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Kualitas pelatihan harus dapat memberikan motivasi yang baik, yang akan
berdampak pada kinerja karyawan sehingga tidak berbuat kesalahan dalam
melakukan pekerjaan dan melayani konsumen. Fokus utama yang dibenahi oleh
perusahaan, khususnya di bidang pemasaran produk OPPO adalah untuk
meningkatkan peminat OPPO yang ada di wilayah Jember. Peningkatnya kualitas
karyawan dalam meningkatkan kinerja perusahaan akan mendorong manajemen
untuk selalu membina dan mengembangkan sumber daya manusia yang ada di
perusahaan melaui pelatihan dan motivasi kerja kepada seluruh karyawan yang

merupakan variabel utama dalam meningkatkan kualitas kinerja.

Mangjemen dapat melihat ketika pelatihan yang diberikan ini dapat
memberikan pengaruh positif atau negative terhadap kinerja karyawan. Apabila
pelatihan berhasil maka akan berpengaruh positif dan berdampak bak bagi
perusahaan, sehingga kinerja karyawan meningkat dan hasil yang dicapai
perusahaan akan semakin baik. Karyawan pemasaran (promotor) yang memiliki
kinerja yang baik akan melakukan pekerjaan dengan semangat, sehingga mampu
mendapatkan hasil yang maksimal. Pada perusahaan yang bergerak pada bidang
pemasaran, karyawan promotor menjadi ujung tombak perusahaan dalam
mel akukan kegiatan pemasaran. Salah satu perusahaan pemasaran khususnya pada
merk hp OPPO ini adalah PT. World Innovative Telecommunication Cabang
Jember.

Penelitian ini megunakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan statistic
yang berupa angka-angka dan menggunakan kuisioner sebagai instrument
pengumpulan data. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan promotor PT.

World Innovative Telecommunication Cabang Jember yang berjumlah 112 dengan

viii


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

menggunakan rumus Slovin akan mendapat sampel berjumlah 53 responden.
Pengujian untuk mendapatkan hasil yang valid dengan menggunakan uji validitas
dan reliabilitas. Metode penghitungan menggunakan anaisis regrensi linier
berganda dengan skala pengukuran menggunakan skala likert.

Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian yang telah dilakukan mengenai
pengaruh pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja karyawan PT. World
Innovative Telecommunication Cabang Jember menunjukan bahwa variabel
pelatihan menunjukan hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, hal tersebut membuktikan bahwa pelatihan yang bak akan
meningkatkan kinerja karyawan promotor. Variabel pengembangan menunjukan
hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, ha tersebut
membuktikan bahwa pengembangan akan membantu perusahaan dalam
meningkatkan kemampuan karyawan. Pel atihan dan pengembangan yang baik akan
meningkatkan kinerja karyawan PT. World Innovative Telecommunication Cabang

Jember.
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan asset terpenting dalam perusahaan,
karena perannya sebagal subyek pelaksanaan kebijakan dan kegiatan operasional
perusahaan. Sumber daya manusia sebagai aset perusahaan mempunyai peran
penting penentu dalam perusahaan, pengorganisasi, pengambilan keputusan,
pelaksana perencanaan, dan penentu keberhasilan dalam perusahaan. Perusahaan
harus mampu menyesuaikan diri dan bertahan agar bisa kompetitif. Salah satu
strategi yang tepat adalah dengan meningkatkan kualitas sumber daya manusia,
karena sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan merupakan aset
penting yang dapat memberikan keunggulan bersaing. Setiap perusahaan, baik
besar maupun kecil membutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas, agar
mampu beradaptas untuk mengatasi segala tantangan-tantangan. Persaingan antar
perusahaan membuat perusahaan untuk berkembang dan beradaptasi dalam
melakukan tindakan. Salah satu cara agar dapat mengatasi persaingan ini adalah
melakukan program pelatihan maupun meningkatkan motivasi pada setiap tenaga
kerja, hal ini bertujuan untuk memperbaiki dan meningkatkan kualitas karyawan
sehingga mampu mengatasi masalah-masalah yang ada dan bisa meningkatkan
Kinerja perusahaan tersebut dalam persaingan yang semakin ketat ini.

Karyawan yang mampu meningkatkan kinerja yang baik mampu bekerja
sesuai target, mengerti tugas yang diberikan, dapat membantu pekerjaan orang lain.
Mengatur karyawan merupakan ha yang komplek, hal ini dikarenakan karyawan
mempunyai perasaan, keinginan, dan latar belakang keluarga yang berbeda-beda
disetiap karyawan. Pelatihan yang dilakukan ini bermaksud untuk membantu
perbaikan, memberbaiki sikap individu, ketrampilan dan pengetahuan yang
semakin baik dan sesual dengan keinginan dari perusahaan yang bersangkutan.

Perusahaan atau lembaga sering mengadakan pelatihan kerja bagi
karyawan, hal ini menandakan bahwa pelatihan kerja sangat penting bagi tenaga
kerjaagar dapat lebih menguasai pekerjaan yang diemban dan sebagai upaya untuk

mempersigpkan para tenaga kerja dalam menghadapi tugas-tugas pekerjaan yang
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dianggap belum dikuasa serta sebagai upaya peningkatan kinerja karyawan.
Langkah dalam pengambilan pelatihan ini untuk menghindari kemungkinan
terburuk dalam kemampuan dan tanggung jawab bekerja, sehingga karyawan dapat
menyel esal kan tugas dengan efektif dan efisien sertamampu meningkatkan kinerja.
Pelatihan merupakan aktivitas yang cukup penting untuk dilakukan oleh setiap
perusahaan, hal ini dikarenakan pelatihan merupakan kewajiban perusahaan dan
semua pihak yang terkait dalam pengembangan dan perencanaan usaha. Dalam
melakukan pelatihan perusahaan mampu berinvestasi jangka panjang terhadap
nilai-nilai pengembangan yang dimiliki oleh perusahaan. Karyawan diharapkan
mampu berkembang serta menambah pengetahuan dan ketrampilan sehingga dapat
semakin mengefisiensikan dan mengefektifkan kinerja karyawan.

Kualitas pelatihan harus dapat memberikan motivasi yang baik, yang akan
berdampak pada kinerja karyawan sehingga tidak berbuat kesalahan dalam
melakukan pekerjaan dan melayani konsumen. Fokus utama yang dibenahi oleh
perusahaan, khususnya di bidang pemasaran produk OPPO adalah untuk
meningkatkan peminat OPPO yang ada di wilayah Jember. Peningkatan kualitas
karyawan dalam meningkatkan kinerja perusahaan akan mendorong manajemen
untuk selalu membina dan mengembangkan sumber daya manusia yang ada di
perusahaan.

Pengembangan karyawan merupakan salah satu upaya organisasi untuk
meningkatkan keahlian dan keterampilan tenaga kerja, sehingga perlu direncanakan
dengan baik. Beberapa perusahaan besar memliki departement khusus untuk
menangani masalah kinerja sumber daya manusia yaitu pengembangan .
Pengembangan adal ah departement khusus di dalam sebuah perusahaan yang berisi
tim ahli dalam memberikan pelatihan dan pengembangan terhadap sumber daya
manusia yang digunakan oleh perusahaan. Dalam dunia usaha, dimana persaingan
yang semakin Kketat, perusahaan harus mengelola program pelatihan dan
pengembangannya agar perusahaan dapat bertahan bahkan berkembang lebih luas
lagi. Proses pelatihan dan pengembangan yang baik akan menghasilkan sumber
daya manusia yang dapat bekerja secara lebih efektif dan produktif sehingga
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pencapai an tujuan perusahaan yang menunjukkan kinerja sumber daya manusiaitu
sendiri.

Kinerja karyawan dapat diartikan sebagai hasil atau pencapaian yang telah
diperoleh dari karyawan selama jangka waktu tertentu pada masa pekerjaan yang
telah dilakukan. Karyawan yang memiliki kinerja yang baik dapat menunjang
perusahaan dalam mencapai sasaran dan tujuan yang telah direncanakan oleh
perusahaan tersebut. Seseorang karyawan harus memiliki kemampuan dan
pengetahuan terhadap bidang kerja yang dilakukan sesuai dengan pekerjaan yang
dimiliki. Peningkatan kinerja karyawan akan membantu perusahaan adalah
menghadapi kemajuan yang semakin stabil. Keberhasilan dalam mencapai tujuan
dan mampu membuat perusahaan dalam keadaan stabil tergantung pada kualitas
kinerja yang telah karyawan lakukan.

Manajemen dapat melihat apakah pelatihan yang sudah diberikan ini dapat
memberikan pengaruh positif atau negatif terhadap kinerja karyawan. Apabila
pelatihan berpengaruh positif maka akan berdampak baik bagi perusahaan, hal ini
dikarena bila kinerja karyawan semakin meningkat maka hasil yang dicapai
perusahaan akan semakin baik dan akan dapat bersaing dalam menjaankan
kegiatan perusahaan. Dalam perusahaan, pemasaran produk sangat penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki kinerja yang baik akan
mel akukan pekerjaan dengan semangat, sehingga mampu mendapatkan hasil yang
maksimal. Perusahaan pada bidang pemasaran, karyawan merupakan faktor penting
dalam melakukan kegiatan dalam hal pemasaran produk yang akan menjadikan
produk dikenalan oleh masyarakat dan akan membantu memperluas pasar yang
akan diperoleh sebagai salah satu pengembangan dari setiap perusahaan untuk
meningkatkan kinerja. Salah satu perusahaan pemasaran khususnya pada Hp merk
OPPO ini adalah PT. World Innovative Telecommunication yang merupakan
perusahaan yang menaungi pemasaran OPPO di Indonesia.

PT. World Innovative Telecommunication merupakan perusahaan
multinasional yang bergerak di Bagian Pemasaran HP Merk OPPO. PT. World
Innovative Telecommunication cabang Jember, merupakan salah satu cabang yang

adadiwilayah jawatimur. PT. World I nnovative Telecommunication cabang Jember
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berlokas pada Jaan Gagjah Mada No. 227B, Kec. Kaliwates. Adapun jumlah
karyawan yang ada di PT. World Innovative Telecommunication cabang jember
pada tahun 2018 dapat dilihat padatabel 1.1 berikut:

Tabel 1.1 Jumlah Karyawan Promotor PT. World Innovative Telecommunication

cabang Jember
No Unit Jumlah Karywan
a b c
1 Regional General Manajer 1 orang
2 Asisten Regionar General Manager 4 orang
3 Regeonal Manager 1 orang
4 Asisten Manager 1 orang
5 Sales 11 orang
6 Training 3 orang
7 Back Office 18 orang
8 Promotor 112 orang
9 Pemilik counter 3 orang

Total 154 orang

~ Sumber: diolah peneliti 2019

Berdasarkan tabel 1.1 menunjukkan jumlah karyawan yang dimiliki oleh
PT. World Innovative Telecommunication Cabang Jember yang akan memenuhi
tujuan dari perusahaan untuk memasarkan produk OPPO. Perusahaan pemasaran
Hp merk OPPO yang memiliki cabang di seluruh Indonesia, diwakili oleh PT.
World Innovative Telecommunication cabang Jember harus mampu bertahan dalam
menghadapi tantangan-tantangan dan mampu bekerja sama. PT. World Innovative
Telecommunication Cabang Jember memiliki 80 counter yang tersebar di wilayah
Jember dan Bondowoso. Penelitian ini meneliti karyawan promotor 115 orang
tetapi yang dijadikan populasi sebanyak 112 orang, karena 3 orang memiliki
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counter sendiri. Penelitian ini mengambil objek di area cabang jember yang
dilakukan untuk memudahkan peneliti dalam melakukan kegiatan untuk
kemudahan dalam penyusunan skripsi, dan pada cabang jember memiliki counter
yang sudah menyebar, dikenal oleh konsumen dalam melakukan pembelian produk
OPPO.

Pelatihan merupakan salah satu upaya untuk meningkatkan kemampuan
karyawan dalam mengemban tugas yang telah diberikan agar karyawan semakin
terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawab yang telah digariskan oleh
perusahaan. Program pelatihan karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan
pengetahuan dan keahlian tertentu agar semakin terampil dan mampu memiliki
sikap yang semakin baik sesuai harapan perusshaan. Pelatihan diharapkan
karyawan terbantu dalam mengerjakan pekerjaan yang ada, meningkatkan karir
karyawvan dan membantu mengembangkan tanggung jawabnya. PT. World
Innovative Telecommunication Cabang Jember memiliki dua jenis pelatihan yaitu
pelatihan awal masuk kerja dan pelatihan ulang. Pelatihan awal masuk kerja
diberikan pada karyawan yang baru pekerja dan mendapatkan pelatihan tentang
perusahaan, kegiatan dalam pekerjaan yang akan menjadi tugas karyawan.
Pelatihan |anjutan ditujukan pada karyawan yang sudah masuk dan telah mel akukan
pelatihan awal, pelatihan lanjutan ini digunakan perusahaan untuk meningkatkan
pengetahuan promotor dalam menjual produk OPPO . Pedatihan yang diberikan
oleh perusahaan sebagai berikut:

Tabel 1.2 Jenis-jenis pelatihan awal pada OPPO

No Pelatihan  JenisPelatihan  Waktu Pelaksanaan K eterangan

a b C d e

1 Keahlian Training after  satu kali saat pertama Perusahaan
sales. pekerja di OPPO membuat karyawan
mampu
menghadapi
masalah yang akan
dikeluhkan
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e

konsumen pada
saat mendapatkan
masalah apabila
terjadi kendala
terhadap kinerja
oppo. Training ini
bertujuan agar
setiap karyawan
tidak mengalami
kesulitan apabila
mendapat peluang.

Training basic  satu kali saat pertama

smarthpone

bekerja di OPPO

Karyawan
diberikan wawasan
mengenai masalah
keunggulan
smartphone yang
dimiliki oleh
OPPO dan mampu
memahami
kelebihan dari
setiap produk.

Sikap

Training Budaya
Perusahaan (Visi
dan Misi
Perusahaan)

satu kali saat pertama
bekerja

Karyawan
diberikan
pengetahuan
mengenai
penjelasan tentang
visi misi

perusahaan
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e

yang menjadi tolak
ukur dalam
melakukan
kegiatan
perusahaan dalam
OPPO.

Training
taggung jawab

promotor

satu kali saat pertama
pekerja di OPPO

Karyawan
diberikan
pemahaman untuk
dapat bertanggung
jawab terhadap
pekerjaan sebagai

promotor.

3

Pengetahuan

Training SOP

grooming.

satu kali saat pertama
pekerja di OPPO

Karyawan
diberikan wawasan
mengenai
kedisiplin,
penampilan, hal ini
diharapkan
perusahaan untuk
memberikan kesan
yang baik dan
diharapkan mampu
menarik konsumen
agar merasa
nyaman pada saat
pembelian produk.

Training
OPPO stories

satu kali saat pertama
bekerja di OPPO

Merupakan
penjelasan terhadap
segjarah berdirinya
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a b C d e

OPPO terhadap
karyawan.
Tujuannya agar
setiap karyawan
memahami
masalah sgjarah
perbentuknya
OPPO.

Sumber : Data diolah peneliti 2019

Berdasarkan uraian table 1.2 pelatihan awal diberikan kepada setiap
karyawan yang baru diterimadi PT. World Innovative Telecommunication Cabang
Jember. Pelatihan awal diberikan bertujuan untuk melatih karyawan baru dalam
melakukan tugas yang diberikan dengan semakin baik dan diharapkan mampu

menjadikan karyawan yang unggul dan memajukan perusahaan.

Table 1.3 Jenis-jenis pelatihan lanjutan pada OPPO
No Peatihan  JenisPelatihan Waktu Pelaksanaan K eterangan

a b c d e

1  Pengetahuan Ujiandanrole  satu bulan sekali Karyawan
play. diberikan ujian

pada akhir
pelatihan, ha ini
bertujuan agar
perusahaan
melihat seberapa
paham karyawan
dalam memahami
pelatihan yang
telah diberikan.
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a b d e
c
2  Keahlian Setiap ada Perusahaan
Traini
raining peluncuran produk  memberikan
duct
produc baru pelatihan
knowled
no ge bertujuan untuk
elatih
(pelatihan menambah
dalam
keunggulan dan
sah
Pengager) kelebihan produk
dan apabila ada
OPPO
elatih
pedineg dibandingkan
secar jonal
“rpd produk lain, hal
dilakukan ’ & :
ini bertujuan agar
training O plus
karyawan mampu
at
Lograan menjawab
produk
pertanyaan yang
knowl
nowledge akan diberikan
ional
o) konsumen pada
saat melihat
3  Sikap Training teknik  Satu bulan sekali Karyawan
selling atau diberikan trik
teknik closing dalam melakukan
cepat. penjualan yang
baik agar pada
saat konsumen
datang dapat
dengan muda
tertarik dan
membeli OPPO.

Sumber : Data diolah pendliti 2019
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Berdasarkan uraian dan tabel 1.3 menjelaskan beberapajenis pelatihan yang
diberikan perusahaan pada karyawan promotor. Pelatihan diharapkan dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Pelatihan yang diadakan oleh perusahaan |engkap
sesuai kebutuhan tenaga pemasaran berupa pangkat, kualitas, dan sikap sampai
masalah pemasaran, hal ini bertujuan agar karyawan dapat bekerja dan mampu
memahami cara kerja yang telah diberikan dari mangjer.

PT. World Innovative Telecommunication Cabang Jember memberikan
penghargaan kepada karyawan yang sudah memenuhi kesepakatan diawal kerja, ha
ini membuktikan bahwa perusahaan menghargai setiap kerja keras yang telah
dilakukan oleh karyawan. Penghargaan ini diberikan setiap bulan kepada karyawan
promotor dan penghargaan yang dilakukan satu kali dalam setahun, ini diharapkan
agar setiap karyawan mampu memenuhi target dan meningkatkan motivasi untuk
berkerja semakin keras agar mendapatkan penghargaan ini. Penghargaan yang
didapat oleh promotor adalah sebagai berikut:

Tabel 1.4 Penghargaan Untuk Karyawan

No Penghargaan

1 Best Employee Of The Month
2 Best Selling Of The Month

3 Best Employee Of The Year

Sumber : Data diolah peneliti 2019

Berdasarkan pada tabel 1.4 dapat dilihat bahwa perusahaan memberikan
penghargaan dilakukan pada setiap bulan dan sekali dalam setahun, hal ini
bertujuan agar setiap karyawan dapat memanfaatkan sebagai pacuan untuk
meningkatkan kinerjanya. Penghargaan ini diberikan berupa bonus (uang,
perpanjang kontrak kerja) yang akan didapatkan oleh setiap karyawan yang
mendapatkan penghargaan.

Karyawan promotor OPPO bekerja secara face to face dengan konsumen yang
akan membeli produk OPPO, hal ini mengharuskan karyawan memberikan layanan

yang balk dan membuat konsumen tertarik memberi produk OPPO. Promotor
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mendapatkan perilaku konsumen yang berbeda-beda ini membuat karyawan
menjadi lebih sabar dan tetap menjelaskan keunggulan produk secara detail kepada
konsumen. Semakin banyak karyawan bertemu dengan berbagai jenis konsumen,
maka karyawan akan lebih berpengalaman dalam melakukan kegiatan kerja.
Pelatihan yang diberikan perusahaan diharapkan mampu membuat karyawan lebih
mengenal dan lebih berpengalaman dalam menghadapi konsumen, hal ini
dikarenakan tujuan perusahaan adalah memasarkan produk sehingga konsumen
dapat menikmati keunggulah dari produk itu sendiri.

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka peneliti tertarik untuk
meneliti lebih lanjut dan penelitian ini diberi judul “ Pengaruh Pelatihan Dan
Pengembangan Terhadat Kinerja Karyawan Promotor OPPO Pada PT. World

Innovative Telecommunication Cabang Jember”.

1.2 Rumusan Masalah
Kinerja karyawan merupakan salah satu hal penting bagi perusahaan, baik dari
kemajuan dalam melakukan pelatihan maupun dari segi pengembangan karyawan.
Perusahaan dapat melihat spesifikasi karyawan, dengan adanya hal tersebut dapat
dilihat seberapa besar pengaruh yang ditimbulkan oleh pelatihan terhadap kinerja
pada karyawan. Pengembangan yang dilakukan oleh perusahaan akan mampu
mendorong karyawan untuk |ebih berkualitas. Pelatihan dan pengembangan penting
dilakukan supaya tidak terjadi kesalahan dalam bekerja, menarik pembeli, sabar
karena karakteristik yang berbeda dari para pembeli. Berdasarkan fenomena
tersebut yang menjadikan pertanyaan pada rumusan masalah ini adal ah:
a. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan promotor OPPO
pada PT. World Innovative Telecommunication Cabang Jember?
b. Apakah pengembangan berpengaruh terhadap kinerja karyawan promotor
OPPO pada PT. World Innovative Telecommunication Cabang Jember?
c. Apakah pelatihan dan pengembangan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan promotor OPPO pada PT. World Innovative Telecommunication
Cabang Jember?
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1.3  Tujuan Pendlitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masal ah yang telah diuraikan diatas,
maka tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan promotor
OPPO pada PT. World Innovative Telecommunication Cabang Jember.
b. Mengetahui pengaruh pengembangan terhadap kinerja karyawan promotor
OPPO pada PT. World Innovative Telecommunication Cabang Jember.
c. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja
karyawan promotor OPPO pada PT. World Innovative Telecommunication
Cabang Jember.
1.4  Manfaat Pendlitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi berbagai pihak, yaitu:
a. Bagi Perusahaan
Penelitian ini dapat memberikan inforeasi bagi perusahaan yaitu PT. World
Innovative Telecommunication untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan
melalui identifikasipelatihan kerja.
b. Bagi Akademisi
Penelitian ini dapat memberikan manfaat bagi pengembangan pengetahuan
dan dapat digunakan sebagai referensi bagi mahasiswa Universitas Negeri
Jember dan dapat digunakan sebagai bahan penelitian sgjenis.
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BAB I1. TINJAUAN PUSTAKA

21 Landasan Teori
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Bangun (2012:05) manajemen sumber daya manusia melakukan kegiatan,
perencanaan, pengorganisasian, penyusunan personaia, pengerakan dan
pengawasan terhadap fungsi-fungsi operasional, untuk mencapai tujuan organisasi.
Menurut Hasibuan (2013:9) manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni
mengatur hubungan dan peran tenaga kerja agar efektif dan efisen membantu
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Sedangkan Simomora
( dalam Sutrisno, 2013: 5) mangemen sumber daya manusia adalah pendaya
gunaan, pengembangan, penilaian, pemberian bal asjasa, dan pengelolahan individu
anggota organisasi atau kelompok kerja.

Badriyah (2015:15) managjemen sumber daya manusia merupakan bagian
ilmu manajemen yang memfokuskan perhatiannya pada peraturan peranan sumber
daya manusia dalam kegiatan organisasi, hal ini dikarenakan dalam mencapai
tujuannya, organisasi memerlukan sumber daya manusia sebagai pengelola
sistemnya untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Zainal, dkk,
(2015:1) manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu atau cara bagaimana
mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh
individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga
tercapai tujuan (goal) bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi
maksimal. Sedangkan menurut Dessler ( dalam Ulfatin dan Triwiyanto, 2016:2 )
mangjemen sumber daya manusia adalah proses untuk memperbaiki, melatih,
menilai, dan mengompensasi pegawai, dan mengurus relasi kerja mereka,
kesehatan dan kesdlamatan mereka, serta hal-hal yang berhubungan dengan
keadilan. Berdasarkan penjelasan diatas dapat dissmpulkan bahwa manaemen
sumber daya manusia merupakan sebuah langkah yang dinantikan untuk
mengelolah dan memaksimalkan peran karyawan yang merupakan asset penting

dalam mencapai suatu tujuan perusahaan.
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2.1.2 Tujuan Pengelolahan Sumber Daya Manusia
Adapun tujuan dari manajemen pengelolaan sumber daya manusia menurut

Hasibuan (2008) terdiri dari empat tujuan, yaitu:

a Tuuan Organisasional. Ditujukan untuk dapat mengenali keberadaan
mangjemen sumber daya manusia (MSDM) dalam memberikan kontribusi
pada pencapaian efektivitas organisasi. Waaupun secara forma suatu
departemen sumber daya manusia diciptakan untuk dapat membantu para
mangjer, namun demikian para mangjer tetap bertanggung jawab terhadap
kinerja karyawan. Departemen sumber daya manusia membantu para manajer
dalam menangani hal-hal yang berhubungan dengan sumber daya manusia.

b. Tujuan Fungsional. Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi departemen
pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Sumber daya manusia
menjadi tidak berharga jika mang emen sumber daya manusiamemiliki kriteria
yang lebih rendah dari tingkat kebutuhan organisasi.

c. Tujuan Sosia. Ditujukan untuk secara etis dan sosial merespon terhadap
kebutuhan-kebutuhan dan tantangan-tantangan masyarakat melalui tindakan
meminimasi dampak negatif terhadap organisasi. Kegagalan organisasi dalam
menggunakan sumber dayanya bagi keuntungan masyarakat dapat
menyebabkan hambatan-hambatan.

d. Tujuan Personal. Ditujukan untuk membantu karyawan dalam pencapaian
tujuannya, minimal tujuan-tujuan yang dapat mempertinggi kontribusi
individual terhadap organisasi. Tujuan persona karyawan harus
dipertimbangkan jika parakaryawan harus dipertahankan, dipensiunkan, atau
dimotivas. Jika tujuan persona tidak dipertimbangkan, kinerja dan kepuasan
karyawan dapat menurun dan karyawan dapat meninggalkan organisasi.

2.1.3 Fungs Mangemen Sumber Daya Manusia
Mangjemen sumber daya manusia merupakan bagian dari disiplin
manajemen yang menerapkan berbaga fungsi untuk diimplementasikan. Fungsi-

fungsi tersebut menjadi dasar pel aksanaan proses manaemen sumber dayamanusia
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dalam pencapaian tujuan organisas atau perusshaan. Bangun ( 2012:7)
menjelaskan fungsi-fungsi mang emen sumber daya manusia, sebagai berikut:
a. Pengadaan Sumber daya manusia
Proses untuk memperoleh karyawan dalam jumlah, kualitas, dan penempatan
sesual kebutuhan untuk mencapai tujuan perusahaan.
1) Analisis pekerjaan;
2) Perencanaan sumber daya manusia;
3) Rekrutmen;
4) Seleks sumber daya manusia;
5) Penempatan sumber daya manusia.
b. Pengembangan sumber daya manusia
Proses dalam melakukan pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia,
termasuk perencanaan, pengembangan Kkarir, pengembangan mangemen,
pengembangan organisasi, dan penilaian kinerja.
1) Pengembangan sumber daya manusia ( human resource development
/HRD);
2) Perencanaan karir ( career planning );
3) Pengembangan karir ( career devel opment);
4) Pengembangan organisasi ( organization development/OD);
5) Manajemen dan penilaian kinerja.
c. Pemberiaan kompensasi
Kompensasi merupakan imbalan yang dibayarkan kepada karyawan atas jasa-
jasa yang telah mereka sumbangan kepada organisasi.Sistem pemberian
kompensasi yang baik berarti memberikan penghargaan- penghagaan yang
layak dan adil sebagaimana kontribusi karyawan atas pekerjaan.
1) Kompensasi finansia
2) Kompensasi non-finansial
d. Pengintegrasian
Integrasi  berarti mencocokan keinginan karyawan dengan kebutuhan
organisasi. Diperlukan perasaan dan sikap karyawan dalam menentapkan

kebijakan organisasi.
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1) motivas kerja;
2) Kepuasan kerja;
3) Kepemimpinan.
e. Pemeliharaan sumber daya manusia
Pemeliharaan sumber daya manusia berarti mempertahankan karyawan untuk
tetap berada pada organisasi sebagai anggota yang memiliki loyalitas dan
kesetiaan yang tinggi.
1) Komunikasi kerja;
2) Keselamatan dan kesehatan kerja
Menurut Widodo (2015:8) fungsi operasional tersebut terbagi 8 (delapan),
antaralain:
a. Perencanaan (Planning)
Perencanaan (Planning) adalah proses penentuan langkah-langkah yang akan
dilakukan dimasa mendatang. Fungsi perencanaan meliputi:
1) Menganaisis pekerjaan yang ada
2) Menyusun uraian pekerjaan
3) Menyusun persyaratan pekerjaan
4) Menentukan sumber-sumber penarikan sumber daya manusia
b. Pengadaan (Procrutment)
Pengadaan (Procrutment) adalah proses penarikan, seleksi, penempatan,
orientasi dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan
kebutuhan perusahaan. Fungs pengadaan melipuiti:
1) Mengumumkan dan menerima surat lamaran
2) Melakukan seleksi
3) Melakukan orientasi dan pelatihan petugas
4) Pengangkatan sumber daya manusia
5) Penempatan sumber daya manusia
c. Pengembangan (Development)
Pengembangan (Devel opment) adal ah proses peni ngkatan ketrampilan teknis,
teoristik, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.

Fungs pengembangan melipulti:
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1) Penilaian prestasi kerja
2) Perencanaan karier
3) Pendidikan dan pelatihan
4) Pemberian tugas
5) Mutasi dan promosi
6) Motivas dan disiplin kerja
d. Kompensas (Compensation)
Kompensasi (Compensation) adalah pemberian balas jasa langsung (direct)
dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagain
imbalan balas jasa yang diberikannya kepada perusahaan. Fungsi kompensasi
meliputi:
1) Penggajian dan pengupahan
2) Pemberian tunjangan- tunjangan
3) Pangkat dan jabatan
4) Pemberian penghargaan
e. Pengintegrasian (Integration)
Pengintegrasian (Integration) adalah kegiatan ~ untuk  mempersatukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerjasama
yang serasi dan saling menguntungkan
f. Pemeéliharaan (Maintenance)
Pemeliharaan (Maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyatlitas karyawan, agar mereka
dapat bekerja sama sampai pensiun. Fungsi pemeliharaan meliputi:
1) Pemeliharaan kebugaran fisik dan jiwaraga
2) Pemeliharaan keamanan dan keselamatan kerja
3) Pemberian jaminan perumahan
4) Pemeliharaan kesehatan
5) Pemeliharaan kesehatan runag tangga SDM
6) Pemeliharaan hubungan kerja dan hak asasi SDM
7) Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk menaati peraturan-

peraturan perusahaan dan norma-normasosia
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g. Pemberhentian (Separation)
Pemberhentian (Separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari
suatu perusahaan. Dalam fungsi ini manajer SDM mengatur hak-hak para
pensiun yang dapat diberikan kepada meraka yang telah berjasa besar terhadap

perusahaan.

2.1.4 KinerjaKaryawan

Menurut Moeheriono (2012:94) pengertian kinerja atau performance
merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program
kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, misi perusahaan
yang dituangkan melalui perencanaan strategi suatu perusahaan. Kinerja dapat
diketahui dan diukur jika individu atau sekelompok karyawan telah mempunyai
kriteria atau standar keberhasilan tolak ukur ditetapkan oleh perusahaan. Menurut
Simanjuntak ( dalam Zainal, dkk, 2015: 405) kinerja adalah tingkat pencapaian
hasi| atas pel aksanaan tugas tertentu dalam perusahaan.

Menurut Prawirosentono (dalam Sinambela, 2016:481) kinerja adalah hasil
kerja yang dapat dicapai oleh seorang atau sekelompok orang dalam suatu
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam
rangka upaya mencapal tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan mora dan etika Mangkunegara (2016:67)
kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan padanya. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang telah
dilakukan oleh karyawan baik kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja
yang telah ditetapkan oleh perusahaan, dalam waktu tertentu melaksanakan tugas

kerjanya sesual dengan tanggung jawab.

2.1.5 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan.
Menurut Armstong dan Baron dalam Wibowo ( 2013: 100), mengemukakan
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, yaitu sebagagai berikut:
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a. Personal faktor, ditunjukan oleh tingkat ketrampilan, kompetens yang
dimiliki, motivasi, dan komitmen individu.

b. Leadership faktor, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan, dan
dukungan yang dilakukan oleh mangjer dan team leader.

c. Team factor, ditunjukan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan
kerja.

d. system factor, ditunjukan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang diberikan
organisasi.

e. Contextual/ situational faktor, ditunjukan oleh tingginya tingkat tekanan dan
perubahan lingkungan internal dan ekternal.
Menurut Mangkunegara ( 2002:67), faktor yang mempengaruhi kinerja adalah

faktor pelatihan dan faktor budaya organisasi:

a. Faktor pelatihan

Menurut Rivai (2004:2010), pelatihan secarasingkat didefinisikan sebagai suatu

kegiatan untuk meningkatkan kinerja saat ini dan kinerja di masa mendatang. Hal-

hal berikut ini penting untuk mengetahui konsep pelatihan lebih lanjut, yaitu:

1) Pelatihan adalah proses secara sistematis mengubah tingkat laku pegawai
untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan
kemampuan pegawa untuk melaksanakan pekerjaan saat ini. Pelatihan
memiliki orientas dan membantu pegawai untuk mencapai keahlian dan
kemampuan tertentu agar berhasil dalam melaksanakan pekerjaannya.

2) Program pelatihan formal adalah usaha pemberi kerja untuk membarikan
kesempatan kepada pegawai untuk memperoleh pekerjaan atau bidang tugas
yang sesuai dengan kemampuan, sikap dan pengetahuan.

b. Faktor budaya organisasi

Budaya telah menjadi suatu konsep yang sangat penting dalam memahami
individual atau kelompok manusia dalam waktu yang cukup lama. Budaya pada
hakekatnya merupakan prosesintegrasi dari suatu perilaku manusiayang mencakup
pikiran, ucapan dan perbuatan dengan proses pembelgaran. Dalam kehidupannya
manusia dipengaruhi oleh budaya dimana manusia berada, hal yang sama akan
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terjadi di suatu perusahaan, bauran dari segalanilai, keyakinan, perilaku dari setiap
anggota organisasi akan membentuk budaya organisasi.
Menurut Simamora ( dalam Mangkunegara ( 2006:14), menjelaskan kinerja
dipengaruhi oleh tigafaktor, yaitu:
a. Faktor Individu yang terdiri dari:
1) Kemampuan dan keahlian
2) Latar belakang
3) Demografi
b. Faktor psikolog, yang terdiri dari:
1) Persepsi
2) Attitude
3) Personality
4) Pembelgaran
5) Motivasi
c. Faktor organisasi, yang terdiri dari:
1) Sumber daya
2) Kepemimpinan
3) Penghargaan
4) Stuktur
5) Job design
Setiap faktor-faktor tersebut harus dipahami dan diperhatikan oleh seluruh
anggotaorganisasi baik atasan maupun karyawan, agar kinerjayang baik dari setiap
anggota organisas dapat terwujud sehingga akan berdampak pada tercapainya

target dan tujuan organisasi.

2.1.6 Tujuan Dan Manfaat Kinerja

Menurut Ulfatin & Triwijayanto ( 2016:176) tujuan dan manfaat dari penilaian
kinerja adalah sebagai berikut:
a. Performance improvement. Memungkinkan pegawai dan manaer untuk

membuat tindakan yang berhubungan dengan penilaian kerja
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b. Compensation adjustment. Membantu para pembuat keputusan untuk
menentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji atau sebaliknya.

c. Placement decision. Menentukan promosi, mutasi, atau penurunan jabatan dan
tugas.

d. Training dan development. Mengevaluasi kebutuhan pelatihan dan
pengembangan bagi karyawan.

e. Career planning dan development. Memadu untuk menentukan jenis karier dan

pengembangan potensi yang dimiliki.

Saffing process deficiencies. Memengaruhi prosedur perekrutan karyawan.

g. Informational inaccuracies and job design errors. Membantu menjelaskan apa
sgjakesalahan yang telah terjadi terutamamengenai analisapekerjaan dan desain
pekerjaan.

h. Equal employment opportunity. Menunjukan bahwa keputusan penempatan

tidak diskriminatif.

External challenger. Kinerja pegawai dipegaruhi oleh faktor-faktor eksternal

seperti keluarga, keuangan pribadi.

Feedback. Memberikan umpan balik bagi urusan kepegawaian maupun

karyawan sendiri.

2.1.7 Indikator kinerja
Indikator kinerja menurut Mangkunegara (2009:67) kinerja karyawan
antaralain:

a. Kuaitaskerja. Menunjukan kerapian, ketelitian, keterkaitan hasil kerja dengan
tidak mengabaikan volume pekerjaan. Kualitas kerja yang baik dapat
menghindari tingkat kesalahan, dalam penyel esaian suatu pekerjaan yang dapat
dimanfaat bagi kemajuan perusahaan.

b. Kuantitas kerja Menunjukan banyaknya jumlah jenis pekerjaan yang
dilakukan dalam suatu waktu sehingga efesienss dan efektivitas dapat

terlaksana sesuai dengan tujuan perusahaan.
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c. Tanggung jawab. Menunjukan seberapa besar karyawan dalam menerima dan
mel aksanakan pekerjaan, mempertanggung jawabkan hasil kerja serta sarana
dan prasarana yang digunakan dan perilaku kerjanya setiap hari

d. Kerjasama. Kesediaan karyawan untuk berpartisipasi dengan karyawan yang
lain secara vertica dan horizontal baik dalam maupun diluar pekerjaan
sehingga akan semakin baik.

e. Inisatf. Adanya inisiatif dalam diri anggota organisasi untuk melakukan
pekerjaan serta mengatasi masalah dalam pekerjaan merupakan cara seorang

karyawan yang memiliki kinerja yang baik dalam perusahaan.

2.1.8 Pengertian Pelatihan

Pengembangan sumber daya manusia menjelaskan bahwa proses pada
pengembangan sumber daya manusia merupakan proses peningkatan pengetahu dan
ketrampilan melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan merupakan
hal penting dalam pengembangan organisasi yang diberikan oleh setiap anggota
organisasi, baik bagi karyawan baru maupun karyawan lama. Setelah tahap seleksi
selesai karyawan akan mendapatkan pelatihan untuk menyetarakan pengetahuan
antarateori dan praktek ke pekerjaan karyawan. Kegiatan ini sangat bermanfaat bagi
karyawvan baru untuk meningkatkan pemahaman tentang tugas-tugas yang
merupakan tanggung jawab mereka. Pengembangan sumber daya manusia juga
penting dilakukan oleh karyawan lama untuk mendapatkan kenaikan pekerjaan atau
tingkat yang sama pada setiap karyawan. Pelatihan pada organisasi ini penting
dilakukan oleh setiap karyawan untuk membantu pekerjaan yang mereka akan
lakukan.

Danim (2008: 43), “Pelatihan adalah teknik belajar yang melibatkan
pengamatan individua pada pekerjaan dan penentuan umpan balik untuk
memperbaiki kinerja atau mengoreksi kesalahan™. Sunyoto (2012: 137), “Pelatihan
tenaga kerja adalah setiap usaha untuk memperbaiki performa pekerja pada suatu
pekerjaan tertentu yang sedang menjadi tanggung jawabnya atau satu pekerjaan yang
ada kaitannya dengan pekerjaan”. Zainal, dkk (2015:1), pelatihan adalah secara

sistematis mengubah tingkah laku pegawa untuk mencapai tujuan organisasi.
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Andrew (dalam Mangkunegara, 2016:43) pelatihan adalah suatu proses pendidikan
jangka pendek yang mempengaruhi prosedur sistematis dan terorganisasi di mana
pegawai non-mangerial mampelgjari pengetahuan dan ketrampilan teknis dalam
tujuan terbatas. Berdasarkan definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa pelatihan
merupakan suatu kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan pengetahuan,
keahlian dan sikap untuk mendukung kegiatan bekerja karyawan dalam mencapai

tujuan perusahaan.

2.1.9 Manfaat Pelatihan
Simamora dalam Hartatik (2014:91) manfaat pelatihan, yaitu sebagai

berikut:

a. Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas.

b. Mengurangi waktu belgjar yang diperlukan karyawan untuk mencapal standar
kinerja yang dapat diterima.
Membentuk sikap, loyalitas, dan kerja sama yang |ebih menguntungkan.
Memenuhi kebutuhan pertencanaan sumber daya manusia.

Mengurangi frekuensi dan biaya kecelakaan kerja.

-~ ® o O

Membantu karyawan dalam meningkatkan dan mengembangkan pribadi

mereka.

2.1.10 Tujuan Pelatihan
Mangkunegara (2016:45) menyatakan bahwa pelatihan memiliki tujuan
sebagal berikut:
Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideologi.
Meningkatkan produktivitas kerja.
Meningkatkan kualitas kerja.
Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia.

Meningkatkan sikap moral dan semngat kerja.

-~ ® o 0 T @

Meningkatkan rangsangan agar pegawa mampu berprestas secaramaksimal.
Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja.

> @

Meningkatkan keusangan ( obsolescence).
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Meningkatkan pekembangan pegawai.

2.1.11 Tahapan-Tahapan Penyusunan Pelatihan

Mangkunegara (2016:45) menyatakan bahwa tahapan dalam menyusun

pelatihan adalah sebagai berikut:

a

b
C.
d.
e
f

Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan.

. Menetapkan tujuan dan sarana pelatihan.

Menetapkan Kriteria keberhasilan dengan alat ukur.
M enetapkan metode pel atihan
Mengadakan percobaan ( try out) dan revisi

Mengimplementasikan dan mengevaluasi.

2.1.12 Jenis-jenis Pelatihan

Jenis-jenis pelatihan yang digunakan dalam perusahaan. Menurut simamora (

2003: 349), jenis-jenis pelatihan yang murah digunakan adalah sebagai berikut:

a

Pelatihan Keahlian

Pelatihan keahlian ( skills training) merupakan pelatihan yang kerap
dijumpai didalam perusahaan. Program pelatihan relative sederhana,
kebutuhan atau kekurangan diidentifikas melalui penilaian yang jeli. Kriteria
pada penilaian efektivitas pelatihan juga didasarkan pada sasaran-sasaran yang

diidentifikasi dalam tahap penilaian.

Pelatihan Ulang

Pelatihan Ulang ( retraining) adalah subset pelatihan keahlian. Pelatihan
ulang berupaya memberikan kepada para karyawan kegjlian-keahlian yang
mereka butuhkan untuk menggar tuntutan-tuntutan yang berubah dari

pekerjaan karyawan.

Pelatihan Fungsional Silang
Pelatihan fungsional silang (cross functional training) melibatkan pelatihan

karyawan untuk melakukan operasi-operasi dalam bidang-bidang lainnya
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selain dari pekerjaan yang ditugaskan. Terdapat banyak pendekatan untuk
pelatihan fungsional silang sebagal berikut:

1) Rotas pekerjaan dapat digunakan untuk memberikan suatu perspektif yang
lebih luas kepada manajer dalam satu bidang fungsional.

2) Departemen-departemen dapat saling bertukar pegawa untuk periode
waktu tertentu sehingga setiap pegawa mengembangkan suatu pemahaman
mengenai kegitana-kegiatan departemen lainnya.

3) Pelatihan-pelatihan adalah rekan sgjawat, karyawan-karyawan berpestrasi
yang bertindak sebagai internal on-the-job trainers, dapat membantu para
karyawan mengembangkan keahlian-keahlian dalam bidang operas
lainnya.

d. Pelatihan Tim

Tim adalah sekelompok individu yang bekerja bersama demi tujuan
bersama. Tujuan bersama inilah yang sesungguhnya menentukan sebuah tim,
dan jika anggota tim mempunya tujuan-tujuan yang bertentangan atau konflik

efesiens keseluruhan unit kemungkinan akan terganggu.

e. Pelatihan Kreativitas
Pelatihan kreativitas atau creativity training yaitu pelatihan dengan
memberikan peluang untuk mengeluarkan gagasan sebebas mungkin
berdasarkan padanilai rasional. Gagasan tersebut nantinya dapat dikembangkan
untuk membangun perusahaan yang lebih baik.

2.1.13 Instruktur pelatihan
Instruktur adalah seseorang atau tim yang memberikan pelatihan kepada
para karyawan (Hasibuan, 2005:73). Menurut Hasibuan (2005:74), pelatih atau
instruktur yang baik, hendaknya memiliki syarat-syarat sebagai berikut :
a. Teaching ills. Seorang pelatih harus mempunyai kecakapan untuk mendidik
atau mengajarkan, membimbing kepada peserta pengembangan (pelatihan).
b. Communication SKkills. Seorang pelatih harus mempunyai  kecakapan

berkomunikasi, baik lisan maupun tulisan secara efektif.


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

26

c. Personality Authority. Seorang pelatih harus memiliki kewibawaan terhadap
peserta pengembangan.

d. Social Skills. Seorang pelatih harus mempunyai kemahiran dalam bidang social.

e. Technical Competent. Seorang pelatih harus berkemampuan teknis, kecakapan
teoritis.

f. Stabilitas Emosi. Seorang pelatih tidak boleh berprasangka jelek terhadap anak
didiknya dan tidak boleh cepat marah.

2.1.14 Indikator pelatihan
Simamora (2003:273) indikator pelatihan terdiri atas serangkaian aktivitas
yang dirancang untuk meningkatkan keahlihan, pengetahuan, pengalaman ataupun
perubahan sikap seseorang. Berdasarkan pendapat Simamora tersebut dapat
dijadikan sebagai indicator pelatihan, sebagai berikut:
a. Pengembangan pengetahuan
Karyawan sangat memerluhkan pengetahuan yang luas karena proses
mangjemen yang paling banyak diperlukan adalah membuat keputusan.
Karyawan perlu memiliki pengetahuan luas tentang produk yang dipasarkan
sehingga bisa memasarkan produk dengan benar. Metode yang dapat
digunakan sekolah, kuliah atau ceramah, pelatihan dan bantuan audio visual.
b. Pengembangan keahlian
Pelatihan pengembangan keahlian bertujuan agar karyawan mampu dan
lebih terampil menjalankan peralatan atau prosedur perusahaan. Pelatihan ini
lebih menekankan pada latihan-latihan atau praktik-praktik. Metode yang
digunakan antara lain ialah diskusi, studi kasus, game bisnis, studi proyek dan
bermain peran.
c. Pengembangan sikap
Pelatihan pengembangan sikap diterapkan untuk pekerjaan-pekerjaan yang
berhubungan dengan pelayanan ( public service), yang menitik beratkan pada
pengembangan skap untuk menghadapi konsumen dengan berbagai
karakteristik unik.


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

27

2.1.15 Pengertian Pengembangan

Susilo martoyo (2003: 53) Pengembangan adalah setiap organisasi apapun
bentuknya senantiasa akan berupaya dapat tercapainya tujuan organisasi yang
bersangkitan dengan efektif dan efisen. Mathis dan Jackson (2010:303)
menyatakan bahwa pengembangan merupakan upaya untuk meningkatkan
kemampuan karyawan dalam menangani berbagai tugas dan untuk menumbuhkan
kemampuan karyawan diluar kebutuhan pekerjaannya saat ini. Menurut Sunyoto
(2012: 145) kegiatan pengembangan memiliki ruang lingkup yang lebih [uas dalam
upaya untuk memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan, kemampuan, sikap dan
sifat-sifat kepribadian. Kegiatan pengembangan lebih difokuskan untuk memenuhi
kebutuhan umum jangka panjang dalam sebuah organisasi. Marwansyah
(2009:155) pengembangan adal ah pel aksanaan setiap aktivitas yang mengarah pada
pembelgaran berkesinambungan dan pengembangan diri dan yang berkontribusi

mewujudkan tujuan-tujuan individu dan organisasi.

2.1.16 Tujuan Pengembangan

Pengembangan Pengembangan karyawan bertujuan dan bermanfaat bagi
perusahaan, karyawan, konsumen, atau masyarakat yang mengkonsumsi
barang/jasa yang dihasilkan perusahaan. Tujuan pengembangan menurut Malayu
Hasibuan (2011 : 70) adalah menyangkut hal-hal berikut.

a. Produktivitas kerja Dengan pengembangan produktivitas kerja karyawan akan
meningkat, kualitas dan kuantitas produksi semakin baik, karenatechnical skill,
human skill, dan manageria skill karyawan yang semakin baik.

b. Efisenss Pengembangan karyawan bertujuan untuk meningkatkan efisiensi
tenaga, waktu, bahan baku, dan mengurangi ausnya mesin-mesin.

c. Kerusakan Pengembangan karyawan bertujuan untuk mengurangi kerusakan
barang, produksi, dan mesin-mesin karena karyawan semakin ahli dan terampil
dalam melaksanakan pekerjaannya.

d. Kecelakaan Pengembangan bertujuan untuk mengurangi tingkat kecelakaan
karyawan, sehingga jumlah biaya pengobatan yang dikeluarkan perusahaan

berkurang.
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Pelayanan Pengembangan karyawan bertujuan untuk meningkatkan pelayanan
yang lebih baik dari karyawan kepada nasabah perusahaan, karena pemberian
pelayanan yang baik merupakan daya penarik yang sangat penting bagi rekanan-
rekanan perusahaan yang bersangkutan.

Moral Dengan pengembangan, moral karyawan akan lebih baik karena keahlian
dan keterampilannya sesuai dengan pekerjaannya sehingga mereka antusias
untuk menyel esaikan pekerjaannya dengan baik.

. Karier Dengan pengembangan, kesempatan untuk meningkatkan karir karyawan
semakan besar karena keahlian, keterampilan, dan prestasi kerjanya lebih baik.
h. Konseptual Dengan pengembangan, manajer semakin cakap dan cepat dalam
mengambil keputusan yang lebih baik, karena technical skill, human skill, dan
manageria skill-nya semakin baik.

. Kepemimpinan Dengan pengembangan, kepemimpinan seorang manaer akan
lebih baik, human relation-nya lebih luwes, motivasinya lebih terarah sehingga
pembinaan kerja sama vertikal dan horizontal semakin harmonis.

Balas sgja Dengan pengembangan, balas jasa (ggji, upah, insentif, dan benefits)
karyawan akan meningkat karena prestasi kerja mereka semakin besar.
Konsumen Pengembangan karyawan akan memberikan manfaat yang baik bagi
masyarakat konsumen karena mereka akan memperoleh barang atau pelayanan

yang lebih bermutu.

2.1.17 Indikator Pengembangan.

Susilo (2003:54) indikator pengembangan terdiri atas serangkaian aktivitas

yang dirancang untuk meningkatkan pengetahuan karyawan, ketrampilan

karyawan,sikap karyawan terhadap tugas-tugas. Berdasarkan pendapat Susilo
tersebut dapat dijadikan sebagai indikator pelatihan, sebagai berikut

a. Pengetahuan karyawan, diberikan oleh perusahaan untuk membantu karyawan
dalam melakukan kegiatan pemasaran berdasarkan tugas dan fungsinya.

b. Ketrampilan karyawan, bertujuan agar memberikan skill pada setiap karyawan
untuk mempromosikan keunggulan produk, menjadi keunggulan perusahaan.
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c. Sikap karyawan, sikap yang mampu membuat karyawan memiliki cara unruk
mengelola emos pada saat menjual produk dan dalam menghadapi

tantanganmenghadapi konsumen.

2.2 Ketertarikan Antar Variabel
2.2.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja

Pelatihan secara umum diartikan sebagai salah satu pembelgaran yang
dilakukan oleh setiap pekerjaan. Pelatihan berperan penting sebagar media
penunjang karyawan dalam mendalami ilmu atau keahlian yang dimiliki oleh setiap
karyawan. Diharapkan pelatihan karyawan akan memenuhi pekerjaan sesual
dengan tujuan perusahaan dan akan mampu meningkatkan keuntung yang diperoleh
oleh perusahaan. Karyawan juga ditintung setelah melakukan pelatihan akan
mendapat hasil dan perkembangan dalam melakukan kegiatan dalam pekerjaan dan
mampu menghadapi persaingan antar peoduk smartphone.

Menurut jurnal yang dilakukan oleh Kelvin ( 2017) dalam jurnalnya yang
berjudul “ Pengaruh Pelatihan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Divisi Pemasaran Di PT. Sumber Hasil Sejati Surabaya” dari hasil
penelitian menunjukan bahwa pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja, dan
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja. Hasil yang ditunjukan pada
penelitian terdahulu ini menunjukan bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan, motivasi kerja tidak berpengaruh positif terhadap
kinerjakaryawan. Sedangkan pelatihan pada penelitian ini memiliki pengaruh yang
lebih besar daripada motivasi pada kinerja karyawan. Pelatihan kerja sangat
diperluhkan dalam mengembangkan dan meningkatkan ketrampilan dari karyawan
agar lebih dari standar yang ditetapkan oleh perusahaan. Pelatihan yang diberikan
karyawan akan meningkatkan kinerja karyawan sebab pekerjaan yang dilakukan
kepada karyawan dapat diselesaikan dengan hasil yang baik dan Iebih tepat waktu
dalam melakukan pekerjaan.
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2.2.2 Pengaruh Pengembangan Terhadap Kinerja Karyawan

Pengembangan secara umum diartikan sebagai carabagi perusahaan dalam
mengembangkan keunggul an perusahaan. Pengembangan berperan penting sebagai
media penyalur pengembangan yang adadi era modern ini. Perusahaan melakukan
pengembangan guna tidak ketinggalan dalam dunia industri smartpone yang
semakin berkembang. Karyawan dibekali pengembangan oleh perusahaan agar
karyawan mampu melakukan pekerjaan yang semakin berkembang dan karyawan
tidak ketinggalan masapemasaran produk lain ataupun ketinggalan keunggulan dari
produk lain, perusahaan diharapkan mampu menyediakan atau melakukan kegiatan
agar mampu melakukan kegiatan sesuai perkembangan eraini yang semakin lama
semakin berkembangan.

Penelitian yang dilakukan oleh Y opiana (2014) yang melakukan penelitian
padakaryawan PT. Thamrin Brothers Palembang. Penelitian ini menyatakan bahwa
pelatihan dan pengembangan karyawan mempunya pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Thamrin Brothers Paembang.
Pengembangan mampu meningkatkan tingkat kinerja karyawan sehingga
perusahaan tidak ragu dalam melakukan pengembengan dalam perusahaan.
Pengembangan sendiri saat ini sudah menjadi salah satu faktor yang diperhatihan
perusahaan dalam menjalankan perusahaan di era modern dalam perkembangan

perusahaan.

2.3 Penelitian Terdahulu
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan tentang pengaruh pelatihan
terhadap kinerja karyawan antaralain sebagai berikut :

Tabdl 2.1 Pendlitian Terdahulu
No NamaPenditian Variabd Metode Analisis Hasi| Pendlitian

( Tahun) Penelitian
b c q o
1 Dahmiri, Pelatihan  Analisisregrenss  Hasil pendlitian ini

Kharisma Sakta (X), menunjukan bahwa
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b o d e
(2014) Kinerja pelatihan karyawan
Pegawai (Y) berpengaruh
signifikan terhadap
kinerja karyawan.
2. Eli Yulianti Pelatihan Analisis regresi  Hasil penelitian ini
(2015) (X), Kinerja linear berganda menunjukan bahwa
(Y) pelatihan karyawan
berpengaruh
signifikan terhadap
kinerja karyawan.
3 Irma Mawadah Pelatihan Analisis path Hasil penelitian ini
(2016) (X1), menubjukan bahwa
komunikasi pelatihan karyawan
Organisasi dan komunikasi
(X2), berpengaruh
Kinerja signifikan terhadap
karyawan kinerja karyawan.
(Y)
4 Halimatus Pelatihan Anadlisis regres  budaya organisasi
Sakdiyah (2017) (X1), linear berganda  berpengaruh
Budaya signifikan terhadap
Organisasi kinerja karyawan
(X2),
Kinerja
karyawan

()
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a b c d e
5 Rizky Motivas Anadlisis regres Hasil dari penelitian
Listiyowati (X1), linear berganda ini menunjukan
(2017) Pelatihan bahwa  motivas,
kerja (X2), pelatihan kerja
Kinerja berpengaruh
karyawan signifikan terhadap
(Y) kinerja karyawan

6 Prelia  Candra Pelatihan  Analisis
Lestari S. (2019) (X1), regrensi linear
pengembang berganda
an (X2), dan
Kinerja
karyawan

(Y)

Sumber: Data diolah dari berbagai sumber 2019

2.4 Kerangka K onseptual

Menurut Bungin (2014:57) konsep dibangun dari teori-teori yan digunakan
untuk menjelaskan variabel yang akan diteliti. Sesuai rumusan masalah, penelitian
ini mengenai pelatihan kerjaterhadap kinerjakaryawan pada PT. World Innovative
Telecommunication. Selanjutnya pelatihan disebut dari variabel bebas/ independen
(X) sedangkan kinerja disebut sebagai variabel terikat / dependen (Y) yang
ditunjukan pada gambar berikut :
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Tabel 2.2 Kerangka Konseptual

...........................................

Pelatihan

(X 1) B '

Kinerja
Karyawan

Pengembangan

(X 2)

Variabel bebas ( X) Variabel terikat (Y)

Keterangan :
a. Simbol garislurus( — ):

a) Pengaruh parsial antara pelatihan awal terhadap kinerja karyawan
b) Pengaruh parsia antara pelatihan lanjutan terhadap kinerja
karyawan
b. Simbol garis putus-putus (---» ) :
a) Pengaruh simultan antara pelatihan keahlian dan pelatihan ulang

terhadap kinerja karyawan.

2.5Hipotesis
Menurut Sugiono (2009:70), hipotensis merupakan jawaban sementara

terhadap rumusan penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan
dalam bentuk kalimat pertanyaan. Mengacu pada rumusan masalah dan tujuan
penelitian yang telah diuraikan penelitian ini, makaterdapat hipotens yang akan di
uji. Menurut Hasan (2010:31), hipotensis adalah pernyataan atau dugan yang
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bersifat sementara terhadap suatu masalah penelitian yang kebenarannya masih

lemah sehingga harus diuji secara empiris.

Maka hipotensi penelitianini adalah :

a. Ho: : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel pelatihan (X1)
secara parsial terhadap kinerja karyawan (Y)
Ha: : Ada pengaruh yang signifikan antara varibel pelatihan ( X1) secara
parsial terhadap kinerja karyawan (YY)

b. Ho. : Tidak ada pengaruh yang dignifikan antara variabel pengembangan
(X2) secara parsia terhadap kinerja karyawan (Y)
Ha : Ada pengaruh yang signifikan antara varibel pengembangan ( X2)
secaraparsial terhadap kinerja karyawan (Y)

c. Hoz : Tidak ada pengaruh signifikan antara variabel pelatihan (X1) dan
pengembangan (X2) secara simultan terhadap kinerja karyawan (Y)
Haz : Ada pengaruh yang signifikan antara varibel pelatihan (X1) dan
pengembangan (X2) dan kinerja karyawan (Y) secara simultan terhadap

kingrakaryawan (Y)
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BAB 3. METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif. Penelitian kualitatif, analisis data menggunakan statistik. Metode
penelitian kuantitatif merupakan salah satu jenis penelitian yang spesifikasinya
adalah sistematis, terencana, dan terstruktur dengan jelas sgak awal hingga
pembuatan desain penelitian. Menurut Sugiono (2012:7), pendekatan kuantitatif
adalah data penelitian berupa angka-angka dan analisis menggunakan stastistik.
Pendekatan kuantitatif dipilih karena data yang diperoleh berupa angka-angka dan
menggunakan kuesioner sebagai instrument pengumpulan data dari responden
dan melakukan pengolahan data angka untuk memperoleh kesimpulan.

3.2 Populas dan Sampel Penelitian
3.2.1 Populas
Sugiono (2016:90), populasi adalah wilayah generdisasi yang terdiri atas :
objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh penelitian untuk dipelgjari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Menurut
Kuncoro ( 2009:123) populasi adalah suatu kelompok dari elemen penelitian,
dimana elemen adalah unit terkecil yang merupakan sumber dari data yang
diprngaruhi. Penelitian dengan menggunakan metode survey tidak harus selau
perlu untuk meneliti semua individu dalam suatu populasi karena akan memakai

biaya yang sangat besar dan waktu yang lama.

Tabel 3.1 Jumlah karyawan PT. World Innovative Telecommunication

No Unit Jumlah karyawan
1 Promotor 112
2 Pemilik counter 3
Jumlah 115

Sumber: Data diolah peneliti 2019

31
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Tabel 3.1 menjelaskan bahwa populasi dari karyawan promotor sebanyak 115,
sedangkan populasi yang diambil adalah sebanyak 112. Peneliti mendapat
informasi bahwa ada sebagian promotor yang sudah dijadikan pemilik counter hp
dan tidak termasuk dalam unit promotor Oppo. Populas memiliki salah satu
karakteristik yang ada bahwa karyawan promotor berjumlah 3 orang telah diangkat
sebagai pemilik counter resmi dan tidak menjadikan karyawan pemilik counter itu
sebagai populas yang peneliti ambil. Populasi penelitian ini adalah seluruh
karyawan promotor pada PT.World Innovative Telecomunication Cabang Jember
bagian promotor yang berjumlah 112 karyawan.

3.21 Sampel

Menurut Sugiono (2017:91), sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel merupakan bagian dari
populasi yang ada, sehingga untuk mengambil sampel harus menggunakan cara
tertentu yang didasarkan oleh pertimbangan-pertimbangan yang ada. Menurut
Hasan ( 2010: 84) sampel adalah bagian dari populas yang diambil melalui cara-
caratertentu yang jugamemiliki karakter tertentu, jelas, dan lengkap yang dianggap
bisa mewakili populasi.

Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan PT.World Innovative
Telecomunication Cabang Jember bagian promotor. Adapun Kriteria pertimbangan
yang digunakan sebagai syarat responden adal ah:

a. Responden adalah karyawan bagian promotor pada PT, World Innovative

Telecomunication Cabang Jember.

b. Responden telah selesai melakukan pelatihan produk baru yang diadakan PT,

World Innovative Telecomunication Cabang Jember.

Sampel yang diambil dari populas mempresentasikan populasi tersebut dan
setigp karyawan mendapatkan kesempatan yang sama untuk menjadi sampel dalam
penelitian ini. Adapun rumusan yang diambil dari penelitian ini menggunakan
rumus slovin dalam Umar (2004:107). Dalam pengambil sampel ini digunakan taraf
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10%, dan dalam menentukan ukuran sampel (n) dan populas (N) yang telah
ditetapkan, yaitu sebagai berikut:

n=—=~
" 1+ N (e?)

Keterangan:

n = Ukuran sampel

N = Ukuran populasi

e = Presentasi kelonggaran penelitian karena kesalahan pengambilan sampel yang
masih dapat ditorelir (e= 0.10).

i 112
1+112 (0.10 2)

s 112
1+112 (0.01)

112
1+(1.12)

112

T 212

n=52.8
Sampel yang dibutuhkan untuk menggambarkan keseluruhan populasi dalam
penelitian ini berdasarkan rumus slovin didapatkan angka 52.8 karyawan dan
dibulatkan menjadi 53 karyawan yang dapat dijadikan sampel.

3.3 Jenisdan Sumber Data
Penelitian ini mengguakan jenis data kuantitatif. Data kuantitatif adalah data
yang berbentuk angka atau bilangan. Data kuantitatif dapat di olah atau di analisis
menggunakan teknik perhitungan matematika atau stastistik. Sumber data dapat
yang digunakan dalam penelitian ini meliputi data primer dan data sekunder :
a. DataPrimer
Hassan, (2002:82) data primer adal ah data yang diperol eh atau dikumpulkan
langsung di lapangan oleh orang yang melakukan penelitian atau yang
bersangkutan yang memerluhkan. Data primer dalam penelitian ini diambil
secara langsung dengan menyebar kuesioner kepada karyawan PT. World
Innovative Telecommunication cabang Jember.
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b. Data Sekunder
Hasan (2002:82) data sekunder adalah data yang diperoleh atau
dikumpulkan oleh peneliti dari sumber-sumber yang ada. Data diperoleh
dari perpustakaan atau dari penelitian terdahulu. Data sekunder dalam
penelitian ini menggunakan data internal yaitu data yang tersedia dari
perusahaan yang diteliti, seperti data penjualan produk OPPO cabang
Jember dan menggunakan data eksternal yaitu dari sumber-sumber buku

dan jurnal penelitian tentang pelatihan dan kinerja karyawan.

3.4 Metode Pengumpulan Data
Siregar, (2014:17). pengumpulan data adalah proses pengumpulan data
primer dan data sekunder. Pengumpulan data penelitian merupakan langka
penting dalam pengumpulan data yang akan digunakan untuk pemecahan masalah
yang diteliti atau untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Sugiono
(2016:19) menyatakan bahwa metode penelitian data digunakan dalam penelitian
adal ah kuesioner, wawancara dan observasi. Teknik pengumpulan data penelitian
sebagal berikut:
a  Teknik Observas
Siregar, (2014:19) observas atau pengumpulan langsung adalah kegiatan
pengumpulan data dengan melakukan penelitian secara langsung terhadap
kondisi lingkungan kerja yang mendukung kegiatan penelitian, sehingga di
dapatkan gambaran secara jelas tentang kondisi objek penelitian tersebut.
Observasi dilakukan dengan maksud untuk memperoleh data awal dari
perusahaan yang berkaitan dengan pelatihan kerja dan kinerjakaryawan yang
dilakukan dengan caramengamati secaralangsung fenomena-fenomenayang
terjadi di lokasi penelitian.
b. Teknik Kuesioner ( Angket)
Sugiyono (2016:162) menyatakan bahwa kuesioner merupakan teknik
pengumpulan data yang digunakan dengan cara memberi seperangkat
pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk mendapatkan

kenyataan tentang pelatihan dan kinerja karyawan yang ada didalam
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perusahaan. Kuesioner dilakukan untuk memperoleh pernyataan responden
atas variabel yang terkait dengan penelitian, dalam penelitian ini terkait
variabel pelatihan kerja dan kinerja karyawan.

Studi Kepustakaan

Studi kepustakaan dilakukan dengan mempelgari literature atau referensi
yang berasal dari buku, jurnal, dan penelitian terdahulu yang berhubungan
dengan pelatihan, pengembangan, dan kinerja karyawan OPPO dan sgjarah

berdirinya PT. World Innovative Telecommunication cabang Jember.

Definisi Operasional Variabel
Menurut Sugiono (2009:39), variabel penelitian adalah suatu atribut atau

atau nilai dari orang, objek atau kegiatan yang mempunyai varias tertentu

yang ditetapkan oleh peneli untuk dipelgari dan kemudian ditarik kesimpulan.

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini mengenai pengaruh pelatihan kerja

terhadap kinerjakaryawan promotor, adaduamacam yaitu variabel independen dan

variabel dependen. Dalam penelitian ini definisi operasional dijelaskan sebagai
berikut :
a. Variabel Independen Atau Variabel Bebas (X)

a) Pelatihan (X1) adalah pelatihan yang diberikan pada karyawan pada awal

masuk kerja pada PT. Wold Innovative Telecomunication cabang Jember

sebagal bagian awa dalam pelatihan yang akan meningkatkan kinerja

karyawan. Indikator dari variabel pelatihan awal meliputi:

(1) Pengembangan pengetahuan, informasi yang diketahui oleh karyawan
sebagal bentuk pemahaman dalam materi yang sudah diberikan.

(2) Pengembangan keahlian, tindakan karyawan yang terampil dan
memahami suatu tugas yang sedang dikerjakan.

() Pengemabangan sikap, perasaan seseorang terhadap objek, peristiwa, atau
orang yang dihadapinya sehingga mampu memberikan perilaku tertentu

dalam melakukan pekerjaan.
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b) Pengembangan (X2) merupakan pelatihan yang diberikan berlanjut sesuai
kebutuhan pada PT. Wold Innovative Telecomunication cabang Jember.
Indikator dari variabel pelatihan lanjutan melipuiti:

(1) Pengetahuan karyawan, karyawan diharapkan mampu mendapatkan
informasi yang diperluhkan saat bekerja.
(2) Ketrampilan karyawan, karyawan diharapkan mampu melakukan kegiatan
sesual ketrampilan yang sudah diberikan.
(3) Sikap karyawan, kemampuan karyawan untuk mampu mengendakikan
keadaan nyaman pada saat melayani kosumen.
b. Variabel Dependen Atau Variabel Terikat (Y)

a) Kinerja Karyawan (Y) adalah suatu hasil yang dicapai oleh seseorang
karyawan untuk tujuan perusahaan dalam melaksanakan tugas sesual
tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya. Beberapa indikator
menilai kinerja karaywan meliputi :

(1) Kualitas Kerja, merupakan suatu baik atau buruknya tingkah karyawan
dalam melayani kerapian dan disiplin dalam kerja.

(2) Kuantitas Kerja, merupakan jumlah prestasi kerja ( target) yang telah
dicapa karyawan dalam waktu tertentu.

(3) Tanggung Jawab, merupakan suatu kesadaran karyawan akan tindakan
dalam pekerjaan.

(4) Kerjasama, merupakan sikap saling membantu dalam sesama karyawan
dalam memahami maupun mengaplikasikan pekerjaan.

(5) Inisiatif, ialah mengerjakan pekerjaan tanpa ada perintah oleh atasan.

Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel

Variabel indikator Item
penelitian
a
@ ® ©
Pelatihan Pengembangan 1. Mampu meningkatkan
(X1) pengetahuan pengetahuan mang emen.

2. Meminimalisir kesalahan dalam
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bekerja.

Pengembangan
keahlian

1.

Memahami visi mis perusahaan
secara luas.

Mampu  bertanggung jawab
terhadap pekerjaan.

Pengembangan sikap

Mampu meningkatkan sikap
percayadiri.
tanggap dalam menghadapi

pekerjaan

Pengembangan
(X2)

Pengetahuan

Mampu menjelaskan karakteristik
produk yang akan dijual.
Memahami materi pekerjaan

Keahlian

. Mampu menjelaskan kel ebihan

produk baru.

. Memberikan penjelasan lebih

mendalam.

Mampu memberikan kenyamanan
kepada pelanggan.
Memperhatikan dan menjaga

komunikasi terhadap pelanggan.

KinerjaKaryawan

(Y)

Kualitas kerja

Mampu menunjukan kerapian
Teliti saat bekerja

Kuantitas Kerja

Mampu bekerja secara efesien.
Efektif saat bekerjadengan jangka
waktu tertentu yang telah

ditentukan dan mampu menjaga
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a b C

prasarana kantor

Kerjasama 1. Saling membantu sesama rekan
kerja dadam memahami materi
kerja

2. Mampu  memberikan  solusi
kepada rekan kerja yang
membutuhkan pertolongan

Sumber : Data diolah peneliti 2019

3.6 Skala Pengukuran

Teknik pengukuran dalam penelitian ini menggunakan skalalikert. Menurut
Sugiyono (2009:107), skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapatan,
dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial. Dengan
skala likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator
variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk
menyusun item-item instrument yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan.

Daam penditian ini menggunakan 4 kategori yang disesuaikan dengan

pertanyaan yang berifat positif.
Bentuk pilihan ganda diberi skor sebagai berikut:
a. Sangat benar/ sedergjat =4
b. Benar / sedergjat =3
c. Tidak benar / sedergjat =2
d. Sangat tidak benar/ sedergjat =1

Memodifikasi skala likert dari 5 jawaban menjadi 4 kategori jawaban
dengan kategori meniadakan kategori yang ditengah berdasarkan alasan menurut
Hadi ( 1991:20) sebagai berikut:

a. Kategori di tengah mempunyai arti ganda. Biasanya diartikan belum dapat

memutuskan sesuatu atau memberi jawaban, atau bahkan ragu-ragu.
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b. Tersedianya jawaban ditengah akan menimbulkan kecenderungan menjawab
ke tengah, terutama bagi mereka yang ragu-ragu atas arah kecenderungan
jawabannya, kea rah setuju atau tidak setuju.

c. Maksud kategori menjadi 4 jawaban adalah untuk melihat kencenderungan
jawaban responden kea rah setuju atau tidak. Jika disediakan 5 jawaban, akan
menghilangkan banyak data penelitian sehingga mengurangi banyaknya
informasi yang dapat diperoleh para responden.

Penelitian ini menggunakan skala likert yang telah dimodifikasi menjadi
empat jawaban dengan alasan bahwa penelitian ini penelitian ingin memperoleh
informasi dari responden yang antara setuju dan tidak setuju/positif dan negative,

dengan demikian tidak mengurangi informasi yang diperoleh dari pararesponden.

3.7 Uji Instrumen Data
3.7.1 Uji Validitas

Hasil penelitian dapat dikatakan valid apabilaterdapat kesamaan antaradata
yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti.
Instrument yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data
(mengukur) itu valid. Vaid berarti instrument tersebut dapat digunakan untuk
mengukur apa yang seharusnya diukur (Sugiyono, 2016:121). Nilai rhitung
diperoleh dengan rumus sebagai berikut:

P NIXY - BX) EV)
T JINEXE - X)) N3V - GV

Keterangan :
Ixy = koefisien korelasi
n = jumlah responden uji coba
X = skor tigp item

Y = skor seluruh item responden uji coba
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3.7.2 Uji Reliabilitas

Menurut Ghozali (2011:47), uji reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk
mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk.
Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengolahan data
dilakukan dengan menggunakan SPSS. Uji reliabilitas data dapat dil akukan dengan
uji statistic Cronbach Alpha (o). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan

nilai Cronbach Alpha>0.70 (Ghozali, 2011:48). Dirumuskan sebagai berikut :

N_ kr
1+ k—1r

keterangan :
o= koefisien reabilitas
r = koefisien rata-rata antar variabel

k = jumlah variabel bebas dalam persamaan

3.8 Uji Asumsi Klasik
3.8.1 Uji Normalitas Data

Menurut Ghozali ( 2013: 110) tujuan dari uji normalitas adalah untuk
mengetahui apakah masing-masing variabel, baik variabel terikat dan variabel
bebas keduanya mempunya distribus norma atau tidak. Uji normalitas
diperluhkan karena untuk melakukan pengujian-pengujian variabel lainnya dengan
mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Uji normalitas
yang dilakukan terhadap sampel dengan menggunakan kolmogrov-smirnov test
dengan menetapkan derajat keyakinan (o)) sebesar 5%. Kriteria pengujian dengan
melihat besaran kolmogrov-smirnov test sebagai berikut;

1. Jikasignifikas > 0.05 maka data tersebut mempunyai disribusi normal

2. Jka signifikasi < 0.05 maka data tersebut tidal mempunyai disribusi

normal
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3.8.2 Uji Multikolinearitas

Menurut Ghozali (2013:91) uji multikolineritas ini bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel-variabel
bebas. Pada model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara
variabel bebas/variabel independen. Jika variabel bebas saling berkorelasi, maka
variabel ini tidak orthogonal. Variabel orthogonal adalah variabel bebas yang nilai
korelasi antara variabel bebasnya sama dengan nol. Untuk mengukur ada tidaknya
multikolinearitas dapat dilihat dari nilai nilai Tolerance (TOL) dan Variance
Inflationfaktors (VIF) dari masing masing variabel. Jikanilai TOL < 0,10 atau TOL
> 10 dan nilai VIF>10 makaterjadi gejala multikolinearitas dan sebaliknya.

3.8.3 Uji Heteroskedastitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui variabel penggangu dalam
persamaan regres mempunyal varians yang sama atau tidak. Jika mempunyai
varians yang sama, berarti tidak terdapat heteroskedastisitas, sedangkan jika
mempunyai varians yang tidak sama maka terdapat heteroskedastisitas (Sugiyono
dan Susanto, 2015:336). Untuk mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas dapat
dilakukan menggunakan uji spearman rho. Menurut Prayitno (2010:81), pengujian
heterokesdastisitas dengan menggunakan uji spearman rho dilakukan dengan cara
meregresikan nilai absolut residual terhadap seluruh variabel bebas. Suatu model
menunjukkan tidak terjadi heteroskedastisitas apabila Unstandardized Residual
menghasilkan nilai signifikan>0.05. penelitian yang baik adalah penelitian yang
tidak terjadi adanya gejala heteroskedastisitas.

3.9 Metode Analisis Data
3.9.1 AndisisRegres Linear Berganda

Anadisis Regrens Linear Berganda merupakan salah satu analisis yang
bertujuan untuk mengetahui suatu variabel terhadap variabel lain. Dalam analisis
regresi, variabel yang mempengaruhi disebut independent variabel (variabel bebas)
dan variabel yang dipengaruhi disebut dependent variabel (variabel terikat). Jika
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dalam persamaan regrensi hanyaterdapat satu variabel terikat, maka disebut regrensi
sederhana, sedangkan jika variabel bebas lebih dari satu, maka disebut persamaan
regrensi berganda. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan ( X1), pengembangan (
X2) dan kinerja karyawan (Y). Penelitian ini menggunakan analisis regrensi linear
berganda sebagai berikut ( Ghozali, 2013: 277)
Y=a+ blX1+ b2X2+ e

Keterangan:

Y = variabel kinerjakaryawan (variabel terikat)

a = konstanta

bl = koefisien regresi variabel kepuasan kerja

b2 = koefisien regresi variabel komitmen organisasi

X1 = kepuasan kerja

X2 = komitmen organisasi

e = faktor gangguan

3.10 Uji Hipotesis

Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui signifikan dari masing-masing
variabel bebas terhadap variabel terikat yang terdapat dalam model. Uji hipotesis
yang dilakukan adal ah:

3.10.1 Uji t ( Parsial)
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh variael independen terhadap

variabel dependen (X) secaraparsia. Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa
jauh pengaruh satu variabel penjelas atau dependent secara individual dalam
menerangkan variasi variabel independen (Ghozali, 2011:84). Kriteria pengujian
dengan tingkat signifikans (o) = sebesar 0,05 %.
Pengambilan keputusan :

1. Apabilatyityng < trabel Padao = 0,05 maka H, diterimadan H, ditolak

2. Apabilatyjtung > trabel Pada o = 0,05 maka Hy ditolak dan H, diterima

Untuk menguji signifikasi pengaruh yaitu apakah yang ditemukan itu berlaku

untuk keseluruhan populasi maka perlu dilakukan uji signikasi koefisien korelasi
(uji t-student) (Sugiyono, 2012:184) dengan rumus.
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Dimana:
t : Hasil t hitung
S : standart error variable bebas
b : Koefisien regresi variable independen

3.10.2 Uji F(simultan)

Uji F digunakan untuk melihat signifikasi pengaruh dari variabel bebas
secara simultan (serentak) terhadap variabel terikat (Ghozali, 2013:96). Pada
penelitian ini uji F digunakan untuk melihat signifikasi pengaruh dari variabel
pelatihan (X1), pengembangan (X2) dan kinerja karyawan (Y). Rumus yang
digunakan adalah:

_ R?/(k-1)
" 1-R%/(n-Kk)

Keterangan:
F = pengujian secara simultan
R? = koefisien determinan
k = banyaknya variabel
n = banyaknya sampel
Kriteria pengujian:
1. ApabilaFhitung > Ftabel, makavariabel independen secarasimultan atau
bersama berpengaruh terhadap variabel dependen (hipotesis diterima).

2. ApabilaFhitung < Ftabel, makavariabel independen secara simultan atau
bersama tidak berpengaruh terhadap variabel dependen (hipotesis
ditolak)

3. Menggunakan tingkat signifikan 5% (0,05)
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3.10.3 Uji R?( Analisis Koefisien Determinasi )

Uji R?( AnalisisKoefisien Determinasi ) adalah analisis yang digunakan untuk
mengukur seberapa besar presentase pengaruh variabel bebas yang berhubungan
semakin dekat dengan variabel berikut ( Priyanto, 2010:146).

b12x1y+b22x2y+b32x3y
Zy?

R*=2y

Keterangan:

R? = koefisien determinasi berganda
y = variabel terikat (dependen)

X = variabel terikat (independen )

b = koefisien regrensi linear
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3.11 Kerangka pemecah masalah

Uji Instrumen:

1. Validitas
2. Reliabilita s

Uji Asumsi Klasik

Analisis Regresi
Linear Berganda

:

Uji Hipotesis

'

Pembahasan dan Hasil

.

Kesimpulandan Saran

Gambar 3.1 Kerangka Pemecahan Masalah
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Keterangan :

a. Mulai : merupakan tahap awal atau persiapan penelitian terhadap masalah
yang dihadapi

b. Uji Instrumen : Uji instrumen pada penelitian ini terdiri dari uji validitas
yaitu untuk mengetahui layak tidaknya suatu instrumen untuk digunakan;
uji reliabilitas untuk mengetahui konsisten dan stabilitas dari nilai hasil
skala pengukuran tertentu.

c. Uji Asums Klasik : Uji asums klasik dalam pendlitian ini meliputi uji
normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas.

d. Andisis Data : Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisisregresi linear berganda.

e. Uji Hipotesis : Uji hipotesis pada penelitian ini menggunakan beberapa
macam alat yaitu uji t, uji F, dan uji R% Hal ini dilakukan untuk
mengetahui pengaruh variabel X terhadap variabel Y, baik secara parsial
maupun simultan.

f. Pembahasan dan Hasil : Pembahasan mengenai hasil pengolahan datayang
diperoleh dari penelitian yang dilakukan.

g. Kesimpulan dan Saran : Melakukan pengambilan kesimpulan dari hasil
penenlitian berdasarkan analisis yang telah dilakukan dan memberikan
saran yang sesuai dengan perhitungan yang dilakukan.

h. Berhenti : Menunjukkan berakhirnya dan selesainya penelitian yang
dilakukan
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BAB 5. PENUTUP

5.1 Kessmpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan tentang pengaruh pel atihan terhadap

kinerja karyawan promotor OPPO pada PT. World Innovative Telecommunication

Cabang Jember. Sudah dilakukan dengaan baik pelatihan yang dilakukan oleh

OPPO pada pelatihan terdiri dari training after sales, training basic smartphone,

training budaya perusahaan(visi dan misi perusahaan), training tanggung jawab

promotor, training SOP grooming, training OPPO stories, training ujian dan role
play, training product knowledge, training teknik selling atau teknik closing cepat.

Pelatihan bertujuan untuk meningkatkan kemampuan kinerja karyawan dan

mengembangkan perusahaan agar mampu menghadapi persaingan yang semakin

ketat, melalui hasil uji statistic yang disebarkan kepada penyebaran kuisioner 53

karyawan, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

a. Hasil pengujian regresi pengaruh pelatihan terhadap kinerjakaryawan pada PT.
World Innovative Telecommunication Cabang Jember menunjukkan hubungan
yang positif signifikan, Ini membuktikan bahwa Pelatihan yang baik akan
meningkatkan  Kinerja Karyawan pada PT. World Innovative
Telecommunication Cabang Jember.

b. Pengembangan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan promotor
OPPO. Hasil menunjukan bahwa tingkat pengembangan karyawan mendapat
peningkatan dan pemahaman yang semakin luas. Pengembangan pada
karyawan memberikan keuntungan yang lebih untuk melakukan kegiatan
pemasaran smartphone OPPO mampu memberikan kekuatan lebih untuk
mel akukan kegiatan pada era modern dan untuk mengatasi persaingan dengan
produk sgjenis.

c. Peatihan dan pengembangan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
promotor OPPO. Hasil menunjukan bahwa pel atihan dan pengembangan yang
baik akan meningkatkan kinerja karyawan promotor pada PT. World

Innovative Telecommunication Cabang Jember.
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5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti dapat
memberi saran sebagal berikut:
a. Bagi Perusahaan

1) Hasl penelitian ini diharapkan menjadi acuan dalam rangka mengetahui hal -
hal apa sgja yang mempengaruhi tingkat pelatihan karyawan dalam
melakukan pekerjaan yang semakin bailk. Kepada PT. World Innovative
Telecommunication Cabang Jember meningkatkan dan menjaga tingkat
pelatihan karyawan yang menjadi pendorong karyawan baru dalam
mel aksanakan pekerjaan, hal ini dapat dilakukan dengan cara memperbanyak
pel atihan yang akan diberikan kepada karyawan.

2 PT. World Innovative Telecommunication Cabang Jember, maka disarankan
kepada PT. World Innovative Telecommunication Cabang Jember untuk
meningkatkan dan menjaga pengembangan dalam produk pemasaran OPPO
tetap tinggi, dalam hal ini dapat dilakukan dengan cara memberikan wawasan
lebih dalam tetang jenis, keunggulan, dan karakteristik produk OPPO kepada
karyawan untuk berkembang lebih maju menduduki pasaran produk HP di
Indonesia.

b. Bagi Akademis
Bagi akademisi dan pendliti selanjutnya diharapkan dapat menambah jumlah
variabel yang diamati atau menggunakan variabel lain yang belum diteliti pada
penelitianini, karenamasih banyak terdapat variabel 1ain yang berkaitan dengan
keputusan pembelian konsumen. Variabel yang tidak diteliti dalam penelitian
ini sebagai bahan referensi bagi peneliti selanjutnya yang berkaitan dengan
keputusan pembelian konsumen. Penambahan ruang lingkup lokas penelitian
jugabisadilakukan karenafenomenayang terjadi di lokas yang berbedabelum
tentu sama dengan fenomena pada lokasi penelitian ini, sehingga dapat dibuat
perbandingan hasil penelitian dari lokasi yang berbeda dan penelitian dapat
lebih kompleks.
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LAMPIRAN 1. KUESIONER PENELITIAN

Kepada
Yth. Bapak/Ibu/Saudara/l Responden
Di tempat

Dengan hormat,

Sehubungan dengan penyusunan skripsi guna memenuhi  syarat
penyelesaian program studi S1 Ilmu Administrasi Bisnis, Fakultas Ilmu Sosial dan
[Imu Politik, Universtas Jember. Maka saya memohon Kketersediaan
Bapak/Ibu/Saudara/l untuk memberikan informasi dan berkenan menjawab
pernyataan yang telah diberikan dalam kuesioner yang berkaitan dengan topik
penelitian yang saya aukan. Peneclitian srkripsi ini berjudul “ Pengaruh
Pelatihandan dan Pengembangan Terhadap Kinerja Karyawan Sales Pada PT.
World Innovative Telecommunication Cabang Jember™.

Informasi yang Bapak/Ibu/Saudara/l berikan hanya digunakan untuk
kepentingan penelitian ini sgja. Penelitian menjamin kerahasiaan identirtas pribadi
dan jawaban yang diberikan oleh Bapak/Ibu/Saudara/l.

Saya sebagai peneliti mengucapkan terimakasih atas ketersediaan dan
kerjasama Bapak/Ibu/Saudaral/l yang berkenan untuk meluangkan waktu mengisi

kuesioner ini.

Hormat saya,

PreliaCandra Lestari S.
Nim. 140910202021
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KUESIONER
. |dentitas Responden
Jeniskelamin . Laki-laki / Perempuan *)
Umur OO Tahun
Pendidikan terakhir : SLTP/ SLTA / Diploma 3/ S1
Lama bekerja J gt Tahun

2. Petunjuk Pengisian

Beri tanda (X) pada jawaban yang saudara anggap paling sesuai dengan kondisi
saudara dalam waktu enam bulan terakhir.

. Setiap pernyataan hanya membutuhkan satu jawaban.

. Adapun nilai dari jawaban tersebut adalah sebagai berikut :

Sangat benar/ sedergjat =4
Benar/ sedergjat =3
Tidak benar/ sedergjat =2

Sangat tidak benar/ sedergjat =1


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

80

DAFTAR KUESIONER

Variabel Pelatihan

1. Apakah pelatihan yang diberikan oleh PT. World Innovative
Telecommunication Cabang Jember mampu memberikan peningkatan
manajemen saya.

a. Sangat benar c. Tidak benar
b. Benar d. Sangat tidak benar
2. Setelah pelatihan, kesalahaan saat bekerja semakin sedikit.
a. Sangat benar c. Tidak benar
b. Benar d. Sangat tidak benar
3. Setelah pelatihan, saya mampu memahami visi misi perusahaan.
a.  Sangat benar c. Tidak benar
b. Benar d. Sangat tidak benar
4. Setelah pelatihan, saya dapat lebih bertanggung jawab terhadap pekerjaan.
a. Sangat benar c. Tidak benar
b. Benar d. Sangat tidak benar
5. Setelah pelatihan, saya lebih memahami sgjarah tentang perusahaan.
a. Sangat benar c. Tidak benar
b. Benar d. Sangat tidak benar
6. Dalam peristiwa apapun, saya sigap dalam menyel esaikannya pekerjaan.
a. Sangat benar c. Tidak benar
b. Benar d. Sangat tidak benar

Variabel Pengembangan

1. Setelah melakukan pelatihan, saya bisa menjelaskan karakter produk dengan
baik.
a. Sangat benar c. Tidak benar
b. Benar d. Sangat tidak benar
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2. Setelah pelatihan, saya mengetahui pengetahuan yang lebih luas.

a. Sangat benar c. Tidak benar
b. Benar d. Sangat tidak benar
3. Setelah melakukan pelatihan, saya mampu menjel askan kel ebihan produk baru
secaralancar.
a. Sangat benar c. Tidak benar
b. Benar d. Sangat tidak benar
4. Setelah melakukan pelatihan, saya dapat menjelaskan keunggulan dari produk
sebelumnya.
a. Sangat benar c. Tidak benar
b. Benar d. Sangat tidak benar
5. Daam melayani pelanggan, saya dapat memberikan kenyamanan kepada
pelanggan.
a. Sangat benar c. Tidak benar
b. Benar d. Sangat tidak benar

6. Saya mampu menjaga komunikasi yang baik kepada konsumen yang akan
memberi produk OPPO.
a. Sangat benar c. Tidak benar
b. Benar d. Sangat tidak benar

Variabel Kinerja
1. Setelah melakukan pelatihan, penampilan saya semakin rapi.

a. Sangat benar c. Tidak benar

b. Benar d. Sangat tidak benar
2. Sayateliti dalam menyel esaikan pekerjaan.

a. Sangat benar c. Tidak benar

b. Benar d. Sangat tidak benar
3. Sayamelakukan secara efektif dalam pekerjaan.

a. Sangat benar c. Tidak benar

b. Benar d. Sangat tidak benar
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4. Sayabertanggung jawab dalam setiap pekerjaan.

a. Sangat benar c. Tidak benar
b. Benar d. Sangat tidak benar
5. Setelah pelatihan, saya datang ke tempat kerja sesuai dengan waktu yang telah
ditetapkan perusahaan
a. Sangat benar c. Tidak benar
b. Benar d. Sangat tidak benar
6. Setelah pelatihan, saya dapat bekerja sama dengan rekan kerja.
a. Sangat benar c. Tidak benar

b. Benar d. Sangat tidak benar
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Lampiran 2 Rekapitulasi Kuisioner
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23|4|4|3|3|4|3|21|3[2]3|3[4(3|18|3|4|3|4|4]4]2

2413/3|3/1|/3|/3|16|3|/4|3|2|1[3[16|3|3]1/3|3|3|6

2513/3|3|3|1|2|15|3|2|3|2[3[|1]|14|3]1|3|1|3|1]|2

2613/3|3|3|3|/2|17|3|2|3|3|3|3[17|3|3|3|3|3|3,|38

2713|3|3|3|1|3/16|3[3|3|2|3|1|15|3|1|3|1|3]|1]2

2813/3|3|3|2|3|17|3|3|3|3|3|2|17|4]|2|3|2|2|2]|5

2913/3|4|3|1/2|16|3|3|3|1|3[1]|14|4|1]|3]|1(3|2]| 4

30/3/3|3|3|3|2|17|3|3|4|3|3|3[19|3|3|3|3[3|1|6

31(3|4|3|4|4|3|21|4|4|4|4|4|4|24|a|4|4|4]4]4]4

3213/3|3|3|3|2|17|3|3|4|3|3[3][19|3[3|3|3[3|1]|6

33(3|4(3[3[3[3[19(4|4|4|4(4|4|24|4(4|4|4|4|4]| 4

3413/3|3|3|3|4[19|2|3|3|4[3[3[18|3]3|3[3|3/4|59

35|3/4|3|2|4|2|18|3|3|3|3|3|3|18|3[3|3|3[3|3|38

36|(4|3|/4/4|3]|4|22|3[3/3|3|3|3|18|3|3|2|3|3|3]7

37/4|4(3[3|3|1[{18|3[3|3|4|4]|2]|19|3|4]|4]4]4]|3]|2

38|3/3|3|/2|3|3|17|3|3|2|3|3|3|17|3|3|3|3[3|3,|38

39|/3/3|2|3|3|3|17|3|3|3|4[3|3|19|3|3|2|3|3|3|7

40 |3|4|4]|4]2|3|20|2|2|3|2|3|3|15]2|3|3|2]|2]|3]|5

4112(3|2]2[3(2|14]4|4|3|4|3|3|21]4|3|4[3|3]3]0

42 |3|4|4|4[3|4|22|2]|2|3|2|2]|2]|13|2|2|2|1]|1|2]|0

43 134|443 |3|21]4]4|3|4|3|3|21]4|3[4[3]|3]3]0

44 134|443 (2/20[4]4(3|4|3|3|21[4|3|4[3]|3]3]0

45|3(4|4]4]3(2|20]4|4|4|4|3|3|22]4]|3]|4[3]3]3]0

46 13[4/4]13[/3[3/20]4]4(3|4|3|3|21]4]|3]|4[3]3]3]0
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a b Cc
1
47 13| 4 3|13(2(19|2(2|4|2|3|1|14|4|1|3 I
1
483 |43 3|13(2|19|2|2|3|2|3|3|15|4|3|3 9
1
49 3|3 3/4|3|/18[4|4|3[43[1]|19[4|1]|3 6
1
5 14|4 3|13(2|18|2|2|3|2|3|2|14|2|3|3 7
1
51 3|3 1(1(2]13|2|2|3|2|4|2]15(2|4]|3 9
1
52134 1/3|/2/16(3|3[4|4(3|3[20|3|3]|1 6
1
5334 1/1|3(15(2|2|2|3(1|3[13|3|1]|1 3
Lampiran 3 Jawaban Responden
X1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 2 3.8 3.8 3.8
3.00 42 79.2 79.2 83.0
4.00 9 17.0 17.0 100.0
Total 53 100.0 100.0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 25 47.2 47.2 47.2
4.00 28 52.8 52.8 100.0
Total 53 100.0 100.0
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X1.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 8 15.1 15.1 15.1
3.00 26 49.1 49.1 64.2
4.00 19 35.8 35.8 100.0
Total 53 100.0 100.0
X1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 7 13.2 13.2 13.2
2.00 6 11.3 11.3 24.5
3.00 27 50.9 50.9 75.5
4.00 13 24.5 24.5 100.0
Total 53 100.0 100.0
X1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 7 13.2 13.2 13.2
2.00 4 7.5 7.5 20.8
3.00 36 67.9 67.9 88.7
4.00 6 11.3 11.3 100.0
Total 53 100.0 100.0
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X1.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 2 3.8 3.8 3.8
2.00 23 434 43.4 47.2
3.00 22 41.5 415 88.7
4.00 6 11.3 11.3 100.0
Total 53 100.0 100.0
X2.1
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 1.9 1.9 1.9
2.00 16 30.2 30.2 321
3.00 22 41.5 41.5 73.6
4.00 14 26.4 26.4 100.0
Total 53 100.0 100.0
X2.2
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 18 34.0 34.0 34.0
3.00 20 37.7 37.7 71.7
4.00 15 28.3 28.3 100.0
Total 53 100.0 100.0
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X2.3

Cumulative
Frequency Percent [|valid Percent Percent
Valid 1.00 1 1.9 1.9 1.9
2.00 4 7.5 7.5 9.4
3.00 38 71.7 71.7 81.1
4.00 10 18.9 18.9 100.0
Total 53 100.0 100.0
X2.4
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 1.9 1.9 1.9
2.00 15 28.3 28.3 30.2
3.00 15 28.3 28.3 58.5
4.00 22 41.5 41.5 100.0
Total 53 100.0 100.0
X2.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 4 7.5 7.5 7.5
2.00 2 3.8 3.8 11.3
3.00 40 75.5 75.5 86.8
4.00 7 13.2 13.2 100.0
Total 53 100.0 100.0
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X2.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 7 13.2 13.2 13.2
2.00 9 17.0 17.0 30.2
3.00 35 66.0 66.0 96.2
4.00 2 3.8 3.8 100.0
Total 53 100.0 100.0
Y.l
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 8 15.1 15.1 15.1
3.00 25 47.2 47.2 62.3
4.00 20 37.7 37.7 100.0
Total 53 100.0 100.0
Y.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 9 17.0 17.0 17.0
2.00 4 7.5 7.5 24.5
3.00 33 62.3 62.3 86.8
4.00 7 13.2 13.2 100.0
Total 53 100.0 100.0
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Y.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 6 11.3 11.3 11.3
2.00 6 11.3 11.3 22.6
3.00 27 50.9 50.9 73.6
4.00 14 26.4 26.4 100.0
Total 53 100.0 100.0
Y.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 5 9.4 9.4 9.4
2.00 4 7.5 7.5 17.0
3.00 39 73.6 73.6 90.6
4.00 5 9.4 9.4 100.0
Total 53 100.0 100.0
Y.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 2 3.8 3.8 3.8
2.00 4 7.5 7.5 11.3
3.00 42 79.2 79.2 90.6
4.00 5 94 9.4 100.0
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Total 53 100.0 100.0
Y.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 4 7.5 4.5 7.5
2.00 8 151 151 22.6
3.00 33 62.3 62.3 84.9
4.00 8 15.1 15.1 100.0
Total 53 100.0 100.0
Lampiran 4 Uji Instrumen
a Uji Valditas
Correlations
X1.1 | X1.2 | X1.3 [ X1.4 | X1.5 | X1.6 | X1
X1.1 Pearson Correlation 1| .113| .161| .229| .137| -.072].382"
Sig. (2-tailed) 421| .248| .100| .328| .608| .005
N 53 53 53 53 53 53 53
X1.2 Pearson Correlation | .113 1| .343"| .190| .201( -.149|.443"
Sig. (2-tailed) 421 .012| .172| .149| .286| .001
N 53 53 53 53 53 53 53
X1.3 Pearson Correlation | .161 | .343" 1].458™| -.119| .126.589"
Sig. (2-tailed) 248 .012 .001| .397| .368| .000
N 53 53 53 53 53 53 53
X1.4 Pearson Correlation| .229| .190|.458" 1 .283"| .254(.812"
Sig. (2-tailed) .100| .172| .001 .040| .067| .000
N 53 53 53 53 53 53 53
X1.5 Pearson Correlation] .137| .201| -.119( .283" 1| .039(.519"
Sig. (2-tailed) 328 .149| .397| .040 .781| .000
N 53 53 53 53 53 53 53
X1.6 Pearson Correlation | -.072| -.149| .126| .254| .039 1(.430"
Sig. (2-tailed) .608| .286| .368| .067| .781 .001
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N 53 53 53 53 53 53 53
X1  Pearson Correlation | .382™ | .443™ | .589™ | .812™ [ .519™ [ .430™ 1
Sig. (2-tailed) .005| .001| .000| .000| .000| .001
N 53 53 53 53 53 53 53
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
X2.1 | X2.2 | X2.3 | X2.4 | X2.5 | X2.6 | X2
X2.1 Pearson Correlation 1(.895™ | .340"|.660™| .338"| .200|.866"
Sig. (2-tailed) .000| .013| .000| .013| .152| .000
N 53 53 53 53 53 53 53
X2.2 Pearson Correlation | .895™ 1| .258(.721"| .169| .278"|.850"
Sig. (2-tailed) .000 .062| .000| .226( .044| .000
N 53 53 53 53 53 53 53
X2.3 Pearson Correlation | .340"| .258 1| .135|.488"| -.018|.486™
Sig. (2-tailed) .013| .062 .334| .000| .899| .000
N 53 53 53 53 53 53 53
X2.4 Pearson Correlation | .660™ |.721"| .135 1| .198(.453"(.823"
Sig. (2-tailed) .000( .000| .334 .155| .001| .000
N 53 53 53 53 53 53 53
X2.5 Pearson Correlation | .338"| .169(.488™| .198 1| -.043|.492"
Sig. (2-tailed) .013| .226| .000| .155 759 .000
N 53 53 53 53 53 53 53
X2.6 Pearson Correlation | .200| .278"| -.018 | .453™ | -.043 1|.487"
Sig. (2-tailed) 152 .044( .899(| .001| .759 .000
N 53 53 53 53 53 53 53
X2  Pearson Correlation | .866™ | .850™ | .486™ | .823™ [ .492™ [ .487" 1
Sig. (2-tailed) .000| .000( .000| .000O| .000| .000
N 53 53 53 53 53 53 53
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
Y.l Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y
| Y.1 Pearson Correlation 1]-.170].448™| .267(.372"| -.007 | .441"

92
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Sig. (2-tailed) 222| .001| .053| .006| .962| .001
N 53 53 53 53 53 53 53
Y.2 Pearson Correlation | -.170 1| .298"|.597"|.378"|.654™|.720"
Sig. (2-tailed) 222 .030| .000| .005| .000| .000
N 53 53 53 53 53 53 53
Y.3 Pearson Correlation | .448" | .298" 1| .211| .287"| .147(.628™
Sig. (2-tailed) .001| .030 129| .037| .293| .000
N 53 53 53 53 53 53 53
Y.4 Pearson Correlation | .267|.597"| .211 1(.7677|.572"|.821"
Sig. (2-tailed) .053| .000| .129 .000| .000| .000
N 53 53 53 53 53 53 53
Y.5 Pearson Correlation | .372"|.378"| .287"|.767" 1| .3327(.731"
Sig. (2-tailed) .006| .005| .037| .000 .015| .000
N 53 53 53 53 53 53 53
Y.6 Pearson Correlation | -.007 | .654™ | .147|.572"| .332" 1|.682™
Sig. (2-tailed) .962( .000( .293| .000| .015 .000
N 53 53 53 53 53 53 53
Y  Pearson Correlation | .441"|.720™ | .628" | .821" | .731" | .682" 1
Sig. (2-tailed) .001| .000| .000| .000| .000| .000
N 53 53 53 53 53 53 53

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

b. Uji Reliabiltas

X1
Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.709 7

X2
Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.770 7
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Y
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
764 7

Lampiran 5 Analisis Regresi Linier Berganda

Model Summary®

94

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .7512 .564 .546 2.07006
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 276.988 2 138.494 32.320 .00QP
Residual 214.257 50 4.285
Total 491.245 52
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X2, X1
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 511 2.440 .209 .835
X1 .336 133 .253 2.533 .014
X2 .619 .099 .624 6.257 .000

a. Dependent Variable: Y
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Lampiran 6 Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

95

Unstandardized
Residual

N 53
Normal Parameters? Mean .0000000

Std. Deviation 2.02985962
Most Extreme Differences Absolute .094

Positive .094

Negative -.067
Test Statistic .094
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢4
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
d. This is a lower bound of the true significance.
b. Uji Multikolinearitas

Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 511 2.440 .209(.835
X1 .336 133 .25312.533(.014 877 1.140
X2 .619 .099 .624 1 6.257 | .000 .877] 1.140

a. Dependent Variable: Y


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

c. Uji Heteroskesdastisitas

Coefficients?

96

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3.391 1.391 2.438 .018
X1 .028 .076 .054 375 .709
X2 -.131 .056 -.332 -1.316 247
a. Dependent Variable: RES2
Lampiran 7 Uji Hipotesis
aUjit
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 511 2.440 .209 .835
X1 .336 133 .253 2.533 .014
X2 .619 .099 .624 6.257 .000
a. Dependent Variable: Y
b. Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 276.988 2 138.494 32.320 .00QP
Residual 214.257 50 4.285
Total 491.245 52

a. Dependent Variable: Y

b. Predictors: (Constant), X2, X1
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c. Uji Koefisienan Deter minasi

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7512 .564 .546 2.07006

a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
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Lampiran 8 Rtabel
N The Level of Significance N The L evel of Significance
5% 1% G%) 1%
3 0.997 0.999 38 0.320 0.413
4 0.950 0.990 39 0.316 0.408
5 0.878 0.959 40 0.312 0.403
6 0.811 0.917 41 0.308 0.398
7 0.754 0.874 42 0.304 0.393
8 0.707 0.834 43 0.301 0.389
9 0.666 0.798 44 0.297 0.384
10 0.632 0.765 45 0.294 0.380
11 0.602 0.735 46 0.291 0.376
12 0.576 0.708 47 0.288 0.372
13 0.553 0.684 48 0.284 0.368
14 0.532 0.661 49 0.281 0.364
15 0.514 0.641 50 0.279 0.361
16 0.497 0.623 (55) 0.266 0.345
17 0.482 0.606 60 0.254 0.330
18 0.468 0.590 65 0.244 0.317
19 0.456 0.575 70 0.235 0.306
20 0.444 0.561 75 0.227 0.296
21 0.433 0.549 80 0.220 0.286
22 0.432 0.537 85 0.213 0.278
23 0.413 0.526 90 0.207 0.267
24 0.404 0.515 95 0.202 0.263
25 0.396 0.505 100 0.195 0.256
26 0.388 0.496 125 0.176 0.230
27 0.381 0.487 150 0.159 0.210
28 0.374 0.478 175 0.148 0.194
29 0.367 0.470 200 0.138 0.181
30 0.361 0.463 300 0.113 0.148
31 0.355 0.456 400 0.098 0.128
32 0.349 0.449 500 0.088 0.115
33 0.344 0.442 600 0.080 0.105
34 0.339 0.436 700 0.074 0.097
35 0.334 0.430 800 0.070 0.091
36 0.329 0.424 900 0.065 0.086
37 0.325 0.418 1000 0.062 0.081
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