2016:142), Manajemen sumber daya manusia(strategi dan perubahan dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai dan organisasi

responden untuk mengetahui bagaimana nilai yang dimiliki seseorang, apa yang menarik bagi seseorang melakukan sesuatu.

4) Pengetahuan (Knowledge), adalah informasi yang dimiliki seseorang untuk bidang tertentu. Pengetahuan merupakan kompetensi yang kompleks.

5) Kemampuan (Skills), adalah kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas tertentu baik secara fisik maupun mental.13
c. Kategori Kompetensi

Menurut Zwell dalam Wibowo terdapat lima kategori kompetensi, yaitu:

1) Pencapaian Tugas (Task Achievement)

Merupakan kategori kompetensi yang berhubungan dengan kinerja baik. Kompetensi yang berkaitan dengan task achievement ditunjukkan oleh orientasi pada hasil, mengelola kinerja, inisiatif, efisiensi produksi, fleksibilitas, inovasi, peduli pada kualitas, perbaikan berkelanjutan, dan keahlian teknis.

2) Hubungan (Relationship)

Merupakan kategori kompetensi yang berhubungan dengan komunikasi dan bekerja baik dengan orang lain dan memuaskan kebutuhannya.


13 Spencer dalam Sutrisno (2017:206-207)Manajemen sumber daya manusia

3) Atribut Pribadi (Personal Attribute)

Merupakan kompetensi intrinsik individu dan menghubungkan bagaimana orang berpikir, merasa, belajar, dan berkembang.

4) Manajerial (Managerial)

Merupakan kompetensi yang secara spesifik berkaitan dengan pengelolaan, pengawasan, dan mengembangkan orang.

5) Kepemimpinan (Leadership)

Merupakan kompetensi yang berhubungan dengan memimpin organisasi dan orang untuk mencapai maksud, visi, dan tujuan organisasi.14
d. Strata Kompetensi

Kompetensi dapat dipilah-pilah menurut strata atau tingkatannya.

Kompetensi dapat dibagi menjadi tiga strata, yaitu:

1) Kompetensi Inti (Core Competencies)

Merupakan kompetensi inti yang dihubungkan dengan strategi organisasi sehingga harus dimiliki oleh semua karyawan dalam organisasi.

2) Kompetensi Manajerial (Managerial Competencies)

Merupakan kompetensi yang mencerminkan aktivitas manajerial dan kinerja yang diperlukan dalam peran tertentu.


14 Zwell dalam Wibowo (2016:276-277), Manajemen kinerja.

3) Kompetensi Fungsional (Functional Competencies)

Merupakan kompetensi yang menjelaskan tentang kemampuan peran tertentu yang diperlukan dan biasanya dihubungkan dengan keterampilan profesional atau teknis.15
e. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompetensi

Menurut Zwell dalam Wibowo faktor yang dapat mempengaruhi kompetensi seseorang, yaitu:

1) Keyakinan dan nilai-nilai

Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain akan sangat memengaruhi perilaku. Apabila orang percaya bahwa mereka tidak kreatif dan inovatif, mereka tidak akan berusaha berpikir tentang cara baru atau berbeda dalam melakukan sesuatu.

2) Keterampilan

Keterampilan memainkan peran di kebanyakan kompetensi. Berbicara di depan umum merupakan keterampilan yang dapat dipelajari, dipraktikkan, dan diperbaiki. Keterampilan menulis juga dapat diperbaiki dengan instruksi, praktik, dan umpan balik.
3) Pengalaman


15 Wibowo (2016:279),manajemen kinerja

Keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman mengorganisasi orang, komunikasi dihadapan kelompok, menyelesaikan masalah dan sebagainya.

4) Karakteristik kepribadian

Dalam kepribadian termasuk banyak faktor yang diantaranya sulit untuk berubah. Akan tetapi, kepribadian bukannya sesuatu yang tidak dapat berubah. Kenyataanya, kepribadian seseorang dapat berubah sepanjang waktu. Orang merespon dan berinteraksi dengan kekuatan dan lingkungan sekitarnya.

5) Motivasi

Motivasi merupakan faktor dalam kompetensi yang dapat berubah. Dengan memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahan, memberikan pengakuan, dan perhatian individual dari atasan dapat mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi seorang bawahan.

6) Isu emosional

Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan kompetensi. Takut membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disukai atau tidak menjadi bagian, semuanya cenderung membatasi motivasi dan inisiatif.

7) Kemampuan intelektual

Kompetensi tergantung pada pemikiran kognitif seperti pemikiran konseptual dan analitis. Tidak mungkin memperbaiki

melalui setiap intervensi yang diwujudkan suatu organisasi. Sudah tentu faktor seperti pengalaman dapat meningkatkan kecakapan dalam kompetensi ini.

8) Budaya organisasi

Budaya organisasi memengaruhi kompetensi sumber daya manusia dalam kegiatan sebagai berikut:

a) Praktik rekrukmen dan seleksi karyawan mempertimbangkan siapa diantara pekerja yang dimasukkan dalam organisasi dan tingkat keahliannya tentang kompetensi.

b) Sistem penghargaan mengkomunikasikan pada pekerja bagaimana organisasi menghargai kompetensi.

c) Praktik pengambilan keputusan memengaruhi kompetensi dalam memberdayakan orang lain, inisiatif, dan memotivasi orang lain.

d) Filosofi organisasi misi, visi, dan nilai-nilai berhubungan dengan semua kompetensi.

e) Kebiasaan dan prosedur memberi informasi kepada pekerja tentang berapa banyak kompetensi yang diharapkan.

f) Komitmen pada pelatihan dan pengembangan mengomunikasikan pada pekerja tentang pentingnya kompetensi tentang pembangunan berkelanjutan.

g) Proses organisasional yang mengembangkan pemimpin secara langsung memengaruhi kompetensi kepemimpinan.16
f. Indikator Kompetensi

Menurut Edison, dkk. indikator kompetensi adalah sebagai berikut:

1) Pengetahuan (knowledge)

Memiliki pengetahuan yang didapatkan dari belajar secara formal dan dari pelatihan-pelatihan atau kursus-kursus yang terkait dengan bidang pekerjaan yang ditanganinya.

2) Keahlian (skill)

Memiliki keahlian terhadap bidang pekerjaan yang ditanganinya dan mampu menanganinya secara detail. Meski demikian, selain ahli ia harus memiliki kemampuan memecahkan masalah dan menyelesaikan sesuatu dengan cepat dan efisien.

3) Sikap (attitude)

Menjunjung tinggi etika organisasi dan memiliki sikap positif dalam bertindak. Sikap ini tidak bisa dipisahkan dari tugas seseorang dalam melaksanakan pekerjaan dengan benar, dan sikap ini merupakan elemen penting bagi usaha jasa atau pelayanan, bahkan memiliki pengaruh terhadap citra perusahaan atau organisasi.17

16 Zwell dalam Wibowo (2016:283-286),manajemen kinerja

17 Edison, dkk. (2016:145-146) ,Manajemen sumber daya manusia(strategi dan perubahan dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai dan organisasi.

3. Kinerja

a. Pengertian Kinerja

Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya.18
Menurut Mangkunegara “Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.”19
Menurut Sinambela “Kinerja karyawan didefinisikan sebagai kemampuan karyawan dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu”. Kinerja karyawan sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan mereka dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Untuk itu, dipelukan penentuan kriteria yang jelas dan terukur, serta ditetapkan secara bersama-sama untuk dijadikan sebagai acuan. Jika disimak berdasarkan  etimologinya, kinerja berasal dari kata performance.20

Untuk meningkatkan kinerja yang optimal perlu ditetapkan standar yang jelas, yang dapat menjadi acuan bagi seluruh pegawai. Kinerja pegawai akan tercipta jika pegawai dapat melaksanakan tanggung jawabnya dengan baik. Untuk memperoleh kinerja yang baik, harus diperhatikan tiga elemen pokok berikut ini.

18 Edison dkk (2016:190), Manajemen sumber daya manusia

19 Mangkunegara (2015:67), Manajemen sumber daya manusia

20 Sinambela (2016:480-482), Manajemen sumber daya manusia(membangun tim kerja ayang solid untuk meningkatkan kinerja.

Deskripsi jabatan yang akan menguraikan tugas dan tanggung jawab suatu jabatan sehingga pejabat diposisi tersebut tahu secara pasti apa yang harus dilakukannya.

1. Bidang hasil dengan indicator haruslah jelas.

2. Standar kineja untuk menunjukkan berhasil atau tidaknya tugas yang dilaksanakannya.

b. Tujuan Penilaian/ Evaluasi Kinerja

Menurut Mangkunegara Penilaian Kinerja mempunyai beberapa tujuan dan manfaat bagi Perusahaan dan karyawan yang dinilai, antara lain21:

a) Tujuan penilaian kinerja:

1) Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan kinerja.

2) Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka termotivasi untuk berbuat berbuat yang lebih baik.

3) Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan, aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau pekerjaan yang dilakukan sekarang.

4) Mendifinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga karywan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.


21 Mangkunegara (2017:10),Evaluasi kinerja SDM

5) Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan pelatihan.

b) Manfaat penilaian kinerja:

1) Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk prestasi, pemberhentian dan besarnya balas jasa.

2) Untuk mengukur sejauh mana seorang karyawan dapat menyelesaikan pekerjaannya.

3) Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan dalam perusahaan.

4) Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja dan pengawasan.

5) Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan yang berada didalam organisasi.

6) Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga dicapai performance yang baik.

7) Sebagai alat untuk dapat melihat kekurangan atau kelemahan dan meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya.

8) Sebagai kriteria menentukan, seleksi dan penentuan karyawan.

9) Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan karyawan.

10) Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangkan uraian tugas (job decription).

c. Faktor-faktor yang Perlu Diamati Dalam Kinerja

Kinerja disebabkan oleh banyak faktor, bagaimanapun juga setiap faktor harus menjadi bagian yang perlu diamati. Dibawah ini merupakan contoh sederhana yang bisa diamati dan dievaluasi, yaitu22:

a) Kompetensi

Apakah kompetensi pegawai yang ada masih rendah? Jika “ya” perlu ditingkatkan lagi melalui pelatihan-pelatihan berbasis kompetensi, sehingga dapat menyesuaikan dengan indicator yang sudah ditetapkan.

b) Teknologi/Mesin

Apakah kemampuan teknologi/mesin pendukung sudah diantisipasi dan memenuhi syarat? Jika “tidak”, perlu perbaikan atau penggantian dengan yang baru. Jika tetap menggunakan yang ada, indikator harus disesuaikan dengan kemampuan teknologi/mesin yang ada.

c) Metode/Sistem

Apakah metode/sistem yang ada mendukung? Jika “tidak”, perlu dibangun metode/sistem atau subsistem (prosedur) sehingga setiap keputusan mudah diambil dan tidak kaku serta dapat memperlancar birokrasi kerja dan membangun sinergi yang baik antar orang/bagian.


22 Edison dkk (2016:194). Manajemen sumberdaya manusia (strategi dan perubahan rangka meningkat kinerja pegawai dan organisasi)

d. Pengukuran Kinerja

Pengukuran kinerja digunakan untuk penilaian atas keberhasilan/ kegagalan pelaksanaan kegiatan/ program/ kebijakan sesuai dengan sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan dalam rangka mewujudkan misi dan visi organisasi. Oleh karena itu, sudah merupakan suatu hal yang mendesak untuk menciptakan sistem yang mampu untuk mengukur kinerja dan keberhasilan organisasi.

Pengukuran kinerja penting peranannya sebagai alat manajemen untuk23:

a) Memastikan pemahaman pelaksana akan ukuran yang digunakan untuk mencapai kinerja.

b) Memastikan tercapainya rencana kinerja rencana kinerja yang disepakati.

c) Memantau dan mengevaluasi pelaksanaan kinerja dan membandingkannya dengan rencana kerja serta melakukan tindakan untuk memperbaiki kinerja.

d) Memberi penghargaan dan hukuman yang obyektif atas kinerja pelaksana yang telah diukur sesuai sistem pengukuran kinerja yang disepakati.

e) Menjadi alat komunikasi antar karyawan dan pimpinan dalam upaya memperbaiki kinerja organisasi.

f) Mengidentifikasi apakah kepuasan pelanggan sudah terpenuhi.


23 Sedarmayanti (2017:219).Manajemen sumber daya manusia revormasi birokrasi dan manajemen pegawai sipil.

g) Membantu memahami proses kegiatan organisasi.

h) Memastikan bahwa pengambilan keputusan dilakukam secara obyektif.

i) Menunjukkan peningkatan yang perlu dilakukan.

j) Mengungkap permasalahan yang terjadi.

e. Indikator Kinerja Karyawan

untuk mencapai atau menilai kinerja, ada dimensi yang menjadi tolak ukur, yaitu:

a. Kualitas, yaitu tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan.

b. Kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan yang dihasilkan.

c. Penggunaan waktu dalam kerja, yaitu tingkat ketidakhadiran, keterlambatan, waktu kerja efektif/jam kerja hilang.

d. Kerja sama dengan orang lain bekerja.24

f. Penelitian Sebelumnya

Penelitian
ini
dilakukan
dengan
mendasarkan
pada
beberapa penelitian terdahulu sebagai berikut.


24 Edision ( 2016:195 ).Manajemen sumberdaya manusia (strategi dan perubahan rangka meningkat kinerja pegawai dan organisasi)

Tabel 1 Penelitian Sebelumnya

	No.
	Judul
	Hasil Penelitian
	Persamaan
	Perbedaan

	1.
	Elizar Hasrudy Tanjung 2018

“Pengaruh pelatihan, kompetensi, lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai”.

Sumber: Jurnal Ilmiah Magister Manajemen, Fakultas Ekonomi,

Universitas
	1. Terdapat pengaruh secara simultan dan signifikan antara variabel pelatihan, kompetensi, lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.

2. Terdapat pengaruh secara parsial dan signifikan antara pelatihan,kompete nsi,lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.
	Sama-sama menggunaka n pelatihan (X1) dan kompetensi sebagai (X2) dan kinerja digunakan (Y).
	Pada penelitian terdahulu terdapat lingkungan kerja (X3) objek penelitian .


	
	Muhammadi yah Sumatera Utara.
	3.Dapat diketahui variabel yang berpengaruh dominan yaitu pelatihan kerja terhadap kinerja.
	
	

	2.
	Sheila Dwi
	1.Terdapat
	Sama-sama
	Pada penelitian

	
	Anggreni
	pengaruh secara
	menggunaka
	terdahulu terdapat

	
	2015
	simultan dan
	n pelatihan
	pengalaman (X2)

	
	“Pengaruh
	signifikan antara
	dan
	objek penelitian.

	
	pelatihan,pen
	pelatihan,pengala
	kompetensi
	

	
	galaman dan
	man dan
	sebagai
	

	
	kompetensi
	kompetensi kerja
	variabel X
	

	
	kerja
	terhadap kinerja
	dan kinerja
	

	
	terhadap
	karyawan.
	digunakan
	


	
	kinerja karyawan PT. Permodalan Siak”.

Sumber: Jom FEKON,

Fakultas Ekonomi, Universitas Riau.
	2. Terdapat pengaruh secara parsial dan signifikan antara antara pelatihan,pengala man dan kompetensi kerja terhadap kinerja karyawan.

3. Dapat diketahui variabel dominan yaitu pelatihan kerja.
	sebagai variabel Y.
	


	3.
	Japerdi Wijianto 2017

“Pengaruh pelatihan , kompetensi dan motivasi terhadap kinerja karyawan padaPT. Plasa Multi Krindo Manado”.

Sumber: Jurnal EMBA,

Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Sam

Ratulangi.
	1. Terdapat pengaruh secara simultan dan signifikan antara variabel pelatihan, kompetensi dan motivasi terhadap kinerja karyawan.
2. Terdapat pengaruh secara parsial dan signifikan antara pelatihan,kompete nsi dan motivasi terhadap kinerja karyawan.
	Sama-sama menggunakk an pelatihan dan kompetensi sebagai variabel X dan kinerja digunakan sebagai variabel Y.
	Pada penelitian terdahulu terdapat motivasi (X3) objek penelitian.


Sumber:Elizar Hasrudy T (2018),Sheila Dwi A (2015), Japaerdi Wijianto (2017).

B. Kerangka Berpikir

Kinerja kerja karyawan sangat penting dalam menentukan keberhasilan perusahaan. Banyak faktor yang mempengaruhi puas dan tidak puasnya kerja karyawan, faktor tersebut antara lain adalah pelatihan kerja dan kompetensi.

Pelatihan kerja sangat penting bagi karyawan, karyawan berharap pelatihan kerja yang diberikan oleh perusahaan dapat meningkatkan keterampilan pada karyawan atau pegawai. Selain itu dengan adanya pelatihan kerja dapat meningkatkan keterampilan kerja, mempererat hubungan kerja antar karyawan, mencegah karyawan meninggalkan perusahaan, meningkatkan disiplin kerja, efesiensi tenaga karyawan yang potensial. Dengan adanya pelatihan kerja yang diberikan pihak perusahaan dapat meningkatkan kinerja kerja karyawan, karyawan akan merasa lebih semangat dalam melakukan pekerjaannya serta perusahaan akan dapat mencapai tujuannya. Maka dari itu pelatihan kerja karyawan harus benar- benar diperhatikan.

Selain pelatihan kerja, kompetensi juga merupakan faktor yang memengaruhi Kinerja karyawan. Dengan kompetensi karyawan dapat menunjukkan kemampuan dalam perusahaan, kompetensi membuat karyawan memiliki keahlian dalam bekerja. Karyawan akan melakukan pekerjaan dengan lebih baik lagi, itu sebabnya kompetensi sangat diperlukan pada  setiap perusahaan.

Kerangka konseptual yang disusun berdasarkan kajian teori yang berfungsi sebagai penuntun alur konsep penelitian adalah sebagai berikut:


Gambar 1: Kerangka Konseptual Sumber : Data Kajian Teori

Keterangan :
Simultan

Parsial

Berdasarkan gambar kerangka konseptual diatas, dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Simultan
hasil penelitian yang menunjukkan pelatihan kerja dan kompetensi secara simultan mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Parsial
hasil penelitian yang menunjukkan pelatihan kerja dan kompetensi secara parsial mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Dominan
hasil penelitian yang menunjukkan pelatihan kerja dan kompetensi secara dominan mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.25
C. Hipotesis

“Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk pernyataan”. Berdasarkan pendapat diatas, maka hipotesis yang dapat dikemukakan dalam penelitian ini adalah:


25 Elizar Hasrudy T (2018),Pengaruh pelatihan kompetensi, lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Sheila Dwi A (2015), Pengaruh pelatihan, pengalaman dan kompetesi kerja terhadap kinerja karyawan. Japaerdi Wijianto (2017). Pengaruh pelatihan, kompetensi dan motivasi terhapd kinerja karyawan.

a. H1 = Ada pengaruh signifikan antara pelatihan kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo.

b. H2 = Ada pengaruh signifikan antara kompetensi secara parsial terhadap kinerja karyawan pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo.

c. H3 = Ada pengaruh signifikan antara pelatihan kerja dan kompetensi secara simultan terhadap kinerja kayawan pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo.26

26 Sugiyono (2017:64).Metode penelitian pendekatan kuantatif,kualitatif,dan R&D.

BAB III METODE PENELITIAN
A. Rancangan Penelitian

1. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan deskriptif kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandasan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.28.

Berdasarkan dari definisi tersebut, metode deskriptif kuantitatif merupakan metode analisis dimana data yang disajikan dalam bentuk angka-angka, pengolahan statistik, struktur dan percobaan terkontrol untuk menilai sifat dari kondisi-kondisi yang tampak.

B. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi adalah keseluruhan jumlah yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai karateristik dan kualitas tertentu yang ditetapkan


28 Sugiyono (2016:08), Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D. Bandung: Alfabeta.

45

oleh peneliti untuk diteliti dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah 155 karyawan pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo.29
2. Sampel

Sampel adalah bagian dari sejumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi yang digunakan untuk penelitian. Penentuann ukuran sampel menggunakan rumus Slovin sebagai berikut30 :

 
    1          x  2 

    1  
2   
Keterangan :

	n
	=
	Ukuran Sampel
	

	N
e
	=

=
	Populasi

Prosentasi
kelonggaran
ketidak
terikatan
	karena
kesalahan


pengambilan sampel yang masih diinginkan 10% (0,1)


29 Sujarweni (2015:80),Metodologi Penelitian Bisnisdan Ekonomi Yogyakarta:Putaka Baru Press.

30 Sujarweni (2015:81), Metodologi Penelitian Bisnisdan Ekonomi Yogyakarta:Putaka Baru Press.

Dari rumus Slovin tersebut dapat disimpulkan bahwa sampel yang akan diambil sebanyak 61 karyawan pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo

3. Teknik Sampel

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah dengan Probability Sampling. “T knik p ngambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih m njadi anggota samp l” S dangkan p n ntuan pengambilan jumlah responden (sampel) dilakukan melalui teknik Simple Random Sampling. “Dikatakan simple (sederhana) karena pengambilan anggota sampel dari populasi di lakukan secara acak tampa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu31” 
C. Instrumen Penelitian Data

Penulisan penyimpulan instrumen penelitian adalah suatu gambaran pokok yang dilakukan penelitian untuk memperoleh data melalui kolom atau table yang dibuat untuk memperjelas alat dan sekaligus item yang digunakan penelitian untuk memperoleh data penelitian.


31 Menurut Sugiyono (2016:82),metodepenelitian kuantitatif,kualitatif dan R&DBandung Alfabeta.

Instrumen penelitian yang digunakan di penelitian ini yaitu :

Tabel 2

	No.
	Variabel
	Definisi Konsep
	Indikator
	Skala

	1.
	Variabel Independen

(X1) Pelatihan Kerja
	Pelatihan adalah serangkaian aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan keahlian- keahlian, pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan sikap seseorang.
	1.Kriteria Pendapat 2.Kriteria Belajar 3.Kriteria Perilaku 4.Kriteria Hasil
	Skala Likert :

1. Skor 5 untuk jawaban sangat setuju

2. Skor 4 untuk jawaban setuju
3. Skor 3 untuk jawaban kurang setuju

4. Skor 2 untuk jawaban tidak setuju

5. Skor 1 untuk jawaban sangat tidak setuju

	2.
	Variabel Independen

(X2)

Kompetensi
	Kompetensi adalah kemampuan individu untuk melaksanakan suatu pekerjaan dengan benar dan memiliki keunggulan yang didasarkan pada hal-hal yang menyangkut pengetahuan (knowledge),

keahlian (skill),
	1.Pengetahuan 2.Keahlian 3.Sikap
	Skala Likert :

1. Skor 5 untuk jawaban sangat setuju

2. Skor 4 untuk jawaban setuju
3. Skor 3 untuk jawaban kurang setuju

4. Skor 2 untuk jawaban tidak


	
	
	dan sikap (attitude).
	
	setuju

5.Skor 1 untuk jawaban sangat tidak setuju

	3.
	Variabel Dependen
(Y) Kinerja Karyawan
	Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama
	1. Kualitas

2. Kuantitas

3. Penggunaan waktu dalam bekerja

4. Kerja sama
	Skala Likert :

1. Skor 5 untuk jawaban sangat setuju

2. Skor 4 untuk

	No.
	Variabel
	Definisi Konsep
	Indikator
	Skala

	
	
	periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya
	
	jawaban setuju

3. Skor 3 untuk jawaban kurang setuju

4. Skor 2 untuk jawaban tidaksetuju

5. Skor 1 untuk jawaban sangattidak setuju


D. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi sebagai berikut :

1. Observasi

Observasi adalah suatu metode yang digunakan oleh peneliti dengan cara pengamatan langsung terhadap kegiatan yang dilaksanakan perusahaan. Dalam observasi ini peneliti melihat dan terlibat dengan kegiatan yang dilakukan oleh karyawan UD Cahaya Restu Kota Probolinggo.

2. Kuesioner

Kuesioner adalah metode pengumpulan data dengan cara menggunakan daftar pertanyaan yang diajukan kepada responden untuk dijawab dengan memberikan angket. Dalam penelitian ini peneliti menyebarkan kuesioner secara langsung untuk mengetahui jawaban terkait pernyataan yang telah disediakan kepada karyawan UD Cahaya Restu Kota Probolinggo.32

32 Sunyoto (2011:23-24),Metode Penelitain Untuk Ekonomi.Yogyakarta Caps.

Tabel 3

VARIABEL PELATIHAN KERJA

	No.
	Pernyataan
	SS
	S
	KS
	TS
	STS

	1.
	Kriteria Pendapat Pelatihan kerja yang saya terima sesuai dengan kebutuhan bidang saya pada

UD Cahaya Restu
	
	
	
	
	

	2.
	Metode pelatihan dan penyampaian materi sudah tepat dengan tingkat

pengetahuan saya
	
	
	
	
	

	3.
	Kriteria Belajar Saya telah menerima pengetahuan dan

keterampilan baru untuk mengembangkan skill dan kemampuan karyawan
	
	
	
	
	

	4.
	Saya mampu memahami materi yang diberikan dalam

pelatihan
	
	
	
	
	

	5.
	Kriteria Perilaku
Tingkat ketelitian saya lebih baik setelah mengikuti pelatihan kerja
	
	
	
	
	

	6.
	Saya mau membantu rekan kerja yang belum terampil setelah mengikuti dan

mendapatkan pelatihan
	
	
	
	
	

	7.
	Kriteria Hasil
Saya dapat meningkatkan kemampuan dan kualitas kerja setelah mendapatkan pelatihan kerja.
	
	
	
	
	

	8.
	Saya lebih berkomitmen

dalam bekerja setelah mengikuti pelatihan
	
	
	
	
	


Table 4

VARIABEL KOMPETENSI

	No.
	Pernyataan
	SS
	S
	KS
	TS
	STS

	1.
	Pengetahuan
Saya memiliki pengetahuan yang cukup dalam mendukung pekerjaan yang ada di UD Cahaya Restu ini
	
	
	
	
	

	2.
	Saya memiliki pengalaman yang mendukung tugas-tugas kerja yang menjadi tanggung

jawab saya.
	
	
	
	
	

	3.
	Keahlian
Keahlian yang saya miliki sudah sesuai dengan bidang pekerjaan yang saya tangani.
	
	
	
	
	

	4.
	Saya mampu menyelesaikan

masalah dalam pekerjaan saya dengan cepat.
	
	
	
	
	

	5.
	Sikap
Saya menjunjung tinggi etika peraturan yang ada di tempat kerja dan menghormati rekan kerja.
	
	
	
	
	

	6.
	Saya memiliki sikap positif yang mendukung adanya kerjasama yang baik dengan

rekan kerja
	
	
	
	
	


Table 4

VARIABEL KINERJA KARYAWAN

	No.
	Pernyataan
	SS
	S
	KS
	TS
	STS

	1.
	Kualitas
Kualitas kinerja yang saya hasilkan sesuai dengan standar yang sudah ditetapkan
	
	
	
	
	

	2.
	Saya dapat menyelesaikan

tugas dan segala pekerjaan dengan baik
	
	
	
	
	

	3.
	Kuantitas
Kinerja yang saya kerjakan sesuai target yang ditetapkan oleh pihak perusahaan
	
	
	
	
	

	4.
	Saya mampu memaksimalkan hasil pekerjaan dalam waktu yang

ditentukan oleh pihak perusahaan
	
	
	
	
	

	5.
	Penggunaan Waktu Saya menyelesaikan pekerjaan dengan tepat

waktu.
	
	
	
	
	

	6.
	Saya memanfaatkan waktu sebaik mungkin untuk

menyelesaikan pekerjaan
	
	
	
	
	

	7.
	Kerja Sama Dengan Orang Lain Bekerja
Saya dalam pekerjaan membina hubungan kerjasama yang harmonis, baik dengan pimpinan dan

rekan kerja dalam pekerjaan
	
	
	
	
	

	8.
	Saya mampu menciptakan keserasian bekerja sama

dengan team
	
	
	
	
	


3. Dokumentasi

Dokumen merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu. Dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar atau karya-karya monumental dari seseorang. Dokumen yang berbentuk tulisan misalnya catatan harian, sejarah kehidupan (life histories), ceriteria, biografi, peraturan, dan kebijakan. Dokumen yang berbentuk gambar, misalnya: foto, gambar hidup, sketsa dan lain-lain.33
E. Teknik Analisis Data

Dalam metode analisis data penelitian ini menggunakan analisis deskriptif kuantitatif. Analisis kuantitatif adalah analisis yang menggunakan bantuan statistik untuk membantu dalam penelitian dalam penghitungan angka-angka untuk menganalisis data yang diperoleh. Analisis kuantitatif ini dapat dilakukan perhitungan manual atau dengan bantuan komputer program statistik seperti program SPSS.34
1. Uji Validitas dan Reliabilitas

a) Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidak suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan sah atau tidak jika pertanyaan kuesioner tersebut mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur


33 Sugiyono (2016:240), Metode Penelitian Kuantitatif, kuaalitatif R&D,BandungAlfabeta

34 Sunyoto (2011:29, Metode Penelitain Untuk Ekonomi.Yogyakarta Caps.

oleh kuesioner itu. Uji signifikan dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung (nilai Corrected item-Total Correclation pada output Cronbach alpha) dengan nilai r tabel untuk degree of freedom (df) = n- 2 (n adalah jumlah sampel). Jika r hitung lebih besar daripada r tabel dan berkorelasi positif maka butir atau pertanyaan tersebut valid. Atau kata lain item pertanyaan dikatakan valid apabila skor item pertanyaan memiliki korelasi yang posistif dan signifikan dengan skor total variabel.35
b) Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan terhadap item pertanyaan yang dinyatakan valid. Uji ini digunakan untuk mengukur suatu kuesioner yang menerapkan indicator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Suatu variabel dikatakan reliabel jika memiliki Cronbach Alpha > 0,60.

2. Uji Asumsi Klasik

a) Normalitas

Tujuan dilakukannya uji normalitas adalah untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Salah satu cara untuk melihat normalitas adalah secara visual yaitu melalui Normal P- Plot, ketentuannya jika titik-titik


35 Sujarweni (2015:157-158),Metodologi Penelitian Bisnis Dan Ekonomi Yogyakarta Puataka Baru Pres.

masih berada disekitas garis diagonal maka dapat dikatakan bahwa residual menyebar normal.

b) Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. 36
Jika variabel independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak orthogonal. Variabel orthogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel independen sama dengan nol. Jika antar variabel independen ada korelasi yang cukup tinggi (umumnya di atas 0,90) maka indikasi adanya multikolonieritas. Tidak adanya korelasi yang tinggi antar variabel independen tidak berarti bebas dari multikolonieritas karena dapat disebabkan juga adanya efek kombinasi dua atau lebih variabel independen.

Multikolonieritas dapat juga dilihat dari (1) nilai tolerance dan lawannya (2) variance inflation factor (VIF). Kedua ukuran ini menunujukkan setiap variabel independen manakah yang dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Tolerance mengukur variabilitas independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIF = 1/tolerance). Cut off yang umum dipakai


36 Ghozali (2011:160 dan 105) Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM SPSS 19. Semarang : Badan Penerbit Universitas Diponegoro

untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai tolerance> 0,1 atau sama dengan nilai VIF < 10.

c) Autokorelasi

Menguji autokorelasi dalam suatu model bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya korelasi antara variabel pengganggu pada periode tertentu dengan variabel sebelumnya37. Untuk data time series autokorelasi sering terjadi. Tapi untuk data yang sampelnya crossection jarang terjadi karena variabel pengganggu satu berbeda dengan yang lain. Mendeteksi autokorelasi dengan menggunakan nilai Durbin Watson dengan kriteria jika:

1) Angka D-W dibawah -2 berarti ada autokorelasi positif.

2) Angka D-W di antara -2 dan +2 berarti tidak ada autokorelasi.

3) Angka D-W di atas +2 berarti ada autokorelasi negatif.

Tujuan dilakukannya uji autokorelasi adalah untuk menguji apakah dalam model regresi linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Autokorelasi muncul karena observasi yang berurutan sepanjang waktu berkaitan satu sama lainnya. Masalah ini timbul karena residual (kesalahan pengganggu) tidak bebas dari satu observasi ke observasi lainnya. Hal ini sering ditemukan pada data runtut waktu (time series).38
d) Heteroskedastisitas


37 Sujarweni (2015:159), Metodologi Penelitian Bisnis dan Ekonomi. Yogyakarta: Pustaka Baru Press.

38 Ghozali (2011:110),Aplikasi AnalisisMultivariate dengan Program IMB SPSS19.Semarang

Uji ini bertujuan untuk untuk mengetahui apakah variance dari residual data satu observasi ke observasi lainnya berbeda ataukah  tetap. Jika variance dari residual data sama disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas39.

Cara untuk mendeteksi problem heteroskedastisitas pada model regresi antara lain:

a. Dengan melihat grafik scatterplot, yaitu jika ploting titik-titik menyebar secara acak dan tidak berkumpul pada satu tempat, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi problem heteroskedastisitas.

b. Dengan melakukan uji statistik glejser yaitu menstranformasi nilai residual menjadi obsolut residual dan meregresnya dengan variabel independen.
3. Analisis Regresi Liniear Berganda

analisis regresi ganda digunakan jika pengukuran pengaruh antar variabel melibatkan lebih dari satu variabel bebas (X1,X2,X3,…,Xn dinamakan analisis regresi linier berganda, dikatakan linier karena setiap estimasi pada nilai diharapkan mengalami peningkatan atau penurunan mengikuti garis lurus40.

Persamaan regresi untuk dua prediktor adalah : Y = a + b1 X1 + b2 X2

39 Latan dan Temalagi (2013:66) Analisis Multivariate (teknik dan aplikasi menggunakan program IBM SPSS 20.0). Bandung : Alfabeta

40 Sunyoto (2015:101,) Metode Penelitain Untuk Ekonomi.Yogyakarta Caps.

Dimana :

Y = Variabel Terikat (Kinerja) a = Nilai Konstanta

X1 = Variabel Bebas (Pelatihan Kerja) X2 = Variabel Bebas (Kompetensi)

b1 = Koefisien (Pelatihan Kerja) b2 = Koefisien (Kompetensi)

4. Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien Derminasi (R2) digunakan untuk mengetahui prosentase perubahan variabel tidak bebas (Y) yang disebabkan oleh variabel bebas (X). Jika (R2) semakin besar, maka prosentase perubahan variabel tidak bebas (Y) yang disebabkan oleh variabel bebas (X) semakin tinggi. Jika (R2) semakin kecil, maka prosentase perubahan variabel tidak bebas (Y) yang disebabkan oleh variabel bebas (X) semakin rendah41.

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Kelemahan mendasar koefisien determinasi adalah bias terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan kedalam model. Setiap tambahan satu variabel


41 Sujarweni (2015:164), Metodologi Penelitian Bisnis dan Ekonomi. Yogyakarta: Pustaka Baru Press.

independen, maka (R2) pasti meningkat tidak peduli apakah variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen42.

5. Pengujian Hipotesis

Untuk menilai ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dapat di ukur dari nilai statistik T, nilai statistik F dan nilai koefisien determinasi.

a. Uji F atau Uji Simultan

Uji F adalah pengujian signifikansi persamaan yang digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas (X1, X2) secara bersama-sama terhadap variabel tidak bebas (Y) 43.

Langkah-langkah pengujiannya :

1) Menentukan Formulasi Ho dan Ha

Ho = Tidak ada pengaruh signifikan antara pelatihan kerja dan kompetensi secara simultan terhadap kinerja.

Ha = Ada pengaruh signifikan antara pelatihan kerja dan kompetensi secara simultan terhadap kinerja.

2) Membandingkan nilai fhitung dengan ftabel dengan df = n – 2.

3) Simpulan Cara 1

Jika Sig > 0,05 maka Ho diterima Jika Sig < 0,05 maka Ho ditolak

42 Ghozali,( 2011:97). Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM SPSS 19,semarang

43 Sujarweni (2015:162), Metodologi Penelitian Bisnis dan Ekonomi. Yogyakarta: Pustaka Baru Press.

Cara 2

Jika F hitung < F tabel maka Ho diterima Jika F hitung > F tabel maka Ho ditolak

b. Uji T atau Uji Parsial

M nurut Sujarw ni 201 :161 “Uji t adalah p ngujian ko fisi n  regresi parsial individual yang digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen (X) secara individual mempengaruhi variabel dependen (Y)”44.

Langkah-langkah pengujiannya :

1) Menentukan Formulasi Ho dan Ha

Ho = Tidak ada pengaruh signifikan antara pelatihan kerja dan kompetensi secara parsial terhadap kinerja.

Ha = Ada pengaruh signifikan antara pelatihan kerja dan kompetens secara parsial terhadap kinerja.

2) Membandingkan nilai thitung dengan nilai ttabel = α / 2 =  %  /  2 dengan df = (n – k – 1)

3) Simpulan Cara 1

Jika Sig > 0,05 maka Ho diterima Jika Sig < 0,05 maka Ho ditolak Cara 2


44 Sujarweni (2015:161), Metodologi Penelitian Bisnis dan Ekonomi. Yogyakarta: Pustaka Baru Press.

Jika T tabel < T hitung maka Ho diterima Jika T hitung > T tabel maka Ho ditolak

BAB IV
TEMUAN DAN HASIL PENELITIAN

A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian

UD.Cahaya Restu terletak di Jalan KH. Hassan Genggong No. 23 Probolinggo bergerak dalam bidang industri garmen untuk memproduksi semua jenis pakaian. Produk utama ada pakaian yang menggunakan merek terkenal seperti : Emba, Aha, dan beberapa merek lokal lainnya. Dan pernah mengerjakan produk eksport, sesuai pesanan.

Selain itu banyak produk-produk yang dihasilkan diantaranya :Man Pants (Celana panjang laki-laki), Man Short (Celana pendek laki-laki), Ladies Pants (Celana panjang perempuan), Ladies Short (Celana pendek perempuan), Cargo Pants (Celana cargo), Man Jacket (Jaket laki-laki),  dan Ladies Jacket (Jaket perempuan).

B. Deskripsi Data

Penelitian ini menggunakan sampel 61 orang karyawan pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo, berikut ini adalah gambaran mengenai responden penelitian.

63

Tabel 3

Data Usia Responden

	No.
	Kriteria Umur
	Responden
	Persentase

	1.
	21 tahun – 30 tahun
	15 Orang
	24%

	2.
	31 tahun – 40 tahun
	20 Orang
	33%

	3.
	41 tahun - 50 tahun
	14 Orang
	23%

	4.
	51 tahun - 60 tahun
	12 Orang
	20%

	
	Jumlah
	61 Orang
	100%


Sumber : Data kuesioner diolah,

Data tabel  3  menunjukkan bahwa  dari data
usia responden 21 -30 tahun sebanyak 15 orang atau sebesar 24%. Responden usia 31 – 40 tahun

sebanyak  20  orang  atau  sebesar  33%.  Responden  usia  41  –  50  tahun

sebanyak 14 orang atau sebesar 23%. 51 tahun – 60 tahun sebanyak 12 orang sebesar 20%. Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa berusia antara 31 tahun - 40 tahun sebesar 33%.

Tabel 4

Data Jenis Pelatihan Yang Pernah Diikuti Responden Pada Tahun 2021

	No.
	Jenis Pelatihan
	Responden
	Persentase

	1.
	Skill Training
	11 Orang
	18%

	2.
	Retraining
	35 Orang
	57%

	3.
	Team Training
	15 Orang
	25%

	
	Jumlah
	61 Orang
	100%


Sumber: Data Kuesioner diolah,

Data tabel 4 menunjukkan bahwa dari data jenis pelatihan Skill Training sebanyak 11 orang atau sebesar 18%. Retraining sebanyak 35 orang sebesar 57%. Team training sebanyak 15 orang sebesar 25%. Dari data tersebut diatas yang pernah diikuti responden sebagian besar yaitu Retraining sebesar 57%.

Tabel 5

Data Berapa Kali Responden Mengikuti Pelatihan Kerja

	No.
	Jawaban Mengikuti Pelatihan
	Responden
	Persentase

	1.
	Satu Kali
	15 Orang
	24%

	2.
	Dua Kali
	15 Orang
	24%

	3.
	Tiga Kali
	31 Orang
	52%

	
	Jumlah
	61 Orang
	100%


Sumber: Data Kuesioner diolah,

Data tabel 5 menunjukkan bahwa responden yang mengikuti pelatihan kerja satu kali sebanyak 15 orang atau sebesar 24%. Yang mengikuti dua kali sebanyak 15 orang atau sebesar 24%. Yang mengikuti tiga kali sebanyak 31 orang atau sebesar 52%. Dari hasil tersebut data berapa kali responden mengikuti pelatihan kerja sebagian besar tiga kali yaitu sebesar 52%.

Tabel 6

Data Jenis Kelamin Responden

	Jenis Kelamin
	Responden
	Prosentase

	Laki-laki
	6 Orang
	10%

	Perempuan
	55 Orang
	90%

	Jumlah
	61 Orang
	100%


Sumber: Data primer diolah

Dari data tabel 6 tersebut dapat dilihat bahwa responden yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 6 orang atau sebesar 10% dan responden yang berjenis kelamin perempuan berjumlah 55 orang atau sebesar 90%. Hal ini menunjukkan bahwa yang menjadi responden dalam penelitian ini sebagian besar berjenis kelamin perempuan.

1) Deskripsi Variabel Pelatihan Kerja (X1)

Deskripsi data variabel pelatihan kerja (X1) pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo dengan menggunakan tabel distribusi frekuensi sebagai berikut:

Tabel 7

Data Persentase Jawaban Pelatihan Kerja (Variabel X1)

	No.

Pernyataan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	Sangat Setuju
	Setuju
	Kurang Setuju
	Tidak Setuju
	Sangat Tidak Setuju
	

	1
	20
	40
	1
	0
	0
	61

	2
	19
	38
	4
	0
	0
	61

	3
	26
	33
	2
	0
	0
	61

	4
	22
	38
	1
	0
	0
	61

	5
	17
	44
	0
	0
	0
	61

	6
	26
	34
	1
	0
	0
	61

	7
	26
	35
	0
	0
	0
	61

	8
	20
	40
	1
	0
	0
	61

	Jumlah
	176
	302
	10
	0
	0
	488

	Persentase
	36%
	62%
	2%
	0%
	0%
	100%


Sumber: Data Rekapitulasi Skor

Dari tabel 7 diketahui bahwa pelatihan kerja pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo sebanyak 36% responden menyatakan sangat setuju, 62% responden menyatakan setuju, 2% responden menyatakan kurang setuju,dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dari jawaban responden yang sangat setuju dan setuju sebesar 98%, hal ini menunjukkan bahwa sebelum penempatan bekerja karyawan pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo sudah diberi pelatihan kerja.

2) Deskripsi Variabel Kompetensi (X2)

Deskripsi data variabel kompetensi (X2) pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo dengan menggunakan tabel distribusi frekuensi sebagai berikut:

Tabel 8

Data Persentase Jawaban Kompetensi (Variabel X2)

	No.

Pernyataan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	Sangat Setuju
	Setuju
	Kurang Setuju
	Tidak Setuju
	Sangat Tidak Setuju
	

	1
	23
	36
	2
	0
	0
	61

	2
	22
	35
	4
	0
	0
	61

	3
	23
	37
	1
	0
	0
	61

	4
	20
	39
	2
	0
	0
	61

	5
	20
	37
	4
	0
	0
	61

	6
	20
	40
	1
	0
	0
	61

	Jumlah
	128
	224
	14
	0
	0
	366

	Persentase
	35%
	61%
	4%
	0%
	0%
	100%


Sumber: Data Rekapitulasi Skor

Dari tabel 8 diketahui dengan jawaban kuesioner yaitu sebanyak 35% responden menyatakan sangat setuju, 61% responden menyatakan setuju, 4% menyatakan kurang setuju, dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju maupun sangat tidak setuju. Dari jawaban responden yang sangat setuju dan setuju sebesar 96%, hal ini menunjukkan bahwa kompetensi di UD Cahaya Restu Kota Probolinggo sudah diberikan dengan baik.

3) Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Deskripsi data variabel kinerja karyawan (Y) pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo dengan menggunakan tabel distribusi frekuensi sebagai berikut:

Tabel 9

Data Persentase Jawaban Kinerja Karyawan (Variabel Y)

	No.

Pernyataan
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	Sangat Setuju
	Setuju
	Kurang Setuju
	Tidak Setuju
	Sangat Tidak Setuju
	

	1
	31
	30
	0
	0
	0
	61

	2
	36
	25
	0
	0
	0
	61

	3
	30
	31
	0
	0
	0
	61

	4
	34
	27
	0
	0
	0
	61

	5
	30
	31
	0
	0
	0
	61

	6
	34
	27
	0
	0
	0
	61

	7
	34
	27
	0
	0
	0
	61

	8
	37
	24
	0
	0
	0
	61

	Jumlah
	266
	222
	0
	0
	0
	488

	Persentase
	55%
	45%
	0%
	0%
	0%
	100%


Sumber: Data Rekapitulasi Skor

Dari tabel 9 diketahui dengan jawaban kuesioner yaitu sebanyak 55% responden menyatakan sangat setuju, 45% responden menyatakan setuju,dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju maupun sangat tidak setuju. Dari jawaban responden yang sangat setuju dan setuju sebesar 100%, hal ini menunjukkan bahwa kinerja dengan kemampuan dan keterampilan yang dimiliki.

C. Analisis Data

a) Uji Validitas dan Reliabilitas

1) Uji Validitas

Validitas digunakan untuk menunjukkan tingkat kehandalan  atau kevalidan suatu instumen, apabila r hitung> r tabel maka pernyataan tersebut valid, dimana df = 61 – 2 = 59, sebagai berikut:

Tabel 10

Data Hasil Uji Validitas Pelatihan Kerja (X1)

	No.

Pernyataan
	r hitung
	r tabel 5% (n=61-2=59)
	Keterangan

	1

2

3

4

5

6

7

8
	0.5610

0.7540

0.6360

0.5670

0.6430

0.6840

0.6130

0.5480
	0.2521

0.2521

0.2521

0.2521

0.2521

0.2521

0.2521

0.2521
	Valid Valid Valid Valid Valid Valid Valid Valid


Sumber: Data Primer diolah,

Berdasarkan
tabel
10
menunjukkan
bahwa
variabel pelatihan kerja mempunyai rhitung lebih besar daripada rtabel,

sehingga dapat dikatakan bahwa semua konsep pengukur variabel pelatihan kerja yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid.

Uji validitas untuk masing-masing item dari variabel pelatihan kerja menunjukkan nilai yang berada di atas nilai rtabel = 0,2521. rtabel didapat setelah jumlah sampel dikurangi jumlah variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini.

Tabel 11

Hasil Uji Validitas Kompetensi (X2)

	No.

Pernyataann
	r hitung
	r tabel 5% (n=61-2=59)
	Keterangan

	1

2

3

4

5

6
	0.5650

0.6670

0.6860

0.6380

0.7330

0.5580
	0.2521

0.2521

0.2521

0.2521

0.2521

0.2521
	Valid Valid Valid Valid Valid Valid


Sumber: Data Primer diolah,

Berdasarkan tabel 11 menunjukkan bahwa variabel Kompetensi mempunyai rhitung lebih besar daripada rtabel, sehingga dapat dikatakan bahwa semua konsep pengukur variabel kompetensi yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid.

Uji validitas untuk masing-masing item dari variabel kompetensi menunjukkan nilai yang berada di atas nilai rtabel = 0,2521. rtabel didapat setelah jumlah sampel dikurangi jumlah variable bebas yang digunakan dalam penelitian ini.

Tabel 12

Hasil Uji Validitas Kinerja (Y)

	No.

Pernyataan
	r hitung
	r tabel 5% (n=61-2=59)
	Keterangan

	1

2

3

4

5

6

7

8
	0.6350

0.6030

0.6680

0.5980

0.6680

0.5530

0.5530

0.5890
	0.2521

0.2521

0.2521

0.2521

0.2521

0.2521

0.2521

0.2521
	Valid Valid Valid Valid Valid Valid Valid Valid


Sumber: Data Primer diolah,

Berdasarkan tabel 12 menunjukkan bahwa variabel Kinerja Karyawan mempunyai rhitung lebih besar daripada rtabel, sehingga dapat dikatakan bahwa semua konsep pengukur variabel kinerja karyawan yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid.

Uji validitas untuk masing-masing item dari variabel menunjukkan nilai yang berada di atas nilai rtabel = 0,2521. rtabel didapat setelah jumlah sampel dikurangi jumlah variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini.

2) Uji Reliabilitas

Hasil uji reliabilitas untuk masing-masing variabel adalah sebagai berikut:

Tabel 13

Data Hasil Uji Reliabilitas

	Variabel
	Cronbach’s Alpha
	Critical Value
	Keterangan

	Pelatihan Kerja (X1)
	0.780
	0,60
	Reliabel

	Kompetensi (X2)
	0.716
	0,60
	Reliabel

	Kinerja Karyawan (Y)
	0.729
	0,60
	Reliabel


Sumber: Data primer diolah,

Dari Tabel 13 diketahui bahwa semua nilai Cronbach’s Alpha variabel penelitian lebih besar dari 0,60 dari hasil uji reliabilitas ini dapat disimpulkan bahwa semua daftar pernyataan yang digunakan bersifat reliabel, dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.
b) Uji Asumsi Klasik

1) Uji Normalitas

Hasil Uji Normalitas adalah sebagai berikut:


Gambar 2 : Hasil Uji Normalitas Menggunakan Histogram Sumber
: Data Primer Diolah Dengan SPSS 22,
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Gambar 3 : Hasil Uji Normalitas Menggunakan Grafik P-Plot Sumber : Data primer Diolah dengan SPSS 22,

Pengujian normalitas dilakukan terhadap residual regresi. Pengujian dilakukan dengan menggunakan grafik P-Plot. Data yang normal adalah data yang membentuk titik-titik yang menyebar tidak jauh dari garis diagonal. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa titik- titik berada tidak jauh dari garis diagonal. Hal ini berarti bahwa model regresi tersebut sudah terdistribusi normal atau memenuhi asumsi normalitas.

2) Uji Multikolinieritas

Hasil Uji Multikolinieritas adalah sebagi berikut:

Tabel 14

Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficientsa
	Model
	Collinearity Statistics

	
	Tolerance
	VIF

	1
	Pelatihan Kerja
	.383
	1.613

	
	Kompetensi
	.383
	1.613


Sumber: Lampiran 3, Data Primer diolah dengan SPSS V.22.0

Hasil uji multikolinieritas pada tabel 14 menunjukkan bahwa nilai tolerance menunjukan Variable Pelatihan Kerja (X1) dan Variabel Kompetensi (X2) yakni 0,383 lebih besar dari 0,10. Sementara itu nilai VIF variabel pelatihan kerja (X1) dan variabel kompetensi (X2) yakni 1,613 lebih kecil dari 10,00. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinieritas.

3) Uji Heteroskedastisitas

Hasil Uji Heteroskedastisitas adalah sebagai berikut:


Gambar 4 : Hasil Uji Heteroskedastisitas Sumber : Data Primer diolah dengan SPSS 22,

Hasil pengujian Heteroskedastisitas menunjukkan tidak terdapat pola yang jelas dari titik-titik tersebut. Hal ini mneunjukkan bahwa model regresi tidak memiliki adanya gejala Heteroskedastisitas, yang berarti bahwa tidak ada gangguan yang berarti dalam model regresi ini. Sehingga model regresi layak digunakan untuk memprediksi kinerja karyawan berdasarkan variabel-variabel yang mempengaruhi yaitu pelatihan kerja dan kompetensi.

4) Uji Autokorelasi

Hasil uji autokorelasi adalah sebagai berikut :

Tabel 15

Hasil Uji Autokorelasi

Model Summaryb
	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Durbin-Watson

	1
	.918a
	.843
	.838
	1.970
	1.164


a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Pelatihan

b. Dependent Variabel: Kinerja

Sumber:Lampiran 4, Data Primer diolah dengan SPSS V.22.0

Dari hasil olahan data di atas, ditemukan Durbin-Watson test sebesar 1,164 dan DW< 2. Maka, dapat disimpulkan bahwa data di atas tidak terjadi autokorelasi.

c) Koefisien Determinasi (R2)

Tabel 16

Hasil Uji Determinasi

Model Summaryb
	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Durbin-Watson

	1
	.918a
	.843
	.838
	1.970
	1.164


a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Pelatihan

b. Dependent Variabel: Kinerja

Sumber: Lampiran 5,Data Primer diolah dengan SPSS V.22.0

Koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel independen menjelaskan variabel dependen. Berdasarkan tabel 16 dapat dilihat bahwa nilai koefisien determinasi

(R2) sebesar 0,843, hal ini berarti 84,3% variabel dependen kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel independen pelatihan kerja dan kompetensi. Sedangkan sisanya 15,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

d) Analisis Regresi Liniear Berganda

Analisis regresi berganda berguna untuk mengetahui pengaruh antara dua variabel bebas atau lebih dengan satu variabel terikat, hasil analisis dapat dilihat pada Tabel berikut ini:

Tabel 17

Data Analisis Regresi Berganda

Coefficientsa
	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	6.549
	1.711
	
	3.828
	.002

	
	PELATIHAN
	.774
	.078
	.837
	9.971
	.000

	
	KOMPETENSI
	.214
	.096
	.100
	2.196
	.000


a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Lampiran 6, Data Primer diolah dengan SPSS V.22.0

Berdasarkan data Tabel 17 disusun persamaan regresi berganda yaitu : Y = a + b1 X1 + b2 X2
Y = 6,549 + 0,774X1 + 0,214X2
1) Konstanta a = 6,549

Nilai konstanta ini memberi pengertian bahwa tanpa adanya pelatihan kerja dan kompetensi (pada saat X=0), maka kinerja karyawan bernilai sebesar 6,549

2) Koefisien regresi Pelatihan Kerja= 0,774

Nilai koefisien ini memberi pengertian bahwa apabila ada peningkatan satu satuan variabel pelatihan kerja akan mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,774 dengan variabel bebas lainnya yaitu kompetensi dianggap konstan.

3) Koefisien regresi Kompetensi= 0,214

Nilai koefisien ini memberi pengertian bahwa jika ada peningkatkan satu satuan variabel kompetensi akan mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,214 dengan variabel bebas lainnya yaitu pelatihan kerja dianggap konstan.

e) Pengujian Hipotesis

1) Uji Simultan

Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah semua variabel independent mempunyai pengaruh yang sama terhadap variabel dependent, hasil uji simultan ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 18

Data Uji Hipotesis Simultan

ANOVAb
	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	294.159
	2
	147.080
	156.253
	.000a

	
	Residual
	54.595
	58
	.941
	
	

	
	Total
	348.754
	60
	
	
	


a. Predictors: (Constant), Kompetensi,Pelatihan

b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: lampiran 7, Data Primer Diolah dengan SPSS 22,

Ftabel 4,98 = (α = 0,05) dengan df = (n – 2 = 61 – 2 = 59).

Berdasarkan pada tabel 18 hasil pengujian menunjukkan nilai Fhitung 156,253 lebih besar dari Ftabel 4,98 dengan nilai sig. F = 0,000< 0,05 berarti bahwa variabel bebas secara simultan (bersama-sama) berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat.

Berdasarkan hasil uji F, terbukti jika hipotesis kesatu dapat diterima yaitu ada pengaruh secara simultan antara Pelatihan Kerja (X1) dan Kompetensi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo.

2) Uji Parsial

Tabel 19

Data Analisis Regresi Berganda

Coefficientsa
	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	6.549
	1.711
	
	3.828
	.002

	
	PELATIHAN
	.774
	.078
	.837
	9.971
	.000

	
	KOMPETENSI
	.214
	.096
	.100
	2.196
	.000


a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber:Lampiran 8,Data Primer diolah dengan SPSS V.22.0

1. Ttabel = (a/2=0,05/2=0,025) dengan df = (n-k-1=61-2-1=59).

Untuk mencari nilai ttabel melihat kolom sig. 0,025 pada tabel t. Nilai sig. ini berasal dari sig. 0,05 dibagi 2, karena hipotesis yang digunakan adalah hipotesis 2 arah. Kemudian untuk mencari nilai df melihat baris ke 59.

2. Hasil pengujian secara parsial (Uji T) sebagai berikut :

Berdasarkan data pada tabel 19 diketahui hasil pengujian hipotesis sebagai berikut :

1) Variabel X1 (pelatihan kerja) diperoleh nilai thitung (9,971) > ttabel (2,001) dengan nilai sig. t = 0,000, karena nilai sig. 0,000 < 0,025 yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan.

2) Variabel X2 (Kompetensi) diperoleh nilai thitung (2,196) > ttabel (2,001) dengan nilai sig. t = 0,000, karena nilai sig. 0.000 < 0,025 berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara kompetensi terhadap kinerja karyawan.

Dengan demikian terbukti jika hipotesis kedua dapat diterima yaitu ada pengaruh secara parsial antara Pelatihan Kerja (X1) dan Kompetensi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo.

f) Hasil Kerangka Berpikir

Berdasarkan hasil pengujian terhadap variabel pelatihan kerja, kompetensi dan kinerja karyawan, maka dapat digambarkan hasil sebuah kerangka berfikir sebagai berikut :

(X1) thitung 9,971 > ttabel 2,001 (Sig. 0,000< 0,025)


Fhitung 156,253 > Ftabel 4,98 (Sig. 0,000< 0,05)


(X2) thitung 2,196 > ttabel 2,001(Sig. 0,000< 0,025)

Gambar 5: Hasil Kerangka Berpikir Sumber : Data Diolah

Keterangan :
Simultan

Parsial 

D. Pembahasan dan Interprestasi

a. Pengaruh Pelatihan Kerja dan Kompetensi Secara Simultan Terhadap Kinerja Karyawan

Nilai Fhitung 156,253 lebih besar dari Ftabel 4,98 dengan nilai sig. F = 0,000< 0,05 sehingga H0 ditolak dan Ha diterima yang berarti pelatihan kerja dan kompetensi secara simultan (bersama-sama) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Tanjung yang menunjukkan pelatihan kerja dan kompetensi secara simultan mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada jurnal ilmiah magister manajemen fakultas ekonomi universitas muhammadiyah sumatera utara dengan nilai Fhitung 11.076 dengan signifikan 0.000 < 0.05 dan juga hasil penelitian yang kedua Anggraeni yang menunjukkan pelatihan kerja dan kompetensi secara simultan mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT permodalan siak dengan Fhitung 34.348 dengan signifikan 0.000 < 0.05.

b. Pengaruh Pelatihan Kerja dan Kompetensi Secara Parsial Terhadap Kinerja Karyawan

Diketahui bahwa variabel pelatihan kerja dan  kompetensi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo. Ini terbukti dari hasil uji t pelatihan kerja (X1) yang mana nilai thitung 9,971 lebih besar dari ttabel 2,001 dengan nilai sig. t = 0,000< 0,025 dan hasil uji t kompetensi (X2) yang mana nilai thitung 2,196 lebih besar dari ttabel 2,001 dengan nilai sig. t = 0,000< 0,025 sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Tanjung yang menunjukkan pelatihan kerja dan kompetensi secara parsial mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada jurnal

ilmiah magister manajemen fakultas ekonomi universitas muhammadiyah sumatera utara dengan nilai thitung pada pelatihan kerja sebesar 2.638 dengan signifikan 0.000 < 0.05 sedangkan pada kompetensi sebesar 2.325 dengan signifikan 0.000 < 0.05 dan juga hasil penelitian yang kedua Anggraeni yang menunjukkan pelatihan kerja dan kompetensi secara parsial mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. permodalan siak dengan nilai thitung pada pelatihan kerja sebesar 2.477 dengan signifikan 0.017 < 0.05 sedangkan pada kompetensi sebesar 2.029 dengan signifikan 0.048 < 0.05.

Hal ini berarti kinerja karyawan dipengaruhi oleh pelatihan kerja yang meliputi : kriteria pendapat, kriteria belajar, kriteria perilaku, kriteria hasil. Jika perusahaan memberikan pelatihan kerja dengan baik, maka dapat meningkatkan kemampuan karyawan dalam bekerja sehingga kinerja karyawan akan baik pula.

Kemudian kinerja karyawan dipengaruhi oleh kompetensi yang meliputi : pengetahuan, keahlian, sikap. Jika karyawan mampu memberikan seluruh kompetensi yang ada pada dirinya, maka kinerja karyawan yang dihasilkan akan baik sesuai tujuan perusahaan.

c. Pengaruh secara dominan Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Yang berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan adalah variable

pelatihan kerja (X1) ini terbukti dari nilai Standardized Coefficients Beta

variabel pelatihan kerja = 0,837 dan nilai sig. t = 0,000 lebih besar dari nilai Standardized Coefficients Beta kompetensi (X2) = 0,100 dan nilai sig. t = 0,000 dari hasil uji parsial variabel pelatihan kerja memiliki pengaruh

yang dominan terhadap kinerja karyawan Pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Tanjung dan Anggraeni yang menunjukkan variabel yang dominan adalah pelatihan kerja.

BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, selanjutnya dapat disimpulkan hal-hal sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh signifikan Pelatihan Kerja dan Kompetensi secara simultan terhadap Kinerja Karyawan Pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo .
2. Terdapat pengaruh signifikan secara parsial antara Pelatihan Kerja (X1) dan Kompetensi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo.
3. Pelatihan Kerja berpengaruh  dominan terhadap Kinerja Karyawan Pada UD Cahaya Restu Kota Probolinggo.
B. Saran
Dari hasil penelitian dan simpulan yang diperoleh, maka saran-saran yang peneliti berikan adalah :

1.
Hendaknya pimpinan UD Cahaya Restu Kota Probolinggo tetap mempertahankan pelatihan kerja dan kompetensi yang sudah  ada pada perusahanan agar karyawan dapat meningkatkan kinerjanya. 

2.
Pelatihan dapat ditingkatkan melalui kriteria pendapat dan kompetensi dapat ditingkatkan melalui pengetahuan dan sikap.
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