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ABSTRAK

Indah Sari. 1404160662. Pengaruh Pelatihan Dan Kompensasi Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT. Kemasindo Cepat Nusantara Medan. Skripsi 2018. Fakultas Ekonomi
Dan Bisnis Universitas M uhammadiyah Sumatera Utara.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah lingkungan kerja dan disiplin kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Kemasindo Cepat Nusantara Medan. Populas
dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Kemasindo Cepat Nusantara Medan. Sampel dalam
penelitian ini sebanyak 35 orang karyawan.

Teknik pengumpulan data menggunakan wawancara dan angket lalu di uji menggunkan validitas
dan reliabitas. Teknik analisis data menggunkan regresi linier berganda, uji asums klasik, uji t,
uji f dan koefisien determinasi (R-Square).

Dapat diketahui bahwa koefisien determinasi yang diperoleh sebesar 0,334. Hal ini berarti 33,4%
variasi variabel kinerja (Y) ditetnttukan oleh kedua variabel independen yaitu pelatihan dan
kompensas (X2), sedangkan sisanya 66,6% dioengaruhi ooleh variabel lain ynag tidak diteliti.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdagpat pengaruh signifikan dan positif pelatihan
terhadap kinerja karyawan yang ditunjukkan dari hasil trtung (3,410) > tipa (2,035) dengan nilai
signifikan 0,002 < 0,05. Terdgpat pengaruh signifikan dan positif kompensasi terhadap kinerja
karyawan yang ditunjukkan dari hasil thwung (2,219) > tipe (2,035) dengan nilai signifikan 0,034 <
0,05. Dan terdapat pengaruh signifikan dan positif pelatihan dan kompensasi terhadap kinerja
karyawan yang ditunjukkan dari hasil Fuiwung (8,031) > Fana (3,29) dengan nilai signifikan 0,001
< 0,05.

Kata Kunci : Pelatihan, Kompensasi, Kinerja



KATA PENGANTAR

Assalamu’alaikum Wr. Wb

Puji dan syukur penulis ucapkan kehadirat Allah SWT yang telah
memberikan Rahmat dan KaruniaNya yang tiada tara kepada kita semua terutama
kepada penulis, dan sholawat beriring salam disampaikan kepada Nabi Muhammad
SAW, sehingga penulis dgpat menyelesaikan penulisan skripsi yang berjudul
“Pengarun Pelatihan dan Kompensass Terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Kemasindo Cepat Nusantara Medan” ini guna memenuhi salah satu syarat untuk
memperolrh gekar Sarjana Strata-1 (S1) di Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara (UMSU). Penulis menyadari bahwa skrips ini
masih jauh dari sempurna dan masih dapat kekurangan akibat keterbatasan yang
dimiliki oleh penulis.

Dalam penyelesaian skripsi ini, tidak terwujud tanpa bantuan dari berbagai
pihak baik berupa dorongan, semangat maupun pengertian yang telah diberikan
kepada penulis selama ini. Untuk itu pada kesempatan ini izinkanlah penulis untuk
mengucapkan terimakasih yang sebesar-besarnya kepada:

1. Teristimewa untuk Ayahanda tersayang M. Rasyid dan Ibunda tercinta Sri
Irawati yang telah memberikan segala kasih sayangnya kepada penulis berupa

besarnya perhatian, pengorbanan, bimbingan serta do’a yang tulus terhadap



10.

11.

Penulis, sehingga Penulis termotivasi dalam menyelesaikan pembuatan skripsi
ini.

Bapak Dr.Agussani, M,AP selaku Rektor Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara.

Bapak Januri, SE, M.Si. selaku Dekan Fakultas Ekonomi Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara.

Bapak Ade Gunawan, SE, M.Si, Wakil dekan | Fakultas Ekonomi
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Bapak Dr. Hasrudy Tanjung, SE, M.S. selaku Ketua Prodi Fakultas
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Bapak Jasman Syarifuddin, S.E, M.Si. selaku Wakil Prodi Fakultas
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Ibu Rini Astuti, S.E, MM. selaku dosen pembimbing yang dengan tulus dan
kebaikan hatinya telah berkenan meluangkan waktu untuk memberikan
dorongan, semangat, saran, bimbingan dan pengarahan dalam penyusunan
skripsi ini.

Ibu Sus Handayani, SE, M.Si dosen Penasehan Akademik kelas C/ siang
manajemen stambuk 2014.

Seluruh dosen pendidik di Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.
Kepada seluruh teman-teman kelas C Mangemen siang yang selalu
memberikan semangat dan dukungan kepada penulis.

Buat Sahabat tercinta Apriyani Kumaa Dewi, Gilang Farera, Chairunnisa,

Syarifah Suci, dan Sucy Pradita. Terimakasih karena dengan senantiasa selalu



ada dadam suka dan duka serta memberi semangat dan motivas serta
dorongan dalam mengerjakan sripsi ini.

Semoga Allah SWT memberikan imbalan dan pahala atas kemurahan
hati dan bantuan pihak-pihak yang terkait tersebut. Harapan penulis semoga
skripsi ini bermanfaat bagi pembaca sekalian penulis dan semoga Allah SWT
selau melimpahkan taufik dan hidayah Nya pada kita semua sera
memberikan keselamatan duniadan akhirat.

Demikian penulis mohon maaf yang sebesar-besarnya atas segala
kekurangan. Penulis menyadari bahwa skripsi ini masih jauh dari sempurna.
Maka diperlukan kritik dan saran untuk membangun skrips ini menjadi lebih
baik.

Wassa amualaikum Wr. Wb

Medan, Januari 2018

Penulis

INDAH SARI
1405160682
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar belakang masalah

Pada prinsipnya perusahaan atau badan usaha yang diatur dan dijalankan
oleh orang-orang yang memiliki keahlian dan keterampilan tertentu agar tujuan
perusahaan dapat tercapai sesuai dengan direncanakan. Target atau tujuan tersebut
tidak akan mungkin tercapai tanpa sumber daya yang memadai. Sumber daya
yang memiliki peran penting dalam pencapaian tujuan perusahaan maupun
organisasi adalah sumber daya manusia. Sumber daya manusia atau karyawan
yang baik dapat dilihat salah satunya dengan kinerja yang diberikan.

Karyawan merupakan aset sebuah perusahaan untuk membuat perusahaan
terus mau dan bertahan dalam perkembangan perusahaan. Setigp perusahaan
menginginkan karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi dalam
memajukan perusahaan, karena jika karyawan memiliki komitmen yang tinggi
maka kemungkinan besar tujuan perusahaan akan cepat tercapai dan perusahaan
akan terus bertahan dan berkembang baik. Karyawan adalah sebagai penggerak
jalannya sebuah roda organisasi atau perusahaan, untuk meningkatkan kinerja
karyawan, perusahaan memberikan dorongan yang berupa kompensasi pada
karyawan. Untuk meningkatkan kinerja karyawan tersebut perusahaan
mengadakan berbagai program diantaranya seperti pengembangan karir yang
meliputi pelatihan, promosi, dan mutasi.

Menurut Mangkunegara (2013,hal.67) “kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya’ .



Kinerja karyawan dapat digambarkan sebagai fungsi proses dari respon
individu terhadap kinerja yang diharapkan organisasi, yang mencakup desain
kinerja, proses pemberdayaan, dan pembimbingan, serta dari sisi individu itu
sendiri yang mencakup ketrampilan kemampuan dan pengetahuan Kkinerja
merupakan hasil suatu proses pekerjaan dan organisasi. Adapun faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan, kompensasi, dan
pelatihan. Untuk mencapai tujuan perusahaan, hendaknya perusahaan harus
mempunyai karyawan handal yang memiliki prestasi yang baik.

Menurut Mangkunegara (2013,hal.44) "pelatihan adalah meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan teknis,dalam rangka meningkatkan kemempuan
konseptual dan,kemampuan dalam mengambil keputusan. Pelatihan-pelatihan
yang diberikan pada karyawan akan mendorong karyawan bekerja lebih keras. Hal
ini disebabkan karyawan yang telah mengetahui dengan baik tugas-tugas dan
tanggung jawab akan berusaha mencapai tingkat moral kerja yang lebih tinggi.
Pengetahuan karyawan maupun pengetshuan umum yang mempengaruhi
pelaksanaan tugas sangat menentukan berhasil tidaknya pelaksanaan tugas
tersebut. Karyawan yang kurang memiliki pengetahuan cukup tentang bidang
kerjanya akan tersendat-sendat.

Pada umumnya manusia bekerja untuk mendapatkan imbalan jasa seperti
pekerjaan yang dilakukan. Di dalam perusahaan hal ini sering disebut kompensasi
atau balas jasa. Kompensasi merupakan hal yang penting untuk menarik,
memelihara, maupun mempertahankan karyawan bagi kepentingan perusahaan.

Menurut Kadarisman (2014, hal.3) “Pentingnya kompensasi bagi

karyawan, sangat berpengaruh terhadap perilaku dan kinerjanya. Untuk menarik



orang supaya masuk bekerja pada organisasi/ perusashaan tertentu, untuk
mengusahakan karyawan dating dan pulang bekerja tepat waktum memotivasi
karyawvan supaya bekerja lebih giat, disiplin, dan mengembangkan
kompetensinya, maka organsasi/ perusahaan perlu memberikan imbalan (reward)
pada karyawan yang telah mengorbankan waktu, tenaga, kemampuan, dan
keterampilan sehingga karyawan merasa puas karena usahanya tersebut dihargai”.

PT. Kemasindo Cepat Nusantara Medan yang bergerak dibidang muatan
International Freight Fordwarder melayani export dan impor termasuk angkutan
udara dan angkutan laut, bea cukai, kargo proyek, bisnis output dan pelayanan
lainnya. PT. Kemasindo Cepat Nusantara Medan didirikan pada tahun 2000 di
Medan provinsi Sumatera Utara. Dalam menjalankan usahanya yang telah lebih
dari 15 tahun PT. Kemasindo Cepat Nusantara Medan mendirikan perusahaan-
perusahaan anak seperti PT. Tiga Sekawan Express, PT. AMCO Sovoreign
Logistic Indonesia, PT. GAC Indonesia yang berusaha di bidang pelayaran dan
pengangkutan laut untuk pengangkutan barang barang petikemas yang dikirim ke
luar negeri ataupun pengiriman antar pulau di Indonesia.

Menurut pemaparan personalia di PT.Kemasindo Cepat Nusantara Medan
masih banyak terjadi masalah di dalam perusahaan, dimana perusahaan masih
kurang memberikan pelatihan kepada karayawan. Kurangnya pengetahuan
karyawan dalam mengerjakan pekerjaa dibidang pengiriman barang yang sudah
menggunakan komputer. Pemberian kompensasi yang belum efektif membuat
karyawan menjadi tidak efektif dalam melakukan pekerjaa. Ketidak efektifannya
kompensasi tersebut terlihat dari insentif yang tidak diberikan oleh perusaahn

ketika karyawan melakukan pekerjaan tambahan (overtime). Hal ini yang



menyebabkan kinerja karyawan diperusahaan tersebut masih belum optimal dalam
melakukan pekerjaan suatu pekerjaan.

Berdasarakan uraian diatas, maka penulis tertarik melakukan penelitian
lebih lanjut dalam bentuk karya ilmiah dengan judul “ Pengaruh Pelatihan dan
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Kemasindo Cepat

Nusantara Medan “.

. ldentifikasi Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, perusahaan perlu mendorong
para karyawan untuk dapat bekerja dengan baik, maka pihak perusahaan harus
dapat memberikan pelatihan yang dapat memberikan efek yang baik kepada
karyawan sehingga karyawan dapat mengembangkan diri dan mampu memahami
beberapa hal terkait pekerjaannya. Tetgpi dalan memberikan pelatihan dan
memberikan kompensasi terhadap karyawannya, perusahaan harus dapat
memahami karakteristik dari setigp individu di perusahaan tersebut.

Dari urian diatas permasal ahan yang timbul yaitu :
. Masih kurangnya pengetahuan pelatihan yang ada diperusahaan.
. Pemberian kompensas yang belum sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan oleh
karyawan.
. Kinerja karyawan yang masih belum optima dalam setigp melakukan pekerjaan.
Seperti masih ada karyawan yang menunda pekerjaan, inilah salah satunya yang

membuat kinerja karyawan tidak optimal.



. Batasan dan Rumusan M asalah

. Batasan M asalah

Batasan masalah berkaitan dengan identifikasi masalah, jika dalam penelitian
ini memiliki keterbatasan, masalah-masalah yang telah diidentifikasi mungkin
tidak dapat diteliti semuanya, melainkan hanya beberapa sgja yang dipilih atau
dibatsi (Menurut Umar yang dikutip oleh Juliandi, dkk, 2015 hal.103)

Mengingat keterbatasan waktu dan pengetahuan yang dimiliki penulis agar
penelitian ini terarah dan sistematis maka penulis hanya membatasi masalah pada
pelatihan dan kompensasi pada karyawan tetap di PT. Kemasindo Cepat

Nusantara M edan.

. Rumusan M asalah

Rumusan masalah subbab yang sangat berkaitan dengan batasan masalah.
Masalah yang ttelah dibatasi sebelumnya, perlu dirumuskan sebagai upaya
memberikan arah, bahwa apa sebenarnya fokus yang hendak dilakukan peneliti
(Menurut Juliandi, dkk, 2015 hal. 103)

Untuk mempermudah penelitian, dari uraian diatas rumusan dalam penelitian
ini adalah :

Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Kemasindo
Cepat Nusantara M edan.
. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Kemasindo
Cepat Nusantara M edan.
. Apakah pelatihan dan kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada

PT. Kemasindo Cepat Nusantara Medan.



. Tujuan Dan M anfaat Penelitian
. Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian adalah hal-hal objektif apa yang sebenarnya yang ingin
dicapa oleh peneliti, berkaitan dengan hal-hal yang dipertanyakan pada rumusan
masalah (Menurut Juliandi, dkk, 2015 hal. 104)

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka penulis menetgpkan tujuan
penelitian sebagai berikut:
Untuk mengetahui pengaruh pelatinan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Kemasindo Cepat Nusantara M edan.
. Untuk mengetahui pengarun kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT.
Kemasindo Cepat Nusantara M edan.
Untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan kompensasi terhadap kinerja karyawan

pada PT. Kemasindo Cepat Nusantara M edan.

. Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian adalah subbab dimana penelitian mengemukakan manfaat
atau kegunaan yang bias diperoleh apabila tujuan penelitian dicapai (Menurut
Juliandi, dkk, 2015 hal. 105)

Adapun manfaat yang ada didalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
Manfaat teoritis
Dapat menambah wawasan dan ilmu pengetahuan khususnya yang berkaitan

dengan bidang pelatihan, kompensasi dan kinerja karyawan.



b. Manfaat praktis
Dapat digunakan sebagai referensi agar perusahaan dapat mempengaruhi apa sgja
yang harus diperhatikan dan ditingkatkan lagi

c. Manfaat bagi peneliti lain
Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumber infomasi untuk
menambah pengetahuan dan sebagai bahan referensi tambahan untuk peelitian

lain.



BAB Il

LANDASAN TEORI

A. URAIAN TEORI
1. Kinerja

a. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan
dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil
suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisas atau
perusahaan serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan
operasional.

“Kinerja adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas
maupun kuantitas yang dicapai sdm persatuan periode waktu dalam melaksanakan
tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya’.
(Mangkunegara,2013,hal .67)

Menurut Kasmir (2016, hal.180) “Kinerja Karyawan tentang melakukan
pekerjaan dengan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebuttentang apa yang
dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakanya’.

Sedangkan Menurut Amstrong dan Baron dalam Wibowo (2016, hal.7)
“Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan
tujuan strategi organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada
ekonomi”.

Dari beberapa pendapat diatas dapat diambil kesimpulan bahwa kinerja

merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitasdalam melaksanakan tugas-



tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu
berdasarkan criteriayang telah ditentukan.

b. Arti Penting Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja merupakan salah satu dari rangkaian fungsi manajemen
sumber daya manusia. Setelah karyawan diterima menjadi calon pegawai, ada
yang langsung bekerja atau masuk kepelatihan terlebih dahulu. Selama bekerja
karyawan tersebut akan dinilai prilaku dan hasil kerjanya atau dengan kata lain
kinerjanya.

Penilaian kinerja meliputi beberapa hal, sesuai dengan yang telah
ditetapkan perusahaan sebelumnya. Masing-masing perusahaan memiliki standrat
dan criteria tertentu untuk menilai kinerja karyawannya. Dalam praktiknya
penilaian kinerja antara satu perusahaan dengan perusahaan lainnya relative tidak
jauh berbeda.

Penilaian kinerja penting artinya bukan hanya untuk kepentingan
perusahaan semata, akan tetapi juga untuk kepentingan karyawan itu sendiri. Bagi
perusahaan, kinerja karyawan secara keseluruhan dapat dilihat dari jumlah laba
yang akan diperolehnya dalam suatu periode. Disamping itu kinerja karyawan
juga digunakan untuk besarnya kompensasi yang diterimanya, atau untuk
menentukan sanksi yang dikenakan bila karyawan gagal memenuhi target yang
telah ditetapkan.

Sedangkan bagi karyawan, kegunaan penilaian kinerja adalah untuk
mengukur kemampuan dalam melakukan suatu pekerjaan, sekaligus sebagai
koreks atas hasil pekerjaannya. Jika hasil kerjanya kuran baik, maka perlu

dilakukan perbaikan dimasayang akan dating. Kasmir (2016, hal.179-180).
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c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Dalam praktiknya tidak selamanya bahwa kinerja karyawan dalam kondisi
seperti yang diinginkan baik karyawan itu sendiri ataupun organisasi. Banyak
kendala yang mempengaruhi kinerja baik kinerja organsasi maupun Kkinerja
individu.

Menurut Mangkunegara (2017, hal 13-14) faktor yang mempengaruhi
pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi
(motivation).

1. Faktor kemampuan (ability)

Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan
potens (1Q) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya
pimpinan dan karyawan yang memiliki 1Q di atas rata-rata (1Q110-
120) apaagi 1Q superior, very superior, gifted dan genius dengan
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam
mengerjakan pekerjaan sehari-hari. Maka ia akan lebih mudah
mencapal kinerjamaksimal.

2. Faktor motivasi (motivation)

Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) pimpinan dankaryawan
terhadap situasi kerja (situation) di lingkungan organisasinya. Mereka
yang bersikgp positif (pro) terhadap situasi kerjanya akan
menunjukkan motivas kerja tinggi dan sebaliknya jika mereka
bersikap negatif (kontra) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan

motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja yang dimaksud mencakup
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antara lain hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan
pimpinan, pola kepemimpinan kerja dan kondisi kerja
Sedangkan menurut Kasmir (2016, hal 189-193) adapun faktor-faktor yang
mempengruhi kinerjabaik hasil maupun perliaku kerja adalah :
1. Kemampuan dan keahlian

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan
keahlian maka dapat menyelesaiakan pekerjaannya secara benar,
sesuai yang ditetapkan. Artinya karyawan yang memiliki kemampuan
dan keahlian yang lebih baik, maka akan memberikan kinerja yang
baik pula, demikian sebaliknya bagi karyawan yang tidak memiliki
kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaannya secara benar, maka
akan memberikan hasil yang kurang baik pula, yang pada akhirnya

akan menunjukkan kinerjayang kurang baik.

2. Pengetahuan

Makasudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara bak akan
memberikan hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya.
Artinya denga mengetahui pengetahuan tentang pekerjaan akan
memudahkan seseorang untuk melakukan pekerjaannya, demikian
pula sebaliknya jika karyawan tidak atau kurang memeliki
pengetahuan tentang pekerjaannya, maka pasti akan mengurangi hasil
atau kualitas pekerjaannya yang pada akhirnya akan mempengaruhi

kinerjanya
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3. Rancangan kerja
Merupakan rancangan pekerjaan yang memudahkan karyawan dalam
mencapal  tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki
rancangan yang baik, maka akan memudahakan untuk menjalankan
pekerjaan tersebut secara tepat dan benar. Sebaliknya jika suatu
pekerjaan tidak memiliki rancangan yang baik maka akan sulit untuk
menyelesaikan pekerjaannya secaratepat dan benar.

4. Kepribadian
Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang.
Setigp orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu
sama lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter
yang baik, akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh
penuh tanggung jawab sehingga hasil pekerjaan juga baik. Demikian
pula sebaliknya bagi karyawan yang memiliki kepribadian atau
karakter yang buruk, akan bekerja secara tidak sungguh-sungguh dan
kurang bertanggung jawab.

5. Motivas kerja
Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekrjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam
dirinya atau dorongan dari luar dirinya maka karyawan akan
terangsang atau terdorong untuk melakukan sesuatu denga baik.
Sebaliknya jika karyawan tidak terdorong atau terangsang untuk
melakukan pekerjaannya maka hasilnya akan menurunkan kinerja

karyawan itu sendiri.
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6. Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan perilkau seseorang dalam mengatur,
mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu
tugas dan tanggung jawab yang diberikannya. Perilaku pemimpin
yang menyenangkan,mengayomi,mendidik dan membimbing tentu
akan membuat karyawan senang dengan mengikuti apa yang
diperintahkan oleh atasannya. Hal ini tentu akan dapat meningkatkan
kinerja karyawannya, sebaliknya jika perilaku pemimpinnya tidak
menyenangkan akan menurunkan kinerja bawahannya

7. Gayakepemimpinan
Merupakan gaya tau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau
memerintahkan bawahannya. Sebagai contoh gaya atau sikap seorang
pemimpin yang demokratis tentu akan berbeda dengan pemimpin
yang otoriter. Dalam praktiknya gaya kepemimpinan ini dapat
diterapkan sesuai dengan kondisi organisasinya

8. Budayaorganisasi
Merupakan kebiasan-kebiasan atau norma-norma yang berlaku dan
dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan
atau norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima
secar umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota perusahaan
atau organisasi. Kepatuhan anggota organisasi untuk menuruti atau
mengikuti kebiasaan atau norma ini akan mempengaruhi kinerja

seseorang atau kinerja organisasi.
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10.

11.
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Kepuasan kerja

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka
seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika
karyawan merasa senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka
hasil pekerjaan pun akan berhasil baik. Jika seseorang tidak senang
atau gembira dan tidak suka atas pekerjaannya seseorang akan ikut
mempengaruhi hasil kerja karyawan.

Lingkungan kerja

Jika lingkunga kerja dapat membuat suasana nyaman dan
memberikan ketenangan maka dapat membuat suasana kerja
kondusif, sehingga dpat meningkatkan hasil kerja seseorang menjadi
lebih baik, karena bekrja tanpa gngguan sebaliknya jika suasana atau
kondisi tidak memberikan kenyamanan atau ketenangan, maka akan
berakibat suasana kerja menjadi terganggu yang pada akhirnya akan
mempengaruhinya dalam bekerja.

Loyalitas

Kestian ini ditunjukkan dengan terus bekerja sungguh-sungguh
sekalipun perusahaannya dalam kondisi kurang baik. Karyawan yang
setia juga dpat dikatakan karyawan tidak membocorkan apa yang
menjadi rahasia perusahaan kepada pihak lain. Karyawan yang setia
atau loyal tentu akan dapat mempertahankan ritme kerja, tanpa
terganggu oleh godaan dari pihak pesaing. Loyalitas akan terus
membangun agar terus berkarya menjadi lebih baik dengan merasa

bahwa perusahaan seperti miliknya sendiri.
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12. Komitmen
Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau
peraturan perusahaan dalam bekerja. Dengan mematuhi janji atau
kesepakatan tersebut membuatnya berusaha untuk bekerja denga baik
dan merasa bersalah jikatidak dapat menepati janji atau kesepakatan
yang telah dibuatnya. Pada akhirnya kepatuhannya untuk
melaksanakan janji atau kesepakatan yang telah dibuatnya akan
mempengaruhi kinerjanya.
13. Disiplin kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya
secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa
waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin
dalam mengerjakan apa yang diperintahkan kepadanya sesuai dengan
perintah yang harus dikerjkan. Karyawan yang disiplin akan
mempengaruhi kinerja
d. Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja
Menurut Sedarmayanti (2007,hal.264) adapun tujuan dan manfaat
penilaian kinerjayaitu :
1. Mengetahui keterampilan dan kemampuan karyawan.
2. Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaian Kkhususnya
penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja.
3. Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan karyawan
seoptimal mungkin, sehingga dapat diarahkan jenjang/perencanaan

karier, kenaikan pangkat,dan kenaikan jabatan.
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Mendorong terciptanya hubungan timbale balik yang sehat antara
atasan dan bawahan.

Mengetahui  organisasi secara keseluruhan dari  bidang
kepegawaian, khususnya kinerja karyawan dalam bekerja.

Secara pribadi, karyawan mengetahui kekuatan dan kelemahannya
sehingga dapat memacu perkembangannya.

Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat bermafaat bagi
penelitian dan pngembangan di bidang kepegawaian.

Manfaat penilaian kinerja menurut Sedarmayanti (2007,hal.264)

yaitu:

1.

2.

Meningkatkan prestasi kerja

Member kesempatan kerjayang adil
Kebutuhan pelatihan dan pengembangan
Penyesuaian kompensasi

Keputusan promosi dan demosi
Mendiagnosis kesal ahan desain pekerjaan
Menilai proses rekrutmen dan seleksi

Sedangkan menurut Kasmir (2016,hal.197) adapun tujuan dari

penilaian kinerjayaitu sebagai berikut :

1. Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan
2. Keputusan penetapan

3. Perencanaan dan pengembangan karier
4. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan

5. Penyesuaian kompensasi
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6. Inventori kompetensi pegawai
7. Kesempatan kerja adil
8. Komunikas efektif antara atasan dan bawahan
9. Budayakerja
10. Menerapkan sanksi
Menurut Rudianto (2016,hal.213) manfaat dari penilaian kinerja dapat
digunakan oleh pihak managjemen dalam hal sebagai berikut:
1. Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui
pemotivasian personal secara maksimum
2. Membantu mengambil keputusan yang berkaitan terhadap
penghargaan personal
3. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan personal
dan untuk menyediakan criteria seleksi dan evaluasi program
pelatihan personalia
4. Menyediakan suatu dasar untuk mendistribusikan penghargaan
e. Indikator Kinerja
Untuk memudahkan penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus
dapat diukur dan dipahami secara jelas. Menurut Wirawan dalam Fauzi (2014,
hal 175) indikator dari kinerja adalah sebagai berikut :
1. Keterampilan pekerjaan
Penguasaan pegawai mengenal prosedur (metode/teknik/tata

caraperalatan) pel aksanaan tugas-tugas jabatannya.
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2. Kualitas pekerjaan
Kemampuan pegawai menunjukkan kualitas hasil kerja ditinjau dari
segi ketelitian dan kerapian

3. Tanggung jawab
Kesediaan pegawa untuk melibatkan diri sepenuhnya dalam
melaksanakan pekerjaannya dan menanggung konsekuensi akibat
dari  kesalahan/kelalaian dan  kecerobahan pribadi dalam
mel aksanakan tugas.

4. Prakarsa
Kemapuan pegawai dalam mengembangkan ide/gagasan dan
tindakan yang menunjang penyelesaian tugas

5. Disiplin
Kesediaan pegawai dalam memenuhi peraturan perusahaan yang
berkaitan dengan ketepatan waktu masuk/pulang kerja, jumlah
kehadiran, dan keluar kantor bukan untuk urusan dinas

6. Kerjasama
Kemampuan pegawai untuk membina hubungan dengan pegawai lain
dalam rangka menyelesaikan tugas.

7. Kuantitas pekerjaan
Kemapuan pegawai dalam menyelesaikan sejumlah hasil tugas setiap
harinya.

Sedangkan menurut Cardoso Gomes dalam Rosaina (2016, hal 6)

mengemukakan bahwa indikator kinerja adalah sebagai berikut :
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1. Jumlah pekerjaan
jumlah kerjayang dilakukan dalam satu periode yang ditentukan
2. Kualitas pekerjaan
Efisiensi waktu untuk mengerjakan suatu pekerjaan dan kualitas
pekerjaan yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan
kesigpan
3. Kreatif
Keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan
untuk menyelesaikan
4. Kerjasama
Kesedian untuk bekerjasama dengan orang lain (sesame anggota
organisasi).
2. Pelatihan
a. Pengertian Pelatihan
Pelatihan mempunya kegunaan pada karier jangka panjang karyawan
untuk membantu menghadapi tanggung jawab yang lebih besar di waktu yang
akan datang. Program ini tidak hanya bermanfaat pada individu karyawan tetapi
juga pada organisasi. Program pelatihan salah satu kegiatan yang penting dan
dijadikan salah satu investasi organisasi dalam hal sumber daya manusia.
Menurut Hanggraeini (2012, hal.97) “pelatihan (training) adalah
pendidikan yang membantu pekerjaan untuk melaksanakan pekerjaannya saat ini”.
Menurut Andrew E. Sikuladalam Mangkunegara (2013, hal.44) “pelatihan

(training) adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang mempergunakan
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prosedur sistematis dan terorganisir dimana pegawai hon manejerial mempelgjarin
pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan terbatas” .

Sedangkan menurut Kasmir (2016 hal.126) “Pelatihan merupakan poses
untuk membentuk dan membekali karyawan dengan menambah keahlian,
kemampuan, pengetahuan dan perilakunya’.

Dari beberapa pendapat diatas dapat diambil kesimpulan bahwa pelatihan
secara tegas dapat dipisahkan, yaitu usaha meningkatkan keterampilan maupun
pengetahuan secarateknis bagi karyawan.

b. Tujuan dan Manfaat Pelatihan

Menurut Kasmir (2016, hal.131-133) Tujuan perusahaan dalam

memberikan pelatihan agar karyawan dapat:

1. Menambah pengetahuan baru

Artinya pengetahuan karyawan akan bertambah dari sebelumnya
Dengan bertambahnya pengetahuan karyawan, maka secara tidak
langsung akan mengubah perilaku dalam bekerja.

2. Mengasah kemampuan karyawan

Maksudnya kemampuan karyawan yang semulabelum optimal, setelah
dilatih diharapkan optimal.

3. Meningkatkan keterampilan

Artinya karyawan harus lebih terampil untuk melaksanakan pekerjaan
yang diberikan kepadanya.

4. Meningkatkan rasatanggung jawab

Artinya karyawan akan lebih bertanggung jawab terhadap

pekerjaannya setelah mengikuti pelatihan.
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Meningkatkan ketaatan

Artinya dengan mengikuti pelathan karyawan menjadi lebih taat
terhadap aturan-aturan yang telah ditetapkan perusahaan.

Mingkatkan rasa percayadiri

Artinya rasa percaya diri karyawan akan meningkat setelah mengikuti
pelatihan,sehingga karyawan lebih bersungguh-sungguh dalam
bekerja.

Memperdalam rasa memiliki perusahaan

Artinya rasa memiliki karyawan kepada perusahaan dapat meningkat
setelah mengikuti pelatihan. Hal inis sangat penting karena dengan
adanya atau tumbuhnya rasa memiliki terhadap perusahaan.
Memberikan motivasi kerja

Dengan mengikuti pelatihan, maka motivasi kerja karyawan menjadi
lebih kuat dari sebelumnya.

Menambah loyalitas

Artinya dengan mengikuti pelatihan kesetigp karyawan kepada
perusahaan akan meningkat, sehinggga dapat mengurangi trun over
karyawan.

Memahami lingkunga kerja

Artinya setelah mengikuti pelatihan karyawan diharapkan mampu
untuk beradaptasi dengan lingkungan barunya.

Memahami budaya perusahaan

Artiya karyawan menjadi lebih tahu apa yang harus dan seharusnya

yang dikerjakan setelah mengikuti pelatihan.
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12. Membentuk team work
Maksudnya dengan mengikuti pelatihan karyawan merasakan satu
kesatuan (ssatu keluarga besar) yang tak terpisahkan satu samalain.

Sedangkan menurut Sunarto & Sahendhy dalam Sunyoto (2016, hal.140)

pelatihatenaga kejaterdiri dari :

1. Memperbaiki kinerja
Karyawan-karyawan yang bekerja secaratiddak memuaskkan karena
kekurangan keterampilan merupakan calon utama pelatihan.

2. Memutakhirkan keahlian parra karyawan
Memalui pelatihan memastikan bahwa karyawan dapat secara efektif
menggunkan teknologi-teknologi baru.

3. Mengurangi waktu belgjar
Sistem seleksi karyawan tidaklah sempurna. Meskipun hasil tes,
wawancara dan data lainnya menunjukkan probabilitas yang tingggi
akan kesuksesan pekerjaan oleh pelamar, tetapi terkadang terdapat saat
dimana prediksi tersebut terbukti tidak valid.

4. Memecahkan permasalahan operasional
persoaan organisasi menyerang dari berbagai penjuru. Pelatihan adlah
salah satu cara terpenting guna memecahkan banyak dilemma yang
harus diahadapi oleh paramangjer.

5. Promosi karyawan
Salah satu cara untuk menarik, dan memotivasi karyawandalam

melalui program pengembangan karier yang sistematik.
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6. Orientasi karyawan terhadap organisasi

Selama beberapa hari, karyawan mempunyai kesan pertama mereka

terhadap organisasi dan tim mangjemen. Kesan ini dapat meliputi dari

kesan yang menyenangkan sampai yang tidak mengenakkan dan dapat

mempengaruhi  kepuaan kerja ddan produktivitas keseluruhan

karyawan

Pelatihan memiliki manfaat bukan hanya bagi perusahaan tapi juga

individu ,berikut adalah maanfaat pelatihan Hanggraini (2012, hal. 98. Manfaat

bagi perusahaan adalah:

1.

2.

5.

Meningkatkan profibalitas

M eningkatkan pengetahuan dan keahlian kerja

Meningkatkan produktifitas dan kualitas kerja

Meningkatkan efesiensi dan mengurangi biaya operasiona yang
diakibatkan karena kesal ahan operasional

M eningkatkan perkembangan organisasi

Manfaat bagi individu:

1.

Membantu pekerja menyelesaikan masalah kerja yang mungkin
timbul

Meningkatkan motivas dan kepuasan kerjaindividu

Meningkatkan kepercayaan diri dan pengembangan diri individu
Menyediakan informasi  kepada pekerja tentang cara

mengembangkan kemampuan kepepimpinan.

Menurut Suparyadi ( 2015,hal 185- 186 ) manfaat pelatihan adalah sebagai

berikut:
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1. Meningkatkan kemandirian
karyawan yang menguasai pengetahuan dan  memiliki
kererampilan dibidang pekerjaanya akan lebih mandiri dan hanya
sedikit memerlukan bantuan atasan untuk melaksanakan
pekerjaanya.

2. Meningkatkan motivasi
motivasi karyawan yang dilatih sesuai bidang pekerjaanya akan
meningkat.

3. Menumbuhkan rasa memiliki
rasa diakui keberadaannya dan kontribusinya sangat diperlukan
oleh organisasi serta pemahaman tentang tujuan organisasi
terhadap masa.

4. Mengurangi keluar karyawan
karyawan yang memiliki pengetahuan dan keterampilan di bidang
pekerjaaanya akan merasa nyaman. Keamanan dalam bekerja ini
juga disebabkan oleh adanya rasa diharga dan diakuin
keberadaanya dan kontribusinya oleh perusahaan.

5. Meningkatkan laba perusahaan
karyawan yang terlatih dengan baik mampu memproduksi barang
dan jasa yang dapat memuaskan pelanggan, dengan demikian
mungkin  penjualan mungkin lebh banyak dan dapat

meningkatkann laba perusahaan.
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c. Faktor- Faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan menurut Kasmir

(2016, hal.144-145) adalah sebagai berikut:

1. Pesertapelatihan

2. Instruktur/ pelatihan

3. Materi pelatihan

4. Lokas pelatihan

5. Lingkungan pelatihan

6. Waktu pelatihan

Sedangkan menurut Mondy (2008, hal.212) mengemukakan bahwa
pelatihan dipengaruhi oleh beberapa faktor, sebagai berikut:

1. Dukungan Manaemen Puncak

2. Komitmen Para Spesialis dan Generalis

3. Kemajuan Teknologi

4. Kompleksitas Organisasi

5. GayaBelgar

d. Indikator Pelatihan

Banyak faktor yang mempengaruhi pelatihan menurut para ahli salah
satunya menurut Mangkunegara dalam Riandani ( 2015, hal 879) indikator
pelatihan diantaranya:

1. Instruktur

2. Peserta

3. Materi
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4. Metode

5. Tujuan

6. Sasaran

Sedangkan menurut Menurut Salmah (2012, hal. 281) indikator dalam
pelatihan adalah sebagai berikut:

1. Materi

2. Metode pelatihan

3. Kiriteriapeseta

4. Efektifitas program pelatihan

5. Umpan balik pelatihan

3. Kompensasi

a. Pengertian kompensasi

Kompensasi yang diberikan kepada karyawan sangat berpengaruh pada
tingkat kepuasan kerja, motivasi kerja, serta hasil kerja. Perussahaan yang
menetukan tingkat upah dan pertimbangan standart kehidupan normal, akan
memungkinkan karyawan bekerja dengan penuh motivasi.

Menurut Hanggreini (2012, hal 139) kompensasi atau compensation
adalah segala bentuk Sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa
yang diberikan oleh organisasi atas pekerjaan yang telah dilakukan.

Menurut Hasibuan (2016 hal, 118) kompensasi adalah semua pendapatan
yang berbentuk uang, barang Ingsung atau tidak langsung yang diterima karyawan

sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.
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Sedangkan menurut Kasmir (2016, hal 233) kompensasi adalah balas
jasayang diberikan perusahaan kepada karyawannya, baik yang bersifat keuangan
maupun non keuangan.

Menurut Werther dan Davis daam Wibowo (2016, hal 289)
mendefinisikan kompensasi sebagai apa yang diterima pekerja sebagai tukaran
atas kontribusinya kepada organisasi.

Dari beberapa pendapat diatas dapat diambil kesimpulan bahwa
kompensasi adalah bentuk balas jasa yang diberikan perusahaan atas kontribusi
karyawannya.

b. Arti penting kompensasi

Menurut Mangkunegara (2013, hal 84) kompensasi sangat penting bagi
pegawai/karyawan maupun majikan. Hal ini karena kompensasi merupakan
sumber penghasilan bagi mereka dan keluarganya. Kompensasi juga merupakan
gambaran dalm status sosial bagi pegawai. Tingkat penghasilan sangat
berpengaruh dalam menentukan standar kehidupan, bagi majikan dan perusahaan,
kompensasi merupakan faktor utama dalam kepegawaian. Kebijakan kepegawaian
banyak berhubungan dengan pertimbangan untuk menentukan kompensas
pegawai. Tingkat besar kecilnya kompensasi pegawa sangat berkaitan dengan
tingkat pendidikan, tingakat jabatan, dan masa kerja pegawai. Maka dari itu,
dalam menentukan kompensasi pegawai perlu berdasarkan penilaian prestasi,
kondite pegawai, tingakt pendidikan, jabatan dan masa kerja pegawai. kompensasi
yang diberikan kepada karyawan sangat berpengaruh padatingakat kepuasan kerja
dan motivasi, serta hasil kerja. Perusahaan yang menentukan tingkat upah dengan

mempertimbangkan standar kehidupan normal, akan memungkinkan pegawal
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bekerja dengan penuh motivasi. Hal ini karena motivas kerja pegawa banyak
dipengaruhi oleh terpenuhi tidaknya kebutuhan minimal kehidupan pegawai dan
keluarganya.

Sedangkan menurut Kasmir 2016, hal 232-233) kebijakan kompensasi
sangatlah penting, terutama dalam pemenuhan hak-hak karyawan atas jasa yang
mereka berikan. Kompensasi yang layak juga akan memberikan motivasi kerja
yang kuat dari dalam diri karyawan. Disamping dengan kompensasi yang benar
juga akan mampu menigkatkan semangat kerja serta kinerja karyawan itu sendiri.
Lebih dari itu perusahaan akan berjalan aman dengan dapat meminimalkan
konflik yang akan terjadi. Pada akhirnya dengan pemberian kompensasi yang
layak semua memperoleh keuntungan baik karyawan, manaemen,pemilik dan
pemerintah.

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi
Menuurut Mangkunegara (2013 hal, 84) ada 6 faktor yang mempengaruhi
kebijakan kompensasi yaitu faktor pemerintah, penawaran bersama, standrat dan
biaya kehidupan, upah perbandingan, permintaan dan persediaan, dan kemampuan
membayar.
1. Faktor pemerintah
Peraturan pemerintah yang berhubungan dengan penentuan
standrat gaji minimal, pajak penghasilan, pnetapan hargabahan
baku, biayatransportasi/angkutan, inflasi maupun devalasi sangan
mempengaruhi  perusshaan dalam  menentukan  keibijakan
kompensasi pegawai.

2. Penawaran bersama antar perusahaan dan pegawai
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Kebijakan dalam menentukan kompensas dapat dipengaruhipula
pada saat terjadinya tawar menawar mengenal besarnya upah yang
yang harus diberikan oleh perusahaan kepada pegawainya.

3. Standrat dan biaya hidup pegawai
Kebijakan kompensasi perlu mempertimbangkan standrat dan
biaya hidup minima pegawai, hal ini karna kebutuhan dasar
pegawai harus terpenuhi.

4. Ukuran perbandingan upah
Kebijkan dalam menentukan kompensasi dipengaruhi pula oleh
ukuran besar kecilnya peusahaan, tingkat pendidikan pegawal,
masa kerja pegawai.

5. Permintaan dan persediaan
Dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawa perlu
mempertimbangkan tingkat persedian dan permintaan pasar.
Artinya, kondis pasar pada saat itu peerlu dijadikan bahan
pertimbangan dalam menetukan tingkah upah pegawai

6. Kemampuan pegawai
Dalam menentukan kompensas peegawai perlu didasarkan pada
kemampuan perusahaan dalam membayar upah pegawai. Artinya,
jangan sampai menentukan kebijakan kompensasi diluar batas
kemampuan yang ada pada perusahaan.

Sedangkan menurut Hasibuan (2016, hal 127) bahwa faktor-faktor yang

mempengaruhi besarnya kompensasi antaralain :
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. Penawaran dan permintaan tenaga kerja

Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak dari pada lowongan
pekerjaan (permintaan) maka kompensas realatif kecil. Sebaliknya
jika pencari kerjalebih sedikit dari pada lowongan pekerjaan, maka
kompensasi relative semakin besar.

. Kemampuan dan kesdiaan perusahaan

Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaaan untuk membayar
semakin baik maka tingkat kompensasi akan semakin besar. Tetapi
sebaliknya, jika kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk
membayar kurang tingkat kompensasi relatif kecil.

. Serikat buruh/organisasi karyawan

Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat
kompensasi semkain besar. Sebaliknya jika serikat buruh tidak
kuat dan kurang berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif
kecil.

. Produktivitas kerja karyawan

Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak maka
kompensasi akan semakin besar. Sebaliknya kalau produktivitas
kerjanya buruk serta sedikit maka kompensasinya kecil.

. Pemerintah dengan undang-undang keppres

Pemerintah dengan undang-undang dan keppres meneteapkan
besarnya batas upah/balas jasa minimum. Peraturan pemerintah ini
sangat penting supaya pengusaha tidak sewenang-wenang

menetapkan besarnya balas jasa bagi karyawan. Pemerintah
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berkewagjiban melindungi masyarakat dari tindakan sewenang-
wenang.

. Biayahidup/cost of living

Apabila biaya hidup didaerah itu tinggi maka tingkat
kompensasi,upah semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat biaya
hidup didaerah itu rendah maka tingkat kompensasi/upah relatif
kecil. Seperti tingkat upah di Jakarta lebih besar dari di Bandung,
karena tingkat biaya hidup di Jakarta lebih besar dari pada di
Bandung.

. Posis jabatan karyawan

Karyawan yang menduduki jabatan lebih tinggi akan menerima
ggii/kompensasi lebih besar. Sebaliknya karyawan yang
menduduki jabatan yang lebih rendah akan memperoleh
ggji/kompensasi yang kecil. Hal ini wajar karena seseorang yang
mendapat kewenangan dan tanggung jawab besar harus
mendapatkan gaji/kompensasi yang lebih besar pula.

. Pendidikan dan pengalaman kerja

Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerjalebih lama maka
ggji/ balas jasanya akan semakin besar, karena kecakapan serta
keterampilannya lebih bak. Sebaiknya, karyawan yang
berpendidikan rendah dan pengalaman kerja yang kurang maka

tingkat gaji/kompensasinya kecil.
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9. Kondisi perekonomian nasional
Apabila kondisi perekonomian nasiona sedang maju (boom) maka
tingkat upah/kompensas akan semakin besar, karena akan
mendekati kondis full employment. Sebaliknya jika kondisi
perekonomian kurang maju (depresi) maka tingkat upah rendah,
karenaterdapat banyak pengangguran.
10. Jenis dan sifat pekerjaan
Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai risiko
(finansial keselamatan) yang besar maka tingkat upah/balas jasanya
semakin besar karena membutuhkan kecakapan serta ketelitian
untuk mengerjakannya. Tetapi jika jenis dan sifat pekerjaannya
mudah risiko (finansial, kecelakaannya) kecil, tingkat upah/balas
jasanyarelatif rendah.
d. Tujuan dan Manfaat Kompensasi
Tujuan pemberian kompensasi oleh perusahaan menurut Gomes dalam
Sunyoto (2016, hal 156) yaitu:
1. Bagi parapejabat
Para pejabat terpilih ingin secara jelas menetapkan gaji sehingga
mempermudah pembuatan proyeksi anggran. Para manjer instansi
ingin sistem kompensasi dan tunjangan yang memungkinkan mereka
untuk merekrut dan mempertahankan pegawa dengan cukup baik
gunamencapai tujuan-tujuan program.
2. Bagi parapekerja

Ada beberapa alas an mengenal perkiraan penggajian tersebut, yaitu:
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a) Para pegawai ingin mengetahui penggajian sehingga mereka bias
membuat rencana keuangan mereka, merencanakan liburan, atau
untuk kepentingan pension.

b) Para pekerja juga ingin menilai gpakah upah yang mereka terima
adil. Ini berarti ingin keterbukaan ggji dan keuntungan daam
organisasi, dan keterbukaan criteria yang dipakai untuk menilai
suatu pekerjaan dan criteria pekerja.

¢) Parapegawai ingin memaksimumkan gaji dan tunjangan.

Sedangkan menurut Rivai daam Kadarisman (2014, ha 81)
mengemukakan tujuan kompensasi adal ah:
1. Memperoleh SDM yang berkualitas

Kompensasi yang cukup tinggi sangat dibutuhkan untuk

memberdaya tarik kepada para pelamar. Tingkat pembayaran harus

Responsive terhadap penawaran dan permintaan pasar kerja karena

para pengusaha berkompetins untuk mendapatkan karyawan yang

diharapkan.
2. Mempertahankan karyawan yang ada

Para karyawan dapat keluar jika besaran kompensasi tidak kompetitif

dan akibatnya akan menimbulkan perputaran karyawan yang

semakin tinggi.
3. Menjamin keadilan
Mangeman kompensasi selalu berupaya agar keadilan internal dan

eksternal dapat terwujud.
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Menurut Kasmir (2016, hal 234) banyak manfaat yang dapat diperoleh

7.

8.

9.

dengan adanya kompensasi seperti berikut ini:
L oyalitas karyawan meningkat

Komitmen terhadap perusahaan meningkat
Motivasi kerjameningkat

Semangat kerja meningat

Kinerja karyawwan meningkat

Konflik kerja ddapat dikurangi

Member rasa aman

Memeberikan rasa kebanggaan

Proses kegiatan berjalan lancer

Sedangkan menurut Mangkunegara (2001, hal 83) Adapun manfaat

pemberian kompensasi dalam organi sasi/perusahaan:

1.

2.

e.

Sebagal transaks ekonomi
Sebagai transaks spikologi
Sebagai transaks social
Sebagai transaks politik

Sebagal transaks etika

Indikator kompensasi

Menurut Simamora dalam Ardiani dan 1zzah (2016, hal 166) bahwa

indikator menilai dari kompensasi adalah sebagai berikut :

1. Upah dan ggji

Yaitu kompensasi atau balas jasa yang diberikan secara periodik

kepada karyawan tetgp serta mempunya jaminan yang pasti.
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Sedangkan upah adalah kompensasi atau balas jasa yang
dibayarkan kepada karyawan harian dengan berpedoman atas

perjanjian yang telah disepakati.

2. Insentif
adalah kompensasi atau balas jasa yang diberikan kepada karyawan
tetap yang berprestasi.

3. Tunjangan
contoh tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, liburan yang
ditanggung perusahaan, program pensiun, dan tunjangan lainnya
yang berkaitan dengan hubungan kepegawaian.

4. Fasilitas
contohnya, parkir khusus karyawan, kafetaria, mobil perusahaan,
dan fasilitas lainnya yang diberikan oleh perusahaan kepada para
karyawannya.

Sedangkan menurut Umar dalam Riandani (2015, hal 882) bahwa
indikator dalam menilai kompensasi adalah :

1. Gaji
Imbalan yang diberikan oleh pemberi kerja kepada karyawan,yang
penerimaannya bersifat rutin dan tetap setiap bulan walaupun tidak

masuk kerjamakagaji akan tetap diterima secara penuh.
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. Insentif

Penghargaan yang diberikan untuk memotivasi para pekerja agar
produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu-

waktu.

. Bonus

Pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi sasaran
kinerja.
. Upah

Pembayaran yang diberikan karyawan dengan lamanya jam kerja.

. Premi

Premi adalah sesuatu yang diberikan sebagai hadiah atau sesuatu
yang dibayarkan ekstra sebagai pendorong atau perancang atau
sesuatu pembayaran diatas tambahan atau pembayaran normal.

. Pengobatan

Pengobatan didalam kompensas adalah pemberrian jasa dalam
penanggulangan resiko yang berkaitan dengan kesehatan

karyawan.

. Asuransi

Asuransi  merupakan penaggulangan resiko atau kerugian
kehilangan manfaat dan tanggung jawab hukum kepada pihak

ketigayang timbul dari peristiwayang tidak pasti.
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B. Kerangka Konsepual

Kerangka konseptua dalam penelitian ini adalah pengaruh atau
keterkaitan antara konsep yang satu dengan yang lain dari masalah yang ingin
diteliti.

1. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan

Pelatihan mempunyal kegunaan pada karier jangka panjang karyawan
untuk membantu menghadapi tanggung jawab yang lebih besar di waktu yang
akan datang. Program ini tidak hanya bermanfaat pada individu karyawan tetapi
juga pada organisasi. Program pelatihan salah satu kegiatan yang penting dan
dijadikan salah satu investasi organisasi dalam hal sumber daya manusia.

Menurut Hanggraeini (2012, ha 97) pelatihan (training) adalah
pendidikan yang membantu pekerjaan untuk melaksanakan pekerjaannya saat ini.

Hal ini didukung oleh penelitian Julianry, Syarief dan Affandi (2017) yang
berjudul Analisis Pengaruh Pelatihan dan Motivasi Terhadap kinerja Karyawan
serta Kinerja Organisasi Kementrian Komunikasi dan Informatika yang
meyimpulkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.

Pelatihan Kinerja

) 4

Gambar 11-1
Pengaruh Pelatihan dan Kinerja
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2. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan
Kompensasi yang diberikan kepada karyawan sangat berpengaruh pada
tingkat kepuasan kerja, motivasi kerja, serta hasil kerja. Perussahaan yang
menetukan tingkat upah dan pertimbangan standart kehidupan normal, akan
memungkinkan karyawan bekerja dengan penuh motivasi.

Menurut Hasibuan (2016 hal, 118) kompensasi adalah semua pendapatan
yang berbentuk uang, barang Ingsung atau tidak langsung yang diterima karyawan
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.

Hal ini didukung oleh penelitian Wijaya dan Andreani (2015) yang
berjudul Pengaruh Motivasi dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT. Sinar Jaya Abadi Bersama yang menyimpulkan bahwa kompensasi memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Sinar
Jaya Abadi Bersama.

Kompensasi Kinerja

Gambar 11-2
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja
3. Pengaruh Pelatihan dan K ompensasi terhadap kinerja Karyawan
Pelatihan merupakan poses untuk membentuk dan membekali karyawan
dengan menambah keahlian, kemampuan, pengetahuan dan perilakunya
Kompensasi merupakan agpa yang diterima pekerja sebagai tukaran atas
kontribusinya kepada organisasi. Kompensasi adalah semua pendapatan yang

berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan
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sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Motivasi merupakan
kondisi atau energy yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju
untuk mencapai tujuan organisasi perusshaan. Gibson dalam Indarti dkk (2014,
hal 4).

Hal ini didukung oleh penelitian terlebih dahulu oleh Ardila Nursanti
(2014) yang berjudul Pengaruh Pelatihan kerja dan Pemberian Insentif terhadap
Kinerja Karyawan Pada CV. Keda Digital Yogyakarta yang menyimpulkan
bahwa adanya pengaruh pemberian pelatihan kerja dan pemberian insentif secara

simultan terhadap kinerja karyawan pada CV. Kedai Digital Y ogyakarta.

™

Pelatihan

Gambar 11-3
Pengaruh Pelatihan dan Kompensasi Terhadap Kinerja

C. Hipotesis

Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari pernyataan yang
ada perumusan masalah penelitian. Juliandi dkk (2015, hal 44). Berdasarkan dari
kerangka konseptual diatas maka hipotesisnyaadalah :
1. Ada pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT. Kemasindo

Cepat Nusantara M edan.
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2. Ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Kemasindo
Cepat Nusantara M edan.
3. Adapengaruh pelatihan dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT.

Kemasindo Cepat Nusantara M edan.
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METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang dilakukan adalah penelitian ini adalah
pendektan asosiatif dan kuantitatif. Dalam Juliandi dkk (2015, hal.86) penelitian
asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan suatu
variabel dengan variabel lainnya. Melalui teori ini akan dibangnsuatu teori yang
dapat menjelasakn dan mengontrol suatu fenomena.

Daam Juliandi dkk (2015, ha.12) dalama penelitian kuantitatif
permasalahan tidak ditentukan diawal, tetapi permasalahan ditemukan setelah
peneliti terjun kelapangan dan gpabila peneliti memperoleh permasalahan baru
maka permasalahan tersebut diteliti kembali sampai semua permasalahan jenuh
dan telah terjawab dan penelitian kuantitatif tidak dilakukan secara mendalam
umumnya menyelidiki permukaan sgja dan memerlukan waktu yang relatif lebih
singkat.

B. Definisi Operasional

Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya dari suatu penelitian yang menjadi definisi
operasional. Adapun yang menjadi definisi operasional dalam penelitian ini

meliputi :

41
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1. Kinerjakaryawan (Y)

Menurut Kasmir (2016, hal.180) kinerja karyawan tentang melakukan
pekerjaan dengan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebuttentang apa yang
dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakanya. Adapun indiktor kinerja sebagai
berikut :

K eterampilan pekerjaan

Tanggung Jawab

Kualitas pekerjaan

Prakarsa

Disiplin

. Kerjasama

Sumber : Wirawan dalam Fauzi (2014, hal.175)

o g hswbhE

2. Pelatihan (X1)

Menurut Andrew E. Sikula dalam Mangkunegara (2013, hal 44) pelatihan
(training) adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang mempergunakan
prosedur sistematis dan terorganisir dimana pegawai hon manejerial mempelagjarin
pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan terbatas. Adapun indicator
pelatihan sebagai beriku:

Instruktur

Peserta

M ateti

Tujuan

. Sasaran

Sumber: Mangkunegara dalam Riandani ( 2015, ha 879)

OA WP

3. Kompensasi (X2)
Menurut Hanggreini (2012, hal 139) kompensasi atau compensation

adalah segala bentuk Sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa
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yang diberikan oleh organisasi atas pekerjaan yang telah dilakukan. Adapun

indicator kompensasi sebagai berikut:

Upah dan Ggji
Insentif
Tunjangan

. Fasilitas

Bwpp

Sumber: Simamora dalam Ardiani dan Izzah (2016, hal 166)

C. Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Kemasindo Cepat Nuantara Medan

Jalan Jalan Bilal, Pulo Brayan Darat |, Medan. Waktu penelitian dilaksanakan

mulai dari bulan November 2017 sampa dengan Maret 2018. Untuk rincian

pelaksanaan penelitian dapat dilihat padatabel berikut :

Tablelll.1

Jadwal rencana kegiatan penelitan

NO | KEGIATAN November | Desember Januari Februari Maret
1 12 |3 1 ]2 1 ]2
1 Pra Riset
2 Pengajuan Judul
Penulisan
3 Proposal
4 Seminar Proposal
5 Pengolahan Data
Bimbingan
6 Skripsi
Pengesahan
7 Skripsi
8 Sidang Mgja Hijau

D. Populasi dan Sampel

1.

Populasi

Sugiyono (2008, hal.115) mengatakan populass adalah wilayah

generdisasi yang terdiri dari obyek / subjek yang mempunyai kualitas dan



karakteristik tertentu yang ditentukan oleh peneliti untuk dipelgari dan kemudian
di tarik kesimpulannya. Dalam Azuar Juliandi& Irfan (2015, hal.50) populasi
merupakan totalitas dan seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah penelitian.

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah pegawa tetap pada PT.
Kemasndo Cepat Nusantara Medan, yang berjumlah 35 Karyawan.

2. Sampel

Sugiyono (2008, hal. 116) menyatakan sampel adalah bagian dari jumlah
dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar dan
peneliti tidak mungkin mempelgari semua maka peneliti dapat menggunakan
sampel yang diambil dari populasi itu. Dalam penelitian ini teknik pengambilan
sampel penelitian yang digunakan melalui nonprobality sampling dengan dengan
menggunakan sampling jenuh. Adapun sampling jenuh adalah teknik penentuan
sampel bila semua anggota- anggota populasi digunakan sebagai sampel. Maka
dalam penelitian ini sampel yang digunakan adalah seluruh jumlah populasi yang
berjumlah 35 orang.

Adapun rincian populasi dan sampel pada PT. Kemasindo Cepat

Nusantara M edan adalah sebagai berikut :

Tablelll.2
Jumlah karyawan dan bagiannya
Nama Bagian Jumlah Populasi
Bagian SDM 5
Bagian Keuangan 4
Bagian Teknik 6
Bagian Pengiriman Barang 9
Bagian Pemuatan Barang 11
Jumlah 35

Sumber : bagian SDM Kantor PT.Kemasindo Cepat Nusantara Medan
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E. Teknik pengumpulan data
Teknik pengumpulan data merupakan cara untuk mengumpulkan data-
data yang relevan bagi penelitian. Adapun teknik pengumpulan data dalam
penelitian ini sebagai berikut:
1. Wawancara
Sugiono (2010 hal. 137) Wawancara digunakan sabagai teknik
pengumpulan data gpabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk
menemukan permasalaha yang harus diteliti, dan juga apabila peneliti ingin
mengetahual hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah responden
sedikit/kecil.
2. Dokumentasi
Pengumpulan data yang dilakukan dengan mencari informasi berdasarkan
dokumen-dokumen maupun arsip-arsip perusshaan yang berkaitan dengan
penelitian. Seperti sejarah peusahaan, struktur organisasi, bidang-bidang kerja dan
jumlah karyawan.
3. Kusioner
Kusioner, yaitu mengumpulkan data dengan cara menyebarkan lembaran
pertanyaan-pertanyaan yang disusun peneliti untuk mengetahui pendapat/perseps
responden penelitian tentang suatu variable yang diteliti. Kusioner ditunjukkan
kepada karyawan pada PT. Kemasindo Cepat Nusantara Medan dengan

menggunakan skalalikert dimana setiap pertanyaan mempunyai 5 opsi yaitu:
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Tabel 111.3
Skala Likert
Keterangan Bobot

Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
KurangSetuju (KS) 3
TidakSetuju (TS) 2
SangatTidakSetuju (STS) 1

Sumber: Sugiyono (2008, hal.199)
Selanjutnya untuk menguji valid dan reliabel tidaknya maka diuji dengan
validitas dan reliabilitas
a. Validitas
Uji validitas ini dilakukan dengan tujuan menganalisis gpakah instrument
yang disusun memang benar - benar tepat dan rasional untuk mengukur variabel
penelitian.
Untuk mengukur validitas setigp butir pertanyaan, maka digunakan teknik
korelasi product moment, yaitu:
n-é XiYi '(é X )(é Yi)
T oy& xS @x S ina vl @y

(Sugiyono, 2012, hal. 248)

Keterangan :
n = Banyaknya pasangan pengamatan
SX; = Jumlah pengamatan variabel x

Syi Jumlah pengamatan variabel y
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(Sx9) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel x
Sy = Jumlah pengamatan variabel y

(Sxi)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel x
(Syi)? = Pengamatan jumlah variabel y

SXyyi = Jumlah hasil kali variabel x dan'y

Ketentuan apakah suatu butir instrument valid atau tidak adalah melihat
nilai probabilitas koefisien korelasinya. Uji signifikan dilakukan membandingkan
nilai ryiwng dengan rane lebih besar dari rae dan nilai positif maka butir atau
pernyataan tersebut dinyatakan valid.

b. Reliabilitas

Menurut Azuar Juliandi & Irfan (2013, ha. 83) menyatakan bahwa
“Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrumen penelitian
merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya.Selanjutnya menurut
Nunnaly dalam Azuar Juliandi & Irfan (2013, hal. 83-84) menyatakan bahwa
“Jika nilai koefisien reliabilitas (Sperman Brown/ri) > 0,60 maka instrument
memiliki reliabilitas yang baik/reliabel/terpercayaMenurut Arikunto dalam
Juliandi & Irfan (2013, hal. 86) menyatakan bahwa pengujian reliabilitas dengan

menggunakan teknik Cronbach Alpha dengan rumus sebagai berikut:

=[Sl [ -]

Azuar Juliandi & Irfan (2013, hal. 86)

Keterangan:

r = Reéliabilitasinstrument (cronbach alpha)
k = Banyaknyabutir pertanyaan

Ssp? = Jumlah varians butir

2

Sq Varians Total
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Reliabilitas berkenaan dengan tingkat keandalan suatu instrument
penelitian. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach
Alpha, dikatakan reliabel bilahasil alpha> 0,6.

F. Teknik Analisis Data
1. Metode Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh

dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut rumus untuk melihat analisis

linier berganda:
Y=+ BaXy + PoXot €
Keterangan:
Y = Komitmen Organisasi
B = Konstanta

BidanB, = Besaran koefisien regresi dari masing - masing variabel

X1 = Pelatihan
Xz = Kompensasi
e = Error

Untuk dapat melakukan analisis regresi linier berganda, penulis perlu
pengujian asumsi klasik sebagai persyaratan dalam analisis agar datanya dapat
bermakna dan bermanfaat.

Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari :
a. Uji Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model

regresi, variable dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau
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tidak (Azuar Juliandi & Irfan, 2013, hal. 174).Model regresi yang baik adalah
distribusi datanormal atau mendekati normal.

Kriteria pengambilan keputusannya adalah jika data menyebar di sekitar
garis diagonal dan mengkuti arah garis diagonal maka model regresi memenunhi
asumsi normalitas.

b. Uji Multikolinearitas

Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya
korelasi yang kuat diantara variabel independen.Apabila terdapat korelasi antar
variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya
Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF (Variance Inflas
Factor) antar variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum
dipaka untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance < 0,10
atau samadengan VIF > 10.

c. Uji Heterokedastisitas

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksaman varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan
lainnya.Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
disebut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut
heterokedastisitas. Ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahui dengan
melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai
residuanya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan

heterokedastisitas adalah :
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1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang
teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi
heterokedastisitas.

2) Jikatidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y, makatidak terjadi heterokedastisitas

2. Pengujian Hipotesis
a. Uji Secara Parsial (Uji t)

Uji t dilakukan untuk menguji gpakah variabel bebas (X) secara individual

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel

terikat (Y).
r/n- 2
t= /1 - r?
K eterangan:
Iy = korelasi xy yang ditemukan

>
I

jumlah sampel
Bentuk pengujian adalah:
a) Ho:r=0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas
(X) dengan variabel terikat (Y).
b) Ho:r # 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)

dengan variabel terikat (Y)
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Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian ini :
1) Jika—twe < thwng < ta Maka Ho diterima, artinya variabel independen
tidak berpengaruh signifikan terhadap dependen.
2) Jika te < thtung < tpa Maka Ho ditolak, artinya variabel independen

berpengaruh signifikan terhadap dependen.

Tarima Hy

Tolak Hy Tolak H;

Ge - thivame = Leahel 0 ttahel nivang

Gambar I11-1 Kriteria Pengujian Hipotesis

c. Uji Simultan (Uji F)

He R*/k
1- R?
( %\-k-l)

Sumber: Sugiono (2016 hal.192)

Keterangan:

R? = koefisien korelasi ganda

k = Jumlah variabel independen

n = Jumlah anggota sampel

F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan Ftable

Bentuk pengujiannya adalah:

Ho : B = 0, tidak ada pengaruh antara variabel independen dengan variabel

dependen
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Ho: B # 0, ada pengaruh antara variabel independen dengan variable

dependen

Terima Hy

Tolak Hy Tolak Hy

0 F Fhitu.n
'P}ﬁtung 'Ftab el tabel b

Gambar [11.2 Kriteria Pengujian Hipotesis
1) Jika Fipe < Fritung < Frane Maka Ho diterima, artinya variabel independen
tidak berpengaruh signifikan terhadap dependen.
2) Jika Fipa < Fring < Frans maka Ho ditolak, artinya variabel independen

berpengaruh signifikan terhadap dependen.

3. Koefisien Determinas
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh
antara variabel bebas dengan variabel terikat yaitu dengan mengkuadratkan

koefisien yang ditemukan yaitu dengan menggunakan rumus sebagai berikut:

D = R* x 100%

(Sugiyono, 2012, ha. 277)

K eterangan:
D = Determinasi
R? =Nilai korelasi berganda

100% = Persentase Kontribusi



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Hasll Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengola angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel Pelatihan (X;), 8 pernyataan untuk
variabel Kompensasi (X3), dan 10 pernyataan untuk variabel Kinerja (Y), dimana
yang menjadi variabel X; adalah Pelatihan, yang menjadi variabel X, adalah
Kompensasi dan yang menjadi variabel Y adalah Kinerja. Angket yang disebarkan
ini diberikan kepada 35 karyawan pada PT. Kemasindo Cepat Nusantara Medan

sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan metode Skala Likert

Tabel IV-1: SkalaLikert

Pernyataan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Dan ketentuan diatas berlaku untuk menghitung variabel Pelatihan (X1),

variabel Kompensasi (X3), dan variabel Kinerja(Y).

Data penyebaran angket, penulis membutuhkan daftar khusus responden
seperti identitas responden berdasarkan jenis kelamin responden, usia
responden, masa kerja responden dan tingkat pendidikan responden yang
bergabung dengan PT. Kemasindo Cepat Nusantara Medan, Tabel dibawah ini

menjelaskan identitads responden penelitian.
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2. ldentitas Responden
Untuk mengetahui identitas responden maka dapat dilihat dari

karakterisktik responden berikut ini :

a. JenisKelamin Responden

Tabel V-2
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid Perempuan |19 54.3 54.3 54.3
Laki-Laki |16 45.7 45.7 100.0
Total 35 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Dari tabel diatas diketahui bahwa berdasarkan jenis kelamin responden
penelitian ini adalah laki-laki yaitu sebanyak 52 orang (63,4%) dan perempuan
sebanyak 30 orang (36,6%). Hal ini disebabkan karena pada waktu penerimaan

proposinya lebih banyak diterimaagen laki-laki dibandingkan perempuan.

b. Kelompok Usia Responden

Tabel V-3
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Vaid <20 Tahun 2 5.7 5.7 5.7
21-29 Tahun |17 48.6 48.6 543
30-39 Tahun |13 37.1 37.1 914
40-49 Tahun |3 8.6 8.6 100.0
Total 35 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar usia responden dalam

penelitian ini yaitu berusia antara 21-29 tahun sebanyak 17 orang (48,6%), yang
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memiliki usia 21-29 tahun sebanyak 13 orang (36,6%), yang memiliki usia 40-49
tahun sebanyak 3 orang (8,6%), sedangkan usia responden yang paling sedikit

jumlahnya adalah usia <20 tahun 2 orang (5,7%).

c. MasaBekerja

Tabel 1V-4
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Cumuletive
Frequency Percent Valid Percent Percent

valid < 1tahun 5 14.3 14.3 14.3

1-5 tahun 13 37.1 37.1 51.4

6-10 tahun 12 34.3 34.3 85.7

11-15tahun |5 14.3 14.3 100.0

Total 35 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Dari tabel diatas diketahui bahwa mayoritas masa kerja responden adalah
masa kerja antara < 1 tahun yaitu sebanyak 5 orang (14,3%), 1-5 tahun sebanyak

13 orang (37,1%), 6-10 tahun sebanyak 12 orang (34,3%), dan 11-15 tahun

sebanyak 5 orang (14,3%).

d. Pendidikan Terakhir

Tabel 1V-5
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid SMA/SMK |12 34.3 34.3 34.3
Diploma 7 20.0 20.0 54.3
Sarjana 16 45.7 45.7 100.0
Total 35 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Dari tebel diatas diketahui mayoritas pendidikan responden adalah

pendidikan Diploma yaitu sebanyak 39 orang (47,6%), pendidikan Sarjanan
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sebanyak 32 orang dengan persentasi (39%) dan SMA/SMK vyaitu sebanyak 8

orang (9,8%), kemudian lainnya sebanyak 3 orang (3,7%).

3. Hasil Uji Validitas Dan Reliabitas
Program yang digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas
instrumen adalah program komputer statisticd program for socia scients
instrumen (SPSS) yang terdiri dari uji validitas dan religbilitas. Dari 28 item
pernyataan yang di jawab dan dari sampel sebanyak 35 karyawan. Kemudian

penulis menginput nilai- nilainya untuk bahan pengujian.

Tabel 1V-6 Hasil Uji Validitas I nstrumen Kinerja (Y)

Item Nilai Korelasi Probabilitas K eterangan
ltem 1 0,344 0,043<0,05 Valid
Item 2 0,567 0,000 < 0,05 Valid
Item 3 0,550 0,001 <0,05 Valid
Iltem 4 0,375 0,026 < 0,05 Valid
Item 5 0,633 0,000 < 0,05 Valid
Item 6 0,731 0,000 < 0,05 Valid
Iltem 7 0,417 0,013<0,05 Valid
Item 8 0,558 0,000 < 0,05 Valid
Item 9 0,725 0,000 < 0,05 Valid
Item 10 0,537 0,001 < 0,05 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2018)
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Tabel 1V-7 Hasil Uji Validitas I nstrumen Kinerja (X1)

Item Nilai Korelasi Probabilitas K eterangan
ltem 1 0,682 0,000 < 0,05 valid
ltem 2 0,764 0,000 < 0,05 valid
ltem 3 0,702 0,000 < 0,05 valid
ltem 4 0,715 0,000 < 0,05 valid
ltem 5 0,755 0,000 < 0,05 valid
ltem 6 0,792 0,000 < 0,05 valid
ltem 7 0,784 0,000 < 0,05 valid
ltem 8 0,788 0,000 < 0,05 valid
ltem 9 0,664 0,000 < 0,05 valid
Item 10 0,759 0,000 < 0,05 valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2018)

Tabel 1V-8 Hasil Uji Validitas I nstrumen Kinerja (X2)

Item Nilai Korelasi Probabilitas K eterangan
ltem 1 0,681 0,000 < 0,05 valid
ltem 2 0,625 0,000 < 0,05 valid
Item 3 0,744 0,000 < 0,05 valid
ltem 4 0,634 0,000 < 0,05 valid
ltem 5 0,399 0,018 < 0,05 valid
ltem 6 0.705 0,000 < 0,05 valid
ltem 7 0,804 0,000 < 0,05 valid
ltem 8 0,334 0,050 < 0,05 valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2018)

Selanjutnya butir yang instrument yang menyatakan valid diatas dapat di
uji reabilitasnya dengan menggunakan Cronbach Alpha. Jika nilai koefisien
reabilitas (Cronbach Alpha) > 0,6 maka instrument memiliki reabilitas yang baik

atau dengan katalain instrument adalah realibel atau terpecaya.
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Tabel V-9 Hasil Uji Reabilitas I nstrumen

Variabel Cronbach Alpha Status
Pelatihan (X1) 0, 906> 0,6 Reliabel
Kompensasi (X2) 0,740 >0,6 Reliabel
Kinerja(Y) 0,719> 0,6 Reliabel

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai instrument menunjukkan
tingkat reliabel instrument penilaian sudah memadai karena sesuai dengan

Cronbach Alpha dimananilainyalebih > 0,6.

4. Analisis Variabel Penelitian
Untuk lebih membantu berikut ini penulis sgjikan tabel hasil skor jawaban
responden dari angket yang penulis sebarkan yaitu :
a. Pelatihan (X1)
Berdasarkan penyebaran angket kepada PT. Kemasindo Cepat Nusantara
Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel

pelatihan sebagai berikut :
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Tabel 1V-10 Hasil Jawaban Responden Pelatihan

ALTERNATIF JAWABAN

. Sangat
Sszngit Satuju gi”l? ;dj_": Tidak Jumlah
No J J J Setuju

FI % |F| % |F| % |F| % | F| % | F| %

17| 20% (21 60% | 7 | 20% | O | 0% 0 0% | 35| 100%

2 11|314% | 14| 40,0% | 10 | 10% | 0 | 0% 0 0% | 35 | 100%

38| 8 |16 16% | 10| 10% | 1 |29%| O 0% | 35 | 100%

4 | 8 229%|20|571% | 7 [200% | O | 0% 0 0% | 35 | 100%

5 10| 286%|21|600%| 4 |11,4%| 0 | 0% 0 0% | 35 | 100%

6 |11 |314%|17|486% | 6 |171% | 1 |29%| O 0% | 35 | 100%

7 116|457% |11 |314% | 8 [ 229% | 0 | 0% 0 0% | 35 | 100%

8 | 14|40,0% | 17| 486% | 4 |11,4% | 0 | 0% 0 0% | 35 | 100%

9 |16 |457% |18 |514% | 1 | 29% | O | 0% 0 0% | 35 | 100%

10 |16 (457% | 9 | 257% | 9 [ 257% | 1 |29% | O 0% | 35 | 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)
Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1) Jawaban responden tentang “ instruktur pelatihan memiliki sifat
yang sabar dalam menyampaikan materi pelatihan dengan baik”
mayoritas menjawab setuju sebanyak 21 dengan persentase (60%).

2) Jawaban responden tentang “ Instruktur menguasai materi
pelatiahan yang disampaiakn kepada peserta pelatiahan dengan baik

“mayoritas menjawab setuju sebanyak 14 dengan persentase (40%).




3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)
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Jawaban responden tentang “ Materi yang disampaiakan mampu
menambah pengetahuan peserta pelatihan” mayoritas menjawab
setuju sebanyak 16 dengan persentase (16%).

Jawaban responden tentang “ Evaluasi kemampuan dan
pengetahuan peserta sebelum dan sesudah pelatihan” mayoritas
menjawab setuju sebanyak 20 dengan persentase (57,1%).

Jawaban responden tentang “ Modul pelatihan mudah dipahami
dan menarik bagi peserta’ mayoritas menjawab setuju sebanyak 21
dengan persentase (60%).

Jawaban responden tentang “ Materi yang diberikan kepada peserta
pelatihan dapat diterapkan dengan baik” mayoritas menjawab
setuju sebanyak 17 dengan persentase (48,6%).

Jawaban responden tentang “ Metode pelatihan yang diberikan
mendukung peserta lebih proaktif” mayoritas menjawab sangat
setuju sebanyak 16 dengan persentase (47,7%).

Jawaban responden tentang “ Metode membantu penyerapan
peserta oleh peserta’ mayoritas menjawab setuju sebanyak 17
dengan persentase (48,6%).

Jawaban responden tentang “ Materi yang disampaikan dalam
pelatihan sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai oelh perusahaan”
mayoritas menjawab setuju sebanyak 18 dengan persentase

(51,4%).
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10) Jawaban responden tentang “ Pelatihan yang diselanggrakan
memiliki sasaran yang jelas dan bermanfaat “ mayoritas menjawab
sangat setuju sebanyak 16 dengan persentase (45,7%).
b. Kompensasi (X2)
Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. Kemasindo
Cepat Nusantara Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden

tentang variabel kompensasi sebagai berikut:

Tabel 1V-11 Hasil Jawaban Responden K ompensasi

ALTERNATIF JAWABAN

. Sangat
o Ssgnlﬂi‘ Satuju ‘;‘gﬁj‘g ;dj"; Tidgk Jumiah
Setuju
F| % |F|] % F |l % Fl % | F | % | F| %
1 |16 45,7% | 16 | 45,7% 3 8,6% 0 0% 0 0% | 35 | 100%
2 |123]| 657% | 11 | 31,4% 1 2,9% 0 0% 0 0% | 35 | 100%
3 | 17| 48,6% | 17 | 48,6% 1 2,9% 0 0% 0 0% | 35 | 100%
4 11| 29 |13| 37,1% | 21 | 60,0% | O 0% 0 0% | 35 | 100%
5 111| 314% | 13| 37,1% | 11 | 314% | O 0% 0 0% | 35 | 100%
6 | 18| 51,4% | 16 | 45,7% 1 2,9% 0 0% 0 0% | 35 | 100%
7 |16 457% | 18 | 51,4% 1 2,9% 0 0% 0 0% | 35 | 100%
8 | 10| 28,6% | 20 | 57,1% 5 (143% | O 0% 0 0% | 35 | 100%

Sumber : Hasil Pengolahan data SPSS (2018

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1) Jawaban responden tentang “ Gagji atau upah yang saya terima sesual
dengan peraturan perusahaan yang berlaku “ mayoritas menjawab
sangat setuju sebanyak 16 dengan persentase (45,7%) dan setuju

sebanyak 16 dengan persentase (45,7%).
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2) Jawaban responden tentang “ Gaji atau upah yang saya terima sesuai
dengan kemampuan kerja yang saya miliki “ mayoritas menjawab
sangat setuju sebanyak 23 dengan persentase (65,7%).

3) Jawaban responden tentang “ Perusahaan memberi bonus jika saya
mampu mencapa kinerja yang diharapkan “ mayoritas menjawab
sangat setuju sebanyak 17 dengan persentase (48,6%) dan setuju
sebanyak 17 dengan persentase (48,6%).

4) Jawaban responden tentang “ Pemberian insentif sesuai dengan
peraturan perusahaan yang berlaku “ mayoritas menjawab kurang
setuju sebanyak 21 dengan persentase (60%).

5) Jawaban responden tentang “ Pemberian tunjangan memberikan
motivasi untuk bekerja “ mayoritas menjawab setuju sebanyak 13
dengan persentase (37,1%).

6) Jawaban responden tentang “ Tunjangan yang diberikan ssesuai
dengan pekerjaan anda® mayoritas menjawab sangat setuju 18 dengan
persentase (51,4%).

7) Jawaban responden tentang “ Ruangan difasilitasi dengan sistem
komputer yang sangat baik “ mayoritas menjawab setuju sebanyak 18
dengan persentase (51,4%).

8) Jawaban responden tentang “ Perusshaan memberikan fasilitas
tambahan agar dapat merasakan kenyamanan “ mayoritas menjawab

setuju sebanyak 20 dengan persentase (57,1%).
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Tabel 1V-12 Hasil Jawaban Responden Kinerja Karyawan

ALTERNATIF JAWABAN

. Sangat
o SSZ”SJ.?} Satju ‘;‘gﬁj‘g ;dlj'; Tidg_lk Jumlah
Setuju
F]l v |[F] % | F|] % | F|] % | F|] % | F| %
1 10| 286% |16 | 457% | 9 | 25,7% | O 0% 0 0% | 35 | 100%
2 |18 514% | 15| 429% | 2 57% 0 0% 0 0% | 35 | 100%
3 |13[371% |16 | 457% | 6 |171% | O 0% 0 0% | 35 | 100%
4 | 81(1229% |18 |51,4% | 9 | 257% | O 0% 0 0% | 35 | 100%
5 |17 486% | 17| 48,6% | 1 2,9% 0 0% 0 0% | 35 | 100%
6 | 17| 486% | 15| 429% | 2 5,75 11(129% | 0 0% | 35 | 100%
7 | 23]1657%|11|31,4% | 1 2,9% 0 0% 0 0% | 35 | 100%
8 | 24]1686% | 11| 31,4% | O 0% 0 0% 0 0% | 35 | 100%
9 | 24|686% | 10| 286% | 1 2,9% 0 0% 0 0% | 35 | 100%
10 | 221 62,9% | 10 | 28,6% | 2 57% 11(129% | 0 0% | 35 | 100%

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1) Jawaban responden tentang “ Kemampuan dan ketermapilan kerja

sangat menentukan posisi saya didalam perusahaan® mayoritas

menjawab setuju sebanyak 16 dengan persentase (45,7%).

2) Jawaban

responden

tentang

Saya memiliki

keterampilan

ditempatkan sesuai dengan kebutuhan perusahaan® mayoritas

menjawab sangat setuju sebanyak 18 dengan persentase (51,4%).

3) Jawaban responden tentang “ Saya cepat tanggap terhadap tugas baru

yang diberikan® mayoritas menjawab setuju sebanyak 16 dengan

persentase (45,7%).
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4) Jawaban responden tentang “ Saya dapat bekerja dengan cekatan,
cepat dan tepat® mayoritas menjawab setuju sebanyak 18 dengan
persentase (51,4%).

5) Jawaban responden tentang “ Saya dapat menyelesaikan tugas sesuai
dengan wakru yang telah ditentukan (tepat waktu) “ mayoritas
menjawab sangat setuju sebanyak 17 dengan persentase (48,6%) dan
setuju sebanyak 17 dengan persentase (48,6%).

6) Jawaban responden tentang “ Berani meneriman resiko atas apa yang
saya kerjakan" mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 17 dengan
persentase (48,6%).

7) Jawaban responden tentang “ Saya dapat membangun hubungan baik
dengan sesame rekan kerja dan atasan“ mayoritas menjawab sangat
setuju sebanyak 23 dengan persentase (65,7%).

8) Jawaban responden tentang “ Saya tidak kesulitan bekerja bersama-
sama dengan rekan kerja dari divisi lain“ mayoritas menjawab sangat
setuju sebanyak 24 dengan persentase (68,6%).

9) Jawaban responden tentang “ Saya setuju bahwa balas jasa yang
diterima kurang memuaskan dapat mempengaruhi kedisplinan®
mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 24 dengan persentase
(68,6%).

10) Jawaban responden tentang “ Kemampuan saya dalam menyusun
rencana kerja untuk suatu pekerjaan “ mayoritas menjawab sangat

setuju sebanyak 22 dengan persentase (62,9%).



5. AnalisisRegresi Linear Berganda

65

Analisis linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh

dari

variabel bebas terhadap variabel terikat. Berdasarkan pengolahan

datayang telah dilakukan, maka dapat diketahui bahwa model hubungan

dari analisisregresi linier berganda dapat dilihat dari tabel berikut :

Tabel 1V-13 Regres Linear Berganda

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 17.849 7.165 2.401 018
Pelatihan 314 .092 492 3.410 .002
kompensas 375 .169 .320 2.219 .034

a. Dependent Variable: kinerja karyawan

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Dari perhitungan dengan menggunakan program SPSS di dapat :

Konstanta
Pelatihan

Kompensasi

= 17,849

0,314

0,375

Jadi persamaan regresi linear berganda pelatihan dan kompensasi

adalah :

Y =17,849 + 0,314 X1 + 0,375 X2

Persamaan diatas memperlihatkan bahwa semua variabel bebas

Pelatihan (X1) dan Kompensasi (X2) memiliki koefisien yang positif,

berarti seluruh variabel mempunyai pengaruh yang searah terhadap

variabel Y (kinerja). Model penelitian dalam bentuk persamaan regresi

linier berganda dapat diartikan sebagai berikut :
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a. Jika pelatihan dan kompensasi diasumsikan sama dengan nol, maka
kinerjabernilai 17,849.

b. Jika pelatihan ditingkatkan 100% maka akan diikuti dengan
peningkatan kinerja sebesar 0,314. Dengan asums variabel lain tidak
mengalami perubahan.

c. Jka kompensasi ditingkatkan 100% maka akan dikuti dengan
peningkatan kinerja sebesar 0,375. Dengan asums variabel lain tidak
mengalami perubahan.

6. Uji Asumsi Klasik
Hasil pengolahan data SPSS tentang Pengaruh Pelatihan dan
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan maka dapat dilihat dengan
menggunakan uji asumsi klasik yaitu:

a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk melihat gpakah dalam model
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi
normal atau tidak. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal maka model regres memenuhi asumsi

normalitas.
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Gambar 1V-1
Uji Normalitas M enggunakan M etode P-P Plot

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: kinerja karyawan

1.0

0.8

Expected Cum Prob

0.2 o

0.0 T T T
0o 02 04 08 ns 10

Observed Cum Prob
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Gambar 1V-1 menunjukkan bahwa model regres telah memenuhi asumsi
yang telah dikemukakan sebelumnyayaitu titik-titik telah membentuk dan
mengikuti garis diagona pada gambar, dengan demikian dinyatakan bahwa data
telah berdistribusi dengan normal.

b. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam
model regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu
pengamatan yang lain. Dasar pengambilan keputusannya adalah jika
pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu
pola tertentu yang teratur,maka terjadi heterokedastisitas. Jika tidak

ada pola yang jelas, serta yang jelas, serta titik-titik (poin-poin)
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menyebar dibawah dan diatas angka O pada sumbu Y, maka tidak

terjadi heterokedastisitas.

Gambar V-2
Uji Heter oskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: kinerja karyawan

3

2

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

T T T T T T
2 -1 0 1 2 3

Regression Standardized Predicted Value

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak dan tidak
membentuk suatu pola tertentu yang jelas serta tersebar baik diatas maupun
dibawah angka nol pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi heterokedastisitas
pada model regresi, sehingga model regres layak dipakai untuk variabel
independen maupun variabel bebasnya.

c. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada
model regresi ditemukan adanya kolerasi yang kuat antar variable
independen. Cara yang digunakan dengan melihat nilai faktor inflasi

varian (varianceinflas factor/VIF), yang tidak melebihi 4 atau 5.
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Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 17.849 7.165 2.491 .018
Pelatihan 314 .092 492 3.410 .002 .999 1.001
Kompensas 375 .169 .320 2.219 .034 .999 1.001

a. Dependent Variable: kinerja karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Kriteria pengujian:

1. Adanya multikolinearitas bila nilai Tolerance < 0,10 atau nilai VIF

<5

2. Tidak adanya multikolinearitas bila nilai Tolerance > 0,10 atau

nilai VIF <5

Kedua variabel independen yakni X1 dan X2 memiliki nilai VIF dalam

batas toleransi yang telah ditentukan yaitu yang telah mendekati nilai 1, sehingga

tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel independent penelitian ini.

7. Uji Hipotesis

a. Uji Parsial (Uji t)

Uji statistik t pada dasarnya bertujuan untuk menunjukkan seberapa

jauh pengaruh variabel

independen secara individual dalam

menerangkan variabel dependen. Kriteria peneimaan/penolakan

hipotesis adalah tolak HO jika nilai probabilitas < taraf signifikan

sebesar 0,05 (Sig. < o 0,05) sedangkan Terima HO jika nilai
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probabilitas > taraf signifikan sebesar 0,05 (Sig. < a 0,05). Dimana

(dk) = n-k = 35-2=33 0. = 0,05 = 2,035

Tabel 1V-15 Uji Parsial (Uji t)

Coefficients’
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 17.849 7.165 2.491 018
Pelatihan 314 .092 492 3.410 .002
kompensas 375 .169 .320 2.219 .034

a. Dependent Variable: kinerja karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

1) Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa thiwng 3,410 untuk variabel

pelatihan terhadap kinerja (Y) menunjukkan 3,410 berarti thiung 3,410 > L 2,

035 dan signifikansi t lebih kecil dari 0,05 (0,002 < 0,05) maka Hy ditolak, Ha

diterimaini menunjukkan bahwa secara parsia pelattihan berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karywan.-

2) Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian kompensasi (X2) terhadap kinerja (Y) menunjukkan

2,219 berarti thiung 2,219 > tiapa 2,035 dan signifikan t lebih kecil dari 0,05 (0,034

< 0,05) maka Hp di tolak H, diterima ini menunjukkan bahwa secara parsial

kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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b.  Uji Simultan (Uji F)

Uji statistik F dilakukan untuk mengetahui hipotesis diterima atau
ditolak, apakah variabel bebas (independen) secara bersama-sama berpengaruh
signifikan atau tidak terhadap variabel terikat (dependen) dan sekaligus juga untuk
menguji hipotesis kedua. Kriteria pengijiannya dengan menentukan nilai F pitung
dan Fipa perhitungannyayaitu Figpe dk = 35-2-1 = 32, o = 5% = 0,05 Fiapa = 3,29 .
Ketentuannya jikanilai probabilitas F (sig) padatabel Anova< o = 0,05, maka HO

ditolak. Dimana Fiag = 3,29.

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 134.004 2 67.002| 8.031| .001°
Residual 266.967 32 8.343

Total 400971 34

a. Dependent variabel : kinerjakaryawan
b. Predictors: (Constant), kompensasi, pelatihan

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)
Dari tabel diatas dapat diketahui bahwanilai Friwng adalah 8,031 dengan

tingkat signifikan 0,001, sedangkan Fine 3,29 dengan signifikan 0,05. Dengan
demikian Fritung 8,031 > Frana 3,29 artinya Ho ditolak sehingga dapat disimpulkan
bahwa ada pengaruh signifikan antara pelatiha dan kompensasi terhadap kinerja

karyawan pada PT. Kemasindo Cepat Nusantara M edan

c. Koefisien Determinas
Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengatur seberapa jauh dalam
menerangkan variasi tabel dependen. Nilai koefisien determinasiditentukan

dengan nilai R square sebagaimana dapat dilihat padatabel berikut ini :
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Tabel 1V-17 Koefisien Determinasi (R-Squar e)

M odel Summary®

Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 578 334 .293 2.88838 1.802

a. Predictors: (Constant), kompensas, pelatihan

b. Dependent Variable: kinerjakaryawan

Dari hasil perhitungan diatas dapat diketahui bahwa koefisien
determinasi yang diperoleh sebesar 0,334. Hal ini berarti 33,4% variasi variabel
kinerja (Y) ditentukan oleh kedua variabel independen yaitu pelatihan (X1) dan
kompensasi (X2), sedangkan sisanya 66,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak diteliti.

B. Hasil Pembahasan

Setelah penulis mendapat data penelitian dari responden dan kemudian
mendapatkan hasilnya melalui pengolahan data SPSS, maka analisis temuan
penelitian mengenai variabel-variabel yang diteliti adalah sebagi berikut :

1. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil penelitian yang penulis lakukan terdapat pengaruh variabel
pelatihan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) diperoleh thiwng 3,410 > 2,035 tiang
dengan probabilitas sig 0,002 lebih kecil dari a = 0,05. Ha tersebut berarti
hipotesis nol (Hp) ditolak dan dapat disimpulkan bahwa motivasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Kemasindo

Cepat Nusantara M edan.
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Hal ini didukung teori oleh Hanggraeini (2012, hal 97) pelatihan (training)
adalah pendidikan yang membantu pekerjaan untuk melaksanakan pekerjaannya

Saat ini.

Hal ini juga sgjadan dengan penelitian Abdurrahman dkk (2017) yang
berjudul Analisis Pengaruh Kompensasi dan Pelatihan Terhadap kinerja Aparatur
Paten Melalui Motivasi Sebagai Variabel Intervening di Kecamatan Dusun

Tengah Kabupaten Barito Timur.

2. Pengaruh Kompensasi Terhadap KinerjaKaryawan
Dari hasil penelitian yang penulis lakukan terdapat pengaruh variabel
kompensasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) diperoleh thiung 2,219> 2,035
e dengan probabilitas sig 0,034 lebih kecil dari o = 0,05. Hal tersebut berarti

hipotesis nol (Hp) ditolak dan dapat disimpulkan bahwa kompensasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja agen pada PT. Kemasindo Cepat

Nusantara M edan.

Hal ini didukung teori oleh Hasibuan (2016 hal, 118) kompensas adalah
semua pendapatan yang berbentuk uang, barang Ingsung atau tidak langsung yang
diterimakaryawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.

Hal ini juga segjaan dengan penelitian Wijaya dan Andreani (2015) yang
berjudul Pengaruh Motivasi dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT. Sinar Jaya Abadi Bersama yang menyimpulkan bahwa kompensasi memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Sinar

Jaya Abadi Bersama.
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3. Pengaruh Pelatihan Dan Kompensasi Terhadap KinerjaKinerja

Dari hasil penelitian yang penulis lakukan terdapat pengaruh variabel
pelatihan (X1) dan kompensasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) diperoleh
nilai Friwng 8,031> Fane 3,29 dengan probabilitas sig 0,001 lebih kecil dari o =
0,05. Hal tersebut berarti hipotesis nol (Hop) ditolak dan dapat dismpulkan bahwa
pelatihan dan kompensasi secara bersama-sama memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Kemasindo Cepat Nusantara
Medan. Hal ini menunjukkan hipotesis dalam penelitian ini pengaruh pelatihan
dan kompensasi terhadap kinerja karyawan, pengaruh tersebut adalah signifikan
pada taraf o = 0,05. Pengaruh yang signifikan mengandung makna bahwa
pelatihan dan kompensas secara bersama-sama memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Kemasindo Cepat Nusantara

Medan.

Hal ini didukung oleh penelitian terlebih dahulu oleh Ardila Nursanti
(2014) yang berjudul Pengaruh Pelatihan kerja dan Pemberian Insentif terhadap
Kinerja Karyawan Pada CV. Keda Digital Yogyakarta yang menyimpulkan
bahwa adanya pengaruh pemberian pelatihan kerja dan pemberian insentif secara

simultan terhadap kinerja karyawan pada CV. Kedai Digital Y ogyakart



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang penulis lakukan, maka kesimpulan dari
penelitian yang berjudul “Pengaruh Pelatihan Dan Kompensasi Terhadap Kinerja

Karyawan Pada PT. Kemasindo Cepat Nusantara Medan” adalah sebagai berikut:

1. Hasil penelitian secara parsial, membuktikan bahwa pelatihan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT.
Kemasindo Cepat Nusantara Medan

2. Hasil penelitian secara parsia, membuktikan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap terhadap peningkatan kinerja
karyawan pada PT. Kemasindo Cepat Nusantara Medan

3. Hasil penelitian secara simultan, membuktikan bahwa pelatihan dan
kompensasi secara bersama-sama mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT.Kemasindo
Cepat Nusantara M edan.

B. Saran
Dari hasil penelitian, analisis data, pembahasan dan kesimpulan yang
telah diambil, maka dapat dikemukakan saran penulis untuk perusahaan sebagai

berikut :

1. Pihak perusahaan harus lebih memperhatikan pemberian kompensasi
untuk mencegah terjadinya rasa ketidakadilan karyawan dalam menerima

kompensasi dari perusahaan.
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2. Hendaknya melakukan evaluasi setelah pelatihan dan melakukan
pengamatan terhadap kekurangan dalam materi sehingga untuk
kedepannya materi yang dibeikan bervariasi atau menarik untuk
dipelgjarin dan karyawan yang mengikuti pelatihan diberikan waktu luang
untuk mempersiapkan diri sebagai peserta pelatihnan

3. Bagi peneliti lain hendaknya dapat menambah variabel lain yang tidak
saya teliti dalam penelitian ini untuk menambah wawasan dan

pengetahuan tentang kinerja karyawan.
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