PENGARUH LOCUS OF CONTROL DAN PELATIHAN TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PADA PT.JASA MARGA (PERSERO) Thk.
CABANG BELMERA MEDAN

SKRIPSI

Diajukan Untuk Memenuhi Syarat Memperoleh
Gelar Sarjana Manajemen (SM)
Program Studi Manajemen

Unggul | cerdas | TerPercaya

Oleh:

OCHA NATASYA
1505160172

FAKULTASEKONOMI DAN BISNIS
UNIVERSITASMUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
MEDAN
2019



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
" UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

UMSU l 'AKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

et Cardit | TP JI. Kapt. Mochtar Basni No. 3 T1:=.!p- H!{J'}ﬁb? 24567 'ﬂtﬁﬂn Eﬁﬂ.ﬂlﬂ

R T S & " L

- 3 f
,.::J».._..- _ﬂ-».,:l k_w-vu--‘"__,.ll‘lﬂl.’l p_p.._.._- ..4

PENGESAHAN UJIAN SKRIPS]

itin Ujian Strata-1 Fakultas-EXopoidan Bisnis Universitas Muhammadiyah
Sumaters Utara, dalam silangny® yang (Ii&clenggtraka_n pada hari Kamis, tangpal
I

16 Mei 2019, pukul 020 WIE-Sampat dengan ._ﬁlnsni; sételah mendengar, melihat,
e alE‘ fidian Qe IETNSUYS ¢ ¥ i . T, .'
IMEMUTUSIAN o 27 &\
7, " o “7 \\
e e | » — N
Nama 7/ SQCHX NATASYA, N T
Nem | Lososigizr G\ "i"""% Y,
Program Studi. ;“AN J\.]]IMEN‘ RN g1
Judul Skrifisi =7 PENGARUH-= LOCUS. Yof mmrﬁomm"f} PELATIHAN
| I T TERHADAPKINERTA KARYAWAN PADK PT. :m%o.l ARGA

< (PERSEROFTHIC-CABANG BEEVIRRA MEDANDS |
Dinyatakab s ( |\ ALY Ludyss fudfuum daw " gelah menﬁ’fnﬁ: pamywm‘ﬂu untuk
- mempefm‘q;h {fz!ar Sadpqa Jaﬂ;ﬁr Fakuttes Ekopowi dan
S;mru [a,ruw.frmm Mﬂﬁ}ammud{}ﬁﬁ&uma!&m Efi‘am,
\ j'p » |

TIM PENGI 11[ —_—

4 J
g J
o

Pengj m, Penguj

Dif HAZMANAN KHAIR, S. i, MLM

Pembimbing

| e

-

Drs. M. ELFL AZHAR, 5E, M.5i

=

. L Ty ¥
Fe G F
Ketua ‘7"@ é{hm LA DBEKretaris

o =
=
5 M

X W

! IJ'

i %

H_ JANURL SE., MM., M.Si " ADE GUNAWA

, SE., M.Si




MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3 (061) 6624567 Medan 20238

Lyt gt ] TETPETCirgg

R
PENGESAHAN SKRIPSI
Skripsi ini disusun oleh :
Nama : OCHA NATASYA
N.P.M : 1505160172
Program Studi : MANAJEMEN
Konsentrasi : MANAJEMEN SUMBER DAYA MANTUSIA

Judul Skripsi : PENGARUH LOCUS OF CONTROL DAN
PELATIHAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN
PADA PT. JASA MARGA (PERSERO) Tbk CABANG
BELMERA MEDAN

Disetujui dan memenuhi persyaratan untuk diajukan dalam ujian

mempertahankan skripsi.
Medan, Maret 2019

Pembimbing Skripsi

I =

—

Drs. M. ELFI AZHAR, SE, M.Si
Disetujui Oleh :

Ketua Program Studi Manajemen Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis

T

-

— Y c:‘l Tl 2 e
JASMAN SARTPUDDIN HSB, SE., M.Si g _.kl-;!-ﬂﬂum, SE., MM., M.Si.



b MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMA DIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3 (061) 6624567 Medan 20238

BERITA ACARA BIMBINGAN SKRIPSI

Nama : OCHA NATASYA

N.P.M : 1505160172

Program Studi : MANAJEMEN

Konsentrasi : MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

Judul Skripsi : PENGARUH LOCUS OF CONTROL DAN PELATIHAN

TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. JASA MARGA
(PERSERO) CABANG BELMERA

Tanggal Deskripsi Bimbingan Skripsi / Pfrﬂf Keterangan 1
2. 14 BT 1y, Wﬁﬂf&fﬁw /QJ
a8 / . A
Tg | Kate AL ST
3 ; s
: had VML f {f:}
i =y i =
”)@ (A Al U i oA i
‘R ) =
: L
23l of | ANC :
2/
Medan,” Maret 2019
' Diketahui /Disetujui
ane : etujui
}%tpl}ﬂmhimbing Skrips Ketua Program Studi Manajemen
1

Drs. M. ELFI AZHAR, SE, M.Si JASMAN SYARIFUDDIN, S.E., M.Si




SURAT PERNYATAAN
PENELITIAN/SKRIPSI

Saya yang bertandatangan dibawah ini:

Nama : OO JIROIR - smesis s

NPM - JGRELEONTZ

Konsentrasi L s T i

Fakultas . Ekonomi dan Bisnis (Akurtanst Perpajakan/ Manajemen/HE5F)

Perguruan Tinggi @ Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara (UMSU)

Menyatakan bahwa:

1. Saya bersedia melakukan penelitian untuk penyusunan skripsi atas usaha
sendiri, baik dalam hal penyusunan proposal penclitian, pengumpulan data
penelitian, dan penyusunan laporan akhir penelitian/ skripsi.

2, Saya bersedia dikenakan sanksi untuk melakukan penelitian ulang apabila
terbukti penelitian saya mengandung hal-hal sebagai berikut :

« Menjiplak/Plagiat hasil karya penelitian orang lair.
« Merekayasa tanda angket, wawancara, Observasi. atau dokumentasi.

3. Saya bersedia dituntut di depan pengadilan apabila sava terbukti memalsukan
stempel, kop surat, atau identitas perusahaan lainnya.

4. Saya bersedia mengikuti sidang meja hijau secepat-cepatnya 3 bulan setelah
tanggal dikeluarkannya surat “penetapan proyvek proposal/makalah/skripsi dan
penghunjukkan Dosen Pembimbing” dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMSU.

Demikianlah surat pernyataan ini saya perbuat dengan kesadaran sendiri.

NB :
s Surat pernyataan asli diserahkan kepada Program Studi Paca saat pengajuan judul
e Foio copy surst pernyatean dilampirkan di praposal dan skripsi



ABSTRAK

OCHA NATASYA (1505160172). Pengaruh Locus Of Control Dan Pelatihan Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT.Jasa Marga (Persero) Tbk.Cabang Belmera Medan.
Skripsi. 2019. Fakultas Ekonomi dan Bisnis. Universitas Muhammadiyah Sumatera

Utara.

Locus Of Control itu suatu sikap kepribadian individu yang mempengaruhi tindakan
seorang individu mampu atau tidak untuk mengontrol dan mengendalikan diri nya dalam
melakukan suatu hal yang lebih baik. Pelatihan merupakan suatu usaha yang terarah dan
terencana untuk memfasilitas pembelgaran tentang pekerjaan yang berkaitan dengan

pengetahuan, keahlian dan perilaku seseorang.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk melihat pengaruh locus of control dan pelatihan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Belmera Medan.
Penelitian ini menggunakan pengujian uji T dan uji F sebagal teknik analisis data yang
digunakan untuk mendapatkan jawaban dari hipotesis pada pendlitian ini, dengan jumlah
sampel sebanyak 54 responden yang ditentukan dengan teknik probability sampling sebagai
penentu jumlah responden yang ditujukan untuk PT. Jasa Marga (Persero) Tbhk. Cabang
Belmera Medan, dimana metode pengumpulan data yang digunakan adalah angket/kuisioner.

Dari hasil pendlitian ini diperoleh nilai yang tidak signifikan dari locus of control
terhadap kinerja karyawan berdasarkan uji t nilai thiwng Sebesar 1,175 < tipa 2,007 dengan
probabilitas sig 0,246 > dan o = 0,05. Tidak signifikan pelatihan terhadap kinerja karyawan
diperoleh dari thiwng Sebesar 0,471 < tipa 2,007 dengan probabilitas sig 0,640 > dan o = 0,05.
Dari hasil penelitian ini diperoleh nilai tidak signifikan tetapi ada pengaruh antara locus of
control dan pelatihan terhadap kinerja karyawan secara bersamaan dengan diperoleh nilai
Fritung @dalah 1,081< Fape 3,17 dengan sig 0,347 > « 0,05, Hal ini berarti kontribusi variabel
locus of control dan pelatihan terhadap kinerja karyawan sangat kecil yaitu sebesar 5,7 %,
selebihnya 94,3% dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kata Kunci : Locus Of Control, Pelatihan dan Kinerja
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang penting dalam
suatu organisas atau perusahaan. Oleh karena itu perusahaan perlu mengelola
serta mendayagunakan sumber daya manusia yang kompeten dan mempunyai
komitmen terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Tujuan yang diinginkan setiap
perusahaan pada umumnya yaitu sumber daya manusia yang produktif yang dapat
menci ptakan tingkat kinerja yang tinggi.

Karyawan sebagai sumber daya manusia merupakan kunci keberhasilan
perusahaan dalam mencapa tujuan perusahaan. Kinerja karyawan menjadi hal
yang sangat penting bagi sebuah instansi / perusahaan. Karena kinerja karyawan
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
pegawa dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya, (Mangkunegara, 2017 hal. 67). Untuk mencapa tujuan
tersebut diperlukan kinerja karyawan yang efektif dan efisen sehingga tujuan
perusashaan dapat tercapai. Setiap perusahaan pasti menginginkan kinerja
karyawan yang terbaik yang mampu dilakukan oleh setiap karyawannya.

Terwujudnya kinerja karyawan yang tinggi dalam perusahaan tidak datang
begitu sgja, menurut Gibson dalam Umam (2010, hal.30) bahwa terdapat tiga
faktor utama yang mempengaruhi kinerja seseorang, yaitu (a) faktor individual,
(b) Faktor psikologi, (c) faktor organisasi.

Agar sumber daya manusia berkualitas dan memilki kinerja yang tinggi,

maka dapat dikatakan bahwa kondis individual setiap karyawan memainkan



peran penting dalam sikap dan perilaku karyawan tersebut didalam organisasi.
Terkait dengan faktor individual, locus of control menentukan sampa dimana
individu meyakini bahwa perilaku individu karyawan itu sendiri yang
mempengaruhi apayang terjadi pada dirinya.

Jika seorang karyawan memiliki keyakinan yang kuat akan kemampuan
dirinya maka hal ini akan menyebabkan seseorang tersebut berusaha keras sampai
tujuannya tercapai dan menghasilkan kinerja yang baik. Namun apabila keyakinan
yang dimiliki oleh seseorang cenderung tidak kuat maka akan mengurangi
usahanya bila menemui masalah, kemungkinan akan mudah putus asa selanjutnya
menyerah terhadap pekerjaan. Karyawan seperti ini tidak akan menghasilkan
kinerjayang baik karenaindividu tidak yakin atas apa yang dikerjakannya.

Locus of control (pusat kendali) pertama kali dikemukakan oleh Julian
Rotter pada tahun 1966, seorang ahli teori pembelgaran socia. Locus of
control merupakan salah satu variabel kepribadian (personility), locus of control
atau pusat pengendalian diri merupakan kendali individu atas hal-hal yang mereka
lakukan dan kepercayaan mereka terhadap nasib dan keberhasilan diri. (Donatta,
2018, hal. 129)

Para karyawan biasanya telah mempunyai kecakapan dan keterampilan yang
dibutunkan. Tetapi tidak jarang pula karyawan yang tidak mempunyai
kemampuan secara penuh untuk melaksanakan tugas-tugas pekerjaan mereka.
Bahkan para karyawan yang sudah berpengalaman pun perlu belgar dan
menyesuaikan dengan organisasi, orang-orang, kebikasanaan-kebijaksanaannya

dan prosedur-prosedurnya. Agar aktifitas mangjemen berjalan dengan baik mereka



juga mungkin memerlukan pelatihan dan pengembangan lebih lanjut untuk

mengerjakan tugas-tugas secara sukses.

Dalam hal ini perusahaan jasa yang bergerak dibidang penyelenggara jasa
jalan tol seperti PT. Jasa Marga (Persero) tbk, Cabang Belmera Medan, sangat
memperhatikan kinerja karyawannya karena faktor yang paling menentukan
keberhasilan suatu organisas adalah kinerja karyawan. Sebagai perusahaan
infrastruktur penyedia jalan tol, keberadaan Jasa Marga sangat dibutuhkan oleh
masyarakat luas, sehingga PT. Jasa Marga (Persero) tbk, Cabang Belmera Medan

memberikan pelayanan yang baik kepada masyarakat.

Berdasarkan penelitian awal yang dilakukan penulis pada PT.Jasa Marga
(Persero) tbk, Cabang Belmera Medan didapati adanya penerapan kebijakan baru
guna meningkatkan pelayanan jasa jalan tol yaitu tarif pembayaran jalan tol tidak
menggunakan uang tunai tetapi menggunakan uang elektronik dengan cara
menggunakan sistem kartu E-toll sehingga adanya pengalihfungsian karyawan
petugas gardu yang disebut ALIFE ( Alih Profes) dari pekerjaan yang biasa
dilakukan dengan pekerjaan baru yang bukan dibidangnya, hal ini yang
menyebabkan kurang optimalnya hasil kinerja karyawan, kualitas kerja sebagian
karyawan masih kurang memuaskan seperti masih ada hasil pekerjaan yang belum
optimal disebabkan oleh kurangnya rasa tanggung jawab karyawan yang tertanam
dalam diri masing-masing karyawan sebagai tenaga kerja yang baik.

Terkait dengan adanya kebijakan baru pihak perusahaan mengalihfungsikan
karyawan dengan pekerjaan lainnya seperti ke sgjumlah cabang maupun anak

perusahaan milik PT.Jasa Marga (Persero) tbk yang masih membutuhkan staf,



tidak hanya itu sebagian dari karyawan juga sudah memasuki masa pensiun
sehingga harus ada yang menggantikan kekosongan pada posis tersebut.

Masalah yang dihadapi oleh PT. Jasa Marga (Persero) tbk, Cabang Belmera
Medan yang berhubungan dengan locus of control yaitu berdasarkan hasil
wawancara dan observas, peneliti menemukan bahwa karyawan tidak memiliki
keyakinan terhadap diri sendiri dalam mengerjakan suatu pekerjaan yang baru,
karyawan tidak mampu dalam mengerjakannya, karyawan selalu mengharapkan
bantuan orang lain mereka tidak merasa bertanggungjawab atas pekerjaannya
sendiri karna tidak mempunya keahlian dalam bidang tersebut dan tidak
mendapatkan pelatihan dan pendidikan yang cukup sehingga kinerja yang
dihasilkan belum optimal, mereka menyadari hal ini lah yang membuat kinerja

yang mereka hasilkan kurang optimal.

Masalah-masalah yang berkaitan dengan pelatihan yaitu dimana karyawan
yang memiliki tingkat pendidikan menengah ( SMA) yaitu 66,7% dari 118
karyawan atau setara dengan 88 karyawan dan untuk tingkat pendidikan D3 yaitu
1,5% dari 118 karyawan atau setara dengan 2 karyawan dan terakhir S1 yaitu
21,2% dari 118 karyawan atau setara dengan 28 karyawan sehingga masih banyak
karyawan kurang memiliki kemampuan, pengetahuan dan keterampilan maka jika
dialihfungsikan untuk mengerjakan pekerjaan lain akan mengakibatkan kesal ahan-

kesalahan karena sebelumnya mereka tidak mendapatkan pel atihan yang cukup.

Apalagi perusahaan dalam melakukan aktifitas pekerjaannya menggunakan
sistem yang berbentuk software yaitu sistem SAP (System Application and

Product in data processing) agar kegiatan operasiona perusahaan efektif dan



efisien, tetapi sering karyawan salah dalam mengoperasikan system ini sehingga

pekerjaan harus diulang kembali dan memakan waktu.

Berdasarkan uraian diatas, maka terdapat hal yang perlu diteliti agar dapat
memberikan gambaran yang jelas mengenai keadaan perusahaan yang sebenarnya.
Maka, penulis tertarik untuk melakukan penelitian tentang : “ Pengar uh Locus Of
Control dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Jasa Marga

(Persero) Tbhk, Cabang Belmera Medan”.

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan penelitian pendahuluan yang dilakukan penulis pada PT. Jasa

Marga (Persero) tbk, Cabang Belmera Medan, penulis dapat mengidentifikas

masal ah sebagai berikut :

1. Karyawantidak memiliki keyakinan terhadap diri sendiri dalam mengerjakan
suatu pekerjaan karena mereka merasa tidak mampu dalam melakukan
pekerjaan yang baru dan kurangnya rasa tanggung jawab atas pekerjaannya
sendiri.

Contoh : Pada awalnya karyawan petugas gardu pada PT.Jasa Marga hanya
bekerja melayani transaks pembayaran tol ketika ada kebijakan baru yaitu
pembayaran tol menggunakan E-Toll para karyawan petugas gardu di alih
fungs kan ke pekerjaan lain yang bukan dibidang mereka seperti menarik
rekening koran, mengerjakan SAP dan pekerjaan yang menggunakan sistem
dan peralatan canggih sehingga mereka masih belum mengerti dalam

mengerjakan nya.



2. Mash ada beberapa karyawan yang tidak mendapatkan pelatihan yang
cukup serta memiliki pendidikan yang menengah sehingga kurangnya

tingkat kemampuan, pengetahuan dan keterampilan.

No Pendidikan TOTAL %

1 | SARJANA (Teknik) 5 3,8%
2 SARJANA (Non Teknik) 23 17,4%
3 D3 Teknik - 0,0%
4 D3 Non Teknik 2 1,5%
5 SLTA Teknik 20 15,2%
6 SLTA Non Teknik 68 51,5%
7 SLTP - 0.0%

3. Kurang optimalnya kinerja dan kurangnya tanggung jawab karyawan dalam

bekerja sehingga masih ada hasil pekerjaan yang diberikan belum maksimal.

C. Batasan dan Rumusan M asalah
1. Batasan Masalah

Sehubung dengan masalah kinerja yang sudah di evaluasikan serta
terbatasnya waktu,biaya dan pengetahuan maka penulis meneliti kinerja karyawan
yaitu mengenai locus of control dan Pelatihan. Namun dalam hal ini penulis
hanya membatasi masalah pada, locus of control, pelatihan dan kinerja karyawan
pada PT. Jasa Marga (Persero) tbk, Cabang Belmera Medan.
2. Rumusan Masalah

Berdasarkan masalah yang telah dibatas sebelumnya, maka penulis
merumuskan masalah penelitian sebagai berikut :
a. Apakah ada pengaruh Locus of control terhadap Kinerja karyawan pada PT.

Jasa Marga (persero) tbk, Cabang Belmera Medan ?



. Apakah ada pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja karyawan pada PT. Jasa
Marga (Persero) tbk, Cabang Belmera Medan ?
. Apakah ada pengaruh locus of control dan Pelatihan terhadap Kinerja

karyawan pada PT. Jasa Marga (Persero) tbk, Cabang Belmera Medan ?

. Tujuan dan Manfaat Penelitian
Tujuan Penelitian

Adapun yang menjadi tujuan penelitian adalah sebagai berikut :
Untuk mengetahui pengaruh locus of control terhadap Kinerja karyawan pada
PT. Jasa Marga (Persero) tbk, Cabang Belmera Medan.
. Untuk mengetahui pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja karyawan pada PT.
Jasa Marga (Persero) tbk, Cabang Belmera Medan.
Untuk mengetahui pengaruh Locus of control dan Pelatihan terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Jasa Marga (Persero) tbk, Cabang Belmera Medan.
. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah :
Manfaat Bagi Peneliti
Hasil penelitian ini digunakan sebagai perbendaharaan perpustakaan yang
dapat memberikan sumbangan bermanfaat untuk kepentingan ilmiah
mengenai pengaruh locus of control dan pelatihan terhadap kinerja
karyawan dan diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan masukan bagi
penelitian yang akan datang.
Manfaat Bagi Perusahaa
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi perusahaan yang

bersangkutan dengan penelitian ini, sehingga perusahaan dapat melakukan



upaya-upaya perbaikan dan memberikan pelatihan berupa pendidikan dalam
meningkatkan kemampuan dan kinerja karyawan.

Manfaat lainnya

Penelitian ini bermanfaat untuk refrensi bagi generas penulis selanjutnya,
sebagai sumber maupun bahan pembelgaran untuk menciptakan
pembaharuan tulisan karena peneliti memiliki kapasitas yang cukup terbatas,
dan peneliti berharap generasi berikutnya dapat memperbaiki tulisan dimasa

yang akan datang.



BAB I|
LANDASAN TEORI
A. Uraian Teoritis
1. KinerjaKaryawan
a. Pengertian Kinerja Karyawan

“Istilah kinerja sering kita dengar dan sangat penting bagi sebuah perusahan
dalam mencapa suatu tujuan. Dalam kaitannya dengan pengembangan sumber
daya manusia, kinerja seseorang karyawan sangat dibutuhkan untuk mencapai
kinerja bagi karyawan itu sendiri dan juga untuk keberhasilan perusahaan. Akan
tetapi, harus dipahami tidak semua kinerja mudah di ukur, mudah dibandingkan
dengan standar yang telah ditentukan atau dibuktikan secara konkrit.

Menurut Mulyadi ( 2001, hal. 337) “Kinerja adalah keberhasilan personel,
tim atau unit organisas dalam mewujudkan sasaran strategic yang telah
ditetapkan sebelumnya dengan prilaku yang diharapkan” Sedangkan pendapat
Mangkunegara (2017, hal. 67) Kinerja adalah hasil kerja sesama kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya”

Moeheriono (2012, hal. 96) ’Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapal
oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi Sesuai dengan
kewenangan dan tugas tangung jawab masing-masing dalam upaya mencapai
tujuan organisasi”.

b. Penilaian Kinerja
Pada prinsipnya penilaian kinerja adalah merupakan cara pengukuran

kontribusi-kontribusi dari individu dalam instans yang dilakukan terhadap
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organisasi. Nila penting dari penilaian kinerja adalah menyangkut penentuan

tingkat kontribusi individu atau kinerja yang diekspresikan dalam penyelesaian

tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Penilaian kinerja intinya adalah

untuk mengetauhi seberapa produktif seorang karyawan dan apakah ia bisa

berkinerja sama atau lebih efektif pada masa yang akan datang, sehingga

karyawan, organisasi dan masyarakat memperoleh manfaat.

Tujuan penilaian kinerja itu sangat penting untuk mengetahui bagaimana

selamaini kinerja karyawan. Menurut Riva (2013, hal. 551-552) tujuan penilaian

kinerjaadalah :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Untuk mengetahui tingkat prestas kerja karyawan selamaini

Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gqji
berkala, gagji pokok, kenaikan gaji istimewa dan insentif uang.

Mendorong pertanggung jawaban dari karyawan

Untuk pembeda karyawan satu dengan yang lain.

Pengembangan SDM yang masih dapat dibedakan lagi kedalam
meningkatkan motivas kerja.

Meningkatkan etos kerja

Sebagai alat untuk memperoleh umpan balik dari karyawan untuk
memperbaiki design pekerjaan, lingkungan kerja, dan rencana karir
selanjutnya.

Riset seleks sebagai kriteria keberhasilan/ efektivitas.

Husaini Usman (2011, hal. 490) dibalik dari tujuan penilaian tentulah ada

manfaatnya yaitu :

1)

Meningkatkan objektivitas penilaian kinerja karyawan.
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2) Meningkatkan keefektivan

3) Penilaian kinerja pegawai.

4) Meningkatkan kinerja pegawai

5) Mendapatkan bahan-bahan pertimbangan yang objektif dalam pembinaan

tersebut baik berdasarkan sistem karir maupun prestasi.
c. Faktor-Faktor yang Mempengar uhi Kinerja Karyawan
Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu sesuai dengan

peran atau tugasnya dalam priode tertentu, yang dihubungkan dengan ukuran
nilal atau standar tertentu dari organisas tempat individu tersebut bekerja. Gibson
dalam Umam (2010 hal.189) menyatakan bahwa terdapat tiga faktor utama yang
mempengaruhi kerja seseorang, yaitu : 1) faktor kemampuan individual 2) Faktor
psikologi 3) faktor organisasi.
Berikut penjelasannya:
1) Faktor individu meliputi: kemampuan dan keterampilan artinya keyakinan
individu terhadap mampu tidaknya dalam menyelesaikan pekerjaannya dan
menghasilkan suatu kinerja ha ini di pengaruhi oleh tingkat pendidikan dan
pengalaman kerja.
2) Faktor psikologi meliputi: kepribadian, preseps, peran, sikap, dan
motivas yaitu keyakinan individu dalam mengatas suatu pekerjaan yang
terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam menghadapi Situas
(stuation) kerja. Hal ini merupakan kondisi yang menggerakkan diri karyawan
yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).
3) Faktor organisas meliputi: struktur organisasi, desain pekerjaan,

kepemimpinan dan sitem penghargaan.
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d. Indikator Kinerja
Tuntutan untuk mengembangkan model pengukuran kinerja organisas,

selain didorong oleh kekuatan sosial dan teknologi juga oleh adanya pandangan

pragmatis mengenai ketidaksesuaian antara perusahaan dengan model pengukuran

kinerja organisasi.

Menurut Hamid (2014, hal.112) menyatakan bahwa indikator kinerjayaitu :

1) KudlitasKerja

2) KuantitasKerja

3) Pengetahuan Tentang Pekerjaan

4) Keputusan Yang Diambil

5) Daerah Organisas Kerja

Berikut penjelasannya :

1) Kualitas Kerja merupakan ketetapan, ketaatan, keterampilan, dan kebersihan
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.

2) Kuantitas Kerja merupakan out put tetapi seberapa cepat bisa menyelesaikan
kerja ekstra.

3) Pengetahuan Tentang Pekerjaan merupakan kemampuan dan keahlian seorang
karyawan dalam melakukan setiap tugas-tugas dan pekerjaannya.

4) Keputusan Yang Diambil merupakan suatu hasil atau keluaran dari tindakan
pemecahan masalah yang sudah di pertimbangkan konsekuensi nya.

5) Daerah Organisas Kerja merupakan segala sesuatu yang dapat mempengaruhi
kelangsungan eksistens keberadan dil yang menyangkut organisasi baik dari

dalam maupun dari luar.
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2. Locus Of Control
a. Pengertian Locus Of Control

Locus Of Control merupakan salah satu variabel kepribadian yang
didefiniskan sebagai keyakinan individu terhadap mampu tidaknya mengontrol
nasib sendiri. Dalam locus of control dibagi menjadi dua bagian yaitu:

1 Locus of control internal
2. Locus of control eksternal
Untuk memperjelas pengertian beberapa definis locus of control antaralain:

Locus of control (pusat kendali) pertama kali dikemukakan oleh Rotter
pada tahun 1966, seorang ahli teori pembelgaran sosial. Locus of control
merupakan salah satu variabel kepribadian (personility), yang didefinisikan
sebagal keyakinan individu terhadap mampu tidaknya mengontrol nasib (destiny)
sendiri. Individu yang memiliki keyakinan bahwa nasib dalam kehidupannya
berada dibawah kontrol dirinya, dikatakan individu tersebut memiliki internal
locus of control. Sementara individu yang memiliki keyakinan bahwa
lingkunganlah yang mempunyai kontrol terhadap nasib atau yang terjadi
daam kehidupannya dikatakan individu tersebut memiliki external locus of
control Suprayogi (2017, hal. 133).

Menurut Reiss dan Mitra dalam Ayudiati (2010, hal 69) membagi locus of
control menjadi dua kategori individual, yaitu internal dan eksternal. Individu
dengan internal locus of control memiliki cara pandang bahwa segala hasil baik
atau buruk karena faktor-faktor dari dalam diri mereka sendiri seperti

keterampilan, kemampuan dan usaha. Individu dengan external locus of control
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memiliki cara pandang dimana segala hal baik atau buruk diluar kontrol mereka
yang disebabkan oleh faktor luar seperti keberuntungan, kesempatan dan takdir.

Locus of control menurut Ghufron & Risnawita (2011, hal. 382) adalah
gambaran pada keyakinan seseorang mengenai sumber penentu perilakunya. Locus of
control merupakan salah satu faktor yang sangat menentukan perilaku individu.
Sedangkan menurut Karimi dan Alipour (2011, hal. 233) locus of control adalah
tingkat kepercayaan yang individu yakini bahwa keberhasilan atau kegagalan
berasal dari sumber interna ataupun eksternal, baik dari kendali diri mereka atau
karena keberuntungan, kesempatan, atau nasib.
b. Dimensi-dimens locus of control

1. Locus of control internal

Menurut Hanurawan (2010, hal. 113) orang dengan locus of control internal
sangat sesuai untuk menduduki jabatan yang membutuhkan inisiatif, inovasi, dan
perilaku yang dimulai oleh diri sendiri seperti peneliti, manger atau perencana.
Sedangkan Menurut Robbins (2007, hal. 138) locus of control internal adalah
individu yang percaya bahwa mereka merupakan pemegang kendali atas apa pun
yang terjadi pada diri mereka. Individu dengan locus of control internal
mempunyai perseps bahwa lingkungan dapat dikontrol oleh dirinya sehingga
mampu melakukan perubahan-perubahan sesuai dengan keinginannya. Faktor
internal individu yang di dalamnya mencakup kemampuan kerja, kepribadian,
tindakan kerja yang berhubungan dengan keberhasilan bekerja, kepercayaan diri
dan kegagalan kerja individu bukan disebabkan karena hubungan dengan mitra
kerja.

2. Locus of control eksternal
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Schermerhorn dalam Ayudiati (2010, hal. 33) menilai bahwa seseorang
dengan external locus of control lebih mudah menyalahkan orang lain dan faktor-
faktor luar terhadap apa yang terjadi kepada mereka. Robbins dan Judge (2011,
hal. 32) Iebih lanjut menyatakan bahwa seseorang dengan kecenderungan external
locus of control pada umumnya lebih extrovert dalam hubungan interpersonal dan
lebih berorientasi terhadap lingkungan sekitar mereka.

Dengan demikian maka dapat dismpulkan kinerja juga dipengaruhi oleh
tipe personalitas individu-individu yaitu tingkat sgjauh mana keyakinan ya ng
dimiliki oleh individu terhadap sumber penyebab peristiwa-peristiwa yang terjadi
dalam kehidupanya, apakah keberhasilan, prestas dan kegagalan dalam hiupnya
dikendalikan oleh prilakunya sendiri ( faktor internal) attaukah semua peristiwa-
peristiwa yang terjadi dalam hidupnya berupa prestasi, kegagalan dan
keberhasilan dikendalikan oleh kekuatan lain seperti pengaruh orang lain yang
berkuasa, kesempatan, keberuntungan dan nasib (faktor eksternal).

c. Faktor-faktor yang Mempengar uhi Locus Of control

Dari beberapa hasil penelitian dapat dismpulkan faktor-faktor yang

mempengaruhi locus of control seorang individu yaitu:
1. Faktor keluarga

Menurut Kuzgun (dikutip Hamedoglu, Kantor & Gulay, 2012) lingkungan
keluarga tempat seorang individu tumbuh dapat memberikan pengaruh terhadap
locus of control yang dimilikinya. Kelas sosial yang disebutkan di sini tidak hanya
mengenai status ekonomi, tetapi juga memiliki arti yang luas, termasuk tingkat
pendidikan, kebiasaan, pendapatan dan gaya hidup. Individu dalam kelas sosial

ekonomi tertentu mewakili bagian dari sebuah sistem nila yang mencakup gaya
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membesarkan anak, yang mengarah pada pembangunan karakter kepribadian yang
berbeda. (locus of control eksternal).

Di sis lain, iamengamati bahwa anak-anak yang tumbuh dalam lingkungan
yang demokratis, mengembangkan rasa individualisme yang kuat menjadi
mandiri, dominan, memiliki keterampilan interaks sosial, percaya diri, dan rasa
ingin tahu yang besar (locus of control internal). Faktor lingkungan yang
demokratis, mengembangkan rasa individualisme yang kuat menjadi mandiri,
dominan, memiliki keterampilan interaks sosial, percaya diri, dan rasaingin tahu
yang besar (locus of control internal).

2. Faktor motivasi

Menurut Forte (dikutip Karimi & Alipour, 2011), kepuasan kerja, harga diri,
peningkatan kualitas hidup (motivas internal) dan pekerjaan yang lebih baik,
promos jabatan, gaji yang lebih tinggi (motivas eksternal) dapat mempengaruhi
locus of control seseorang. Reward dan punishment (motivasi eksternal) juga
berpengaruh terhadap locus of control.

3. Faktor pelatihan dan pendidikan

Program pelatihan telah terbukti efektif mempengaruhi locus of control
individu sebagai sarana untuk meningkatkan kemampuan peserta pelatihan dalam
mengatas hal-hal yang memberikan efek buruk. Pelatihan adalah sebuah
pendekatan terapi untuk mengembalikan kendali atas hasil yang ingin diperoleh.
Pelatihan diketahui dapat mendorong locus of control internal yang lebih tinggi,

meningkatkan prestasi dan meningkatkan keputusan karir.
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d. Indikator Locus Of Control

Crider (2003) menjelaskan indikator antara Locus Of Control Internal dan

Locus Of Control Eksternal sebagai berikut : Ghufron & Risnawati (2010, hal.68)

1

d.

e.

Internal locus of control Indikatornya adalah:

Suka bekerja Keras

Memiliki Inisiatif yang tinggi

Selalu berusaha untuk menemukan pemecahan masalah

Selalu mencoba untuk berfikir seefektif mungkin

Selalu mempunyai preseps bahwa usaha harus dilakukan jika ingin
berhasil.

External locus of control, Indikatornyaialah:

Kurang memiliki inisiatif

Kurang suka berusaha karena percaya bahwa faktor luar yang mengontrol.
Kurang mencari informas dalam memecahkan suatu masalah

Lebih mudah dipengaruhi dan bergantung pada petunjuk orang lain.

Tidak mempunyai presepsi bahwa usaha harus dilakukan jikaingin berhasil.

Secara umum orang memperoleh harapan dari kegiatannya tergantung pada

prilaku mereka sendiri atau diluar kendali mereka. Apabila dalam diri karyawan

berorientasi internal cenderung percaya bahwa kekuatan tunduk pada kontrol

mereka sendiri dan terjadi ketika mereka menampilkan kemampuan mereka dan

telah tertanam keenam indikator diatas maka seorang karyawan tersebut memiliki

kepribadian locus of control internal.

Sebaliknya apabila dalam diri karyawan berorientas eksternal melihat

terjadinya kekuatan bukan karena diri mereka sendiri tetapi terjadinya karena
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nasib atau kekuatan dari luar (orang lain) dan telah tertanam keempat indikator
diatas maka seorang karyawan tersebut memiliki kepribadian locus of control
eksternal.
3. Pelatihan
a. Pengertian Pelatihan

Didalam kehidupan sehari-hari, dimanapun manusia berada, dibutuhkan
peraturan-peraturan dan ketentuan-ketentuan yang akan mengatur dan membatasi
setaip kegiatan dan perilakunya. Namun peraturan-peraturan tersebut tidak akan
ada artinya bila tidak disertai dengan sanksi bagi para pelanggarnya.

Pelatihan dan Pendidikan berbeda tetapi mempunyai tujuan yang sama,
pendidikan yang lebih tinggi akan memudahkan sesorang atau masyarakat untuk
menyerap informas dan mengimplementasikannya dalam perilaku dan gaya hidup
sehari-hari. Menurut Andrew E. Sikula (2005, hal. 110) Pendidikan adalah
suatu proses jangka panjang yang menggunakan prosedur  sistematis  dan
terorganisir, yang mana tenaga kerja mangeria mempelgari pengetahuan
konseptual dan teoritis untuk tujuan-tujuan umum.

Sedangkan menurut Sutrisno bahwa Pelatihan pada dasarnya merupakan
sebuah proses untuk meningkatkan kompetens karyawan. Di samping itu,
program pelatihan tidaklah memperhitungkan apakah perusahaan berskala besar
atau kecil.

Asad (2001, hal. 67) mengemukakan pelatihan menyangkut usaha-usaha
yang berencana yang di selengggarakan agar dicapa penguasaan atas

keterampilan, pengetahuan, dan sikap-sikap yang relevan terhadap pekerjaan.



19

Dengan demikian Pelatihan merupakan sarana ampuh mengatas bisnis
masa depan yang penuh dengan tantangan dan mengalami perubahan yang
sedemikian cepat, pelatihan efektif dapat dicapai dengan pemosisian program
pelatihan secara utuh dalam kerangka perencanaan mangemen strategis dan
dilakukan tahapan-tahapan yang teratur.

a. Tujuan Pelatihan

Dalam suatu organisasi Tujuan Pelatihan adalah menambah kecakapan dan
kemampuan karyawan untuk permintaan jabatan serta dengan program tersebut
diharapkan dapat meningkatkan efisens dan efektifitas kerja karyawan dalam
mencapal sasaran-sasaran kerja yang telah ditetapkan. Menurut Hasibuan (2012,
hal. 15) tujuan-tujuan dari program pelatihan dan pendidikan antaralain :
1.Produktivitas kerja
Efisens
Kerusakan
Pelayanan
Mord
Karier

. Balasjasa
Adapun berikut penjelasannya :

NooOokrwd

1. Produktivitas kerja
Dengan pendidikan, produktivitas kerja karyawan akan meningkat karena
technical skil, human skill, dan managerial skill karyawan semakin baik.

2. Efisiens
Pendidikan bertujuan untuk meningkatkan efisiens tenaga, waktu, bahan baku,
dan biaya operasional relatif kecil.

3. Kerusakan
Program pendidikan bertujuan untuk mengurangi kerusakan barang dan mesin-
mesin karena karyawan sudah ahli dan terampil dalam melaksanakan
pekerjaannya.

4. Pelayanan
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Pendidikan bertujuan untuk meningkatkan pelayanan yang lebih baik dari
karyawan kepada konsumen perusahaan, karena pemberian pelayanan yang
baik merupakan daya tarik yang sangat penting bagi rekanan-rekanan
perusahaan yang bersangkutan.

5.Mord
Dengan pendidikan moral karyawan akan lebih baik karena keahlian dan
keterampilannya sesuai dengan pekerjaannya sehingga mereka antusias untuk
menyel esalkan pekerjaan yang baik.

6. Karier
Dengan pendidikan kesempatan untuk meningkatkan karier karyawan semakin
besar, karena keahlian, keterampilan, dan prestas kerja yang lebih baik.
Promos ilmiah biasanya didasarkan kepada keahlian dan prestas kerja
seseorang

7. Balasjasa
Dengan pendidikan, balas jasa (ggji, upah, dan benefits) karyawan akan
meningkat karena prestas kerja mereka semakin besar.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pelatihan
Wibowo (2011:442) menyebutkan beberapa faktor, sebagal berikut:
1. Perubahan yang cepat dalam tekhnologi berlanjut menyebabkan
meningkatnya tingkat keausan keterampilan
2. Desain ulang pekerjaan dalam pekerjaan yang mempunyai tanggung jawab
3. Merger dan akuisis telah meningkat dengan pesat
4. Sumber daya manusia bergerak dari satu pemberi kerja ke pemberi kerja
lainnya dengan frekuensi lebih besar daripada periode sebelumnya
c. Indikator Pelatihan

Secara umum pelatihn  membantu perkembangan pengetahuan dan
keterampilan , adapun indikator pelatihan menurut Kaswan (2011, hal.77) adalah
sebagai berikut:

1. Instruktur
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Peserta

Penerapan materi

Metode dan hasil.
Lingkungan Pembelgjaran

Berikut penjelasannya:

1

Instruktur adalah pelatih yang memberikan materi pada saat pelatihan
dilaksanakan baik teori maupun praktek.

Peserta merupakan orang/karyawan yang dilatih dan digjarkan oleh pelatih
Penerapan materi merupakan perbuatan memperaktekkan suatu teori
metode dan hal lain yang digjarkan pelatih kepada peserta,

Metode dan hasil merupakan suatu prosedur atau cara yang digunakan
untuk mencapai tujuan yang ditentukan itulah berpa hasil.

Lingkungan pembelgaran disini merupakan tempat berlangsungnya
kegiatan pelatihan yang mendapatkan pengaruh dari luar terhadap
keberlangsungan kegiatan pelatihan tersebut.

B. Kerangka Konseptual

1. Pengaruh Locus of control dengan Kinerja Karyawan

Penelitian yang dilakukan Kartika (2007, hal. 158) menyebutkan bahwa

Locus of control eksternal berpengaruh negative terhadap kinerja karyawan, jadi

dapat disimpulkan bahwa karyawan ynag memiliki kecenderungan locus of

control eksternal akan memiliki kinerjayang lebih rendah.

Penelitian Spector dalam Donelly et.al. (2012, hal.9) menunjukan hubungan

yang positif dan signifikan antara kinerja dan locus of control internal. Seseorang

yang berlocus of control internal cenderung berusaha lebih keras ketika ia

meyakini bahwa usahanya tersebut akan mendatangkan hasil. Selain itu penelitian

yang dilakukan Ayudiati (2010, hal.9) menyebutkan bahwa locus of control

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Locus Of Control

ambar |1-1 Pradigma Pendlifi
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2. Pengaruh Pelatihan dengan Kinerja Karyawan

Hubungan antara Pelatihan dan Kinerja yang bersifat umum, pada dasarnya
hanya mengakibatkan penguasaan pengetahuan tertentu, yang tidak dikaitkan
dengan jabatan atau tugas tertentu. Dengan menempuh pelatihan dan pendidikan
tertentu menyebabkan seorang pekerja memiliki pengetahuan tertentu.

Orang dengan kemampuan dasar apabila mendapatkan kesempatan-
kesempatan pelatihan dan motivas yang tepat, akan lebih mampu dan cakap
untuk melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik, dengan demikian jelas bahwa
pendidikan akan mempengaruhi kinerja karyawan.

Dari hasil penelitian yang dilakukan Edi Saputra Kemapaman pegawai
dalam bekerja untuk mencapal tujuan organisasi/instans dipengaruhi oleh
berbagai faktor secara internal, salah satu-nya adalah melalui pelatihan, dimana
melaui program tersebut diharapkan organisasi/instansi dapat mempertahankan
pegawai yang berpotensi dan berkualitas. Pelatihan (training) merupakan suatu
usaha peningkatan peng-etahuan dan keahlian seseorang pegawai untuk
mengerjakan suatu pekerjaan tertentu. Dengan adanya peningkatan keahlian,
pengetahuan, wawasan, dan sikap karyawan pada tugas-tugasnya melalui program
pelatihan yang sudah dilaksanakan dalam organisasi dapat me-ningkatkan kinerja

pegawai organisas tersebut.

Pelatihan Kinerja
> Karyawan

Gambar 11-2 Pradigma Penelitia



23

3. Pengaruh Locus Of Control dan Pelatihan dengan Kinerja karyawan.
Pengaruh antara Locus of control internal, locus of control eksternal dan
Pelatihan terhadap kinerja karyawan dilihat dalam kerangka berpikir sebagai

berikut :

L ocus Of
Control

Kinerja
Karyawan

/

Pelatihan V

Gambar 11-3 Pradigma Penelitian

Pada gambar diatas locus of control eksternal dimana individu karyawan
tidak mampu mengontrol dirinya sendiri, merasa tidak yakin atas kemampuan
nya dalam melakukan pekerjaan, tidak bertanggung jawab dan selau
mengharapkan bantuan dari orang lain maka akan menghasilkan kinerja yang
buruk. Dan pada Locus Of Control internal merupakan suatu upaya bagi
karyawan untuk memberikan kemudahan dalam melaksanakan pekerjaan, serta
menghasilkan kinerja yang maksimal.

Dimana suatu kinerja yang baik dipengaruhi oleh seorang individu
mengontrol dirinya sendiri yang merasa yakin dalam mengerjakan, menyelesaikan
dan mengatasi suatu masalah pekerjaan dari dalam diri sendiri tidak bergantung

pada orang lain dan bertanggung jawab sehingga karyawan akan berusaha untuk
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mencapal prestas belgar yang tinggi sehingga mampu untuk menerapkan hasil
pel atihan ke pekerjaan yang akan mempengaruhi kinerja.

Serta dengan kualitas pendidikan yang tinggi, jika seorang karyawan
mendapatkan pelatihan dan pendidikan yang tinggi biasanya mudah dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan, cekatan dan mampu dalam mengatas suatu
masalah tanpa bantuan orang lain karena karyawan memiliki bekal pengetahuan
dan keterampilan yang

cukup.

C. Hipotesis
Berdasarkan batasan dan rumusan masalah yang telah dikemukakan
sebelumnya, maka hipotesis penelitian ini adalah :
1. Ada pengaruh Locus Of Control terhadap Kinerja karyawan pada PT Jasa
Marga (Persero) Thk, Cabang Belmera Medan.
2. Ada pengaruh Tingkat Pendidikan terhadap Kinerja karyawan pada PT Jasa
Marga (Persero) Thk, Cabang Belmera Medan.
3. Ada pengaruh Locus Of Control dan Tingkat Pendidikan terhadap Kinerja

karyawan pada PT Jasa Marga (Persero) Thk, Cabang Belmera Medan.
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BAB 111
METODE PENELITIAN
A. Pendekatan Penelitian

Penelitian ini peneliti menggunakan pendekatan asosiatif. Pendekatan
asosiatif adalah suatu pendekatan dimana untuk mengetahui bahwa adanya
hubungan atau pengaruh diantara kedua variabel (variabel bebas dan variable
terikat). Pendekatan asosiatif digunakan karena menggunakan dua variable dan
tujuannya untuk mengetahui hubungan antara variabel.

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Metode kuantitatif ini
dapat diartikan sebagai metode ilmiah karena telah memenuhi kaidah-kaidah
ilmiah yaitu konkrit/empiris, obyektif, terukur, rasional, dan sistematis. Dimana
penelitian ini untuk mengetahui pengaruh locus of control dan pelatihan terhadap

kinerja karyawan pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk, Cabang Belmera Medan.

B. Definis Operasional

Definisi operasicana bertujuan untuk mendetks sejauh mana variabel
pada satu atau lebih faktor lain dan juga untuk mempermudah dalam membahas
penelitian yang dilakukan. Dalam penelitian ini yang menjadi definisi
operasional adalah:

1. KinerjaKaryawan Karyawan (Y)

Kinerja karyawan adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang yang

dapat digunakan untuk perbandingan hasil tugas dan tanggung jawab yang

dicapai seseorang karyawan.
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Indikator Kinerja
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Variabel (Y) I ndikator I[tem Pernyataan
1. KualitasKerja 1,2
2. Kuantitas Kerja 34
Kinerja 3. Pengetahuan Tentang Pekerjaan 5,6
4. Keputusan Yang Diambil 7,8
5. Perencanaan Kerja 9,10

Sumber : Hamid (2014, hal.112)

2. Locus Of Control (X1)

Locus Of Control

merupakan salah satu variabel kepribadian yang

didefinisikan sebagai keyakinan individu terhadap mampu tidaknya mengontrol

nasib sendiri. Dalam locus of control dibagi menjadi dua bagian yaitu:

1. Locus of control internal.
2. Locus of control eksternal

Tabel 111.2
Indikator Locus Of Control Internal dan Locus Of Control Eksternal
Indikator Locus Of Indikator Locus Of Control I[tem
Control Internal Eksternal Per nyataan
1. Memiliki inisiatif 1. Kurang memiliki inisiatif 1,2
yang tinggi 2. Kurang suka berusaha 34
2. Sukabekerjakeras karena percaya bahwa ’
3. Selau berusaha faktor luar yang
menemukan mengontrol. 56
pemecahan masalah. | 3. Kurang mencari ’
4. Selalu mencoba informasi dalam
berfikir seefektif memecahkan suatu 78
mungkin. masal ah-masalah '
5. Selalu mempunyai 4. Lebih mudah dipengaruhi
preseps bahwa dan tergantung pada 910
usaha harus petunjuk orang lain. '
dilakukan jikaingin | 5. Kurang bersungguh-
berhasil. sungguh dalam bekerja
sehinggatidak berhasil
dalam bekerja.

Sumber: Ghufron & Risnawati (2010, hal .68)
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3. Pelatihan (X2)

Pelatihan yang baik akan memudahkan seorang karyawan untuk menyerap
informasi dan mengimplementasikannya dalam suatu perusahaan, dengan
pelatihan yang cukup seorang karyawan dapat meningkatkan daya saing
perusshaan dan memperbaiki produktivitas perusahaan. Menurut pendapat
Handoko (2014, hal. 104) Pelatihan memperbaiki penguasaaan berbagai
keterampilan dan teknik pelaksanaan kerje tertentu, terinci dan rutin, pelatihan
menyiapkan para karyawan untuk melakukan pekerjaan sekarang. Adapun

indikator pelatihan menurut Kaswan (2011, hal.77) terdiri dari :

Tabel I11.3
Indikator Pelatihan
Variabel (X2) I ndikator Item Per nyataan
1. Instruktur 1,2
2. Peserta 3,4
Pelatihan 3. Penerapan Materi 5,6
4. Metode dan hasil. 7,8
5. Lingkungan pembelgjaran 9,10

Sumber: Kaswan (2011, hal.77)

C. Tempat dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian
Tempat penelitan merupakan objek dari sebuah penelitian dan penelitian
ini dilakukan pada kantor PT. Jasa Marga (Persero) Thk. Cabang Belmera

M edan.
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2. Waktu Penelitian
Waktu penelitian di rencanakan pada bulan Desember 2018 sampai dengan
bulan Februari 2019, untuk lebih jelasnya tentang kegiatan penelitian yang

dilakukan dapat dilihat pada tabel di bawah ini :

Tabel 111.4
Jadwal Pelaksanaan Penedlitian

Bulan/Minggu

No Kegiatan Nov’'18 Des 18 Jan’19 Feb’19 Mar’19
1/2/3/4/1/2 (34|11 |23|4/1|2|3|4 |1 |23
1. | PraRiset
2. | Pengajuan Judul
3. | Penyusunan
Proposal
4. | Seminar Proposal
5. | Pengumpulan Data
6. | Penyusunan
Skripsi
7. | Bimbingan Skripsi
8. | Sidang MgaHijau

D. Populas dan Sampel
1. Populas

Sugiyono (2012, Hal.115) menyatakan bahwa, “Populasi adalah wilayah
generalisas yang terdiri atas, objek/subjek yang mempunya kualitas dan
karekteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kessimpulan. Jadi populasi juga bukan hanya orang, tapi juga obyek dan
benda-benda alam yang lain.

Populas juga bukan sekedar jumlah yang ada pada obyek/subyek yang

dipelgari, tetapi meiputi seluruh karekteristik/sifat yang dimiliki oleh
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subyek/obyek itu. Populasi dalam penelitian ini semua karyawan pada PT. Jasa
Marga (persero) Tbhk, Cabang Belmera Medan yang berjumlah 118 orang.
2. Samped

Menurut Sugiyono (2012, hal. 116) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populas tersebut. Untuk penentuan
jumlah/ukuran sampel dalam penelitian ini dengan teknik penarikan sampel yang
digunakan yaitu Probability Sampling adalah teknik pengambilan sampel yang
memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk
dipilih menjadi anggota sampel.

Untuk menentukan jumlah sampel dari suatu populasi yang dibutuhkan

maka penelitian ini menggunakan rumus Slovin Umar dalam Juliandi( 2013, hal.

59) yaitu :
N
"7 14NE
Keterangan :
n = Ukuran Sampel
N = Ukuran Populas
e = Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan penelitian sampel

yang masih di tolerir atau di inginkan .

Pada penelitian ini diketahui : N =200 dane=0,1

118
n _
1+118(0,1)2
118
n = —
2
n = 54,12 dibulatkan 54
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Dari hasil perhitungan diatas dengan populas sebesar 118, maka dengan
pendekatan Slovin, ukuran sampel ditetapkan sebesar 54 responden. Maka telah
sesuai dengan jumlah minima sampel yang akan digunakan oleh Umar dalam

Juliandi, (2013 hal. 59) yaitu minimal 100 sampel.

Tabel 111.5
Daftar Sampel Penelitian
Bagian Populasi Sampel
D. Human Resources 14 14 54=6
& Generd Affair 1187
Departemen Finance 4 — .54 =
ep 118 54 =2
: 100
Departemen Operation 100 118" 54 = 46
Jumlah 118 54

E. Teknik Pengumpulan Data
Dalam mengumpulkan data , penulis menggunakan cara sebagai berikut :

1) Wawancara (interview), adalah pengumpulan data berdasarkan diaog
yang dibuat oleh peneliti untuk mengetahui sesuatu yang lebih mendalam dengan
cara tanya jawab dengan pihak yang mempunyai wewenang untuk memberikan
data yang dibutuhkan.

2) Angket (Questioner), yaitu dengan membuat daftar pertanyaan dalam
angket yang ditunjukan kepada para karyawan PT. Jasa Marga (Persero) Tbk,
Cabang Belmera Medan dengan menggunakan metode skala Likert dengan bentuk
checklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai 5 (lima) ops sebagaimana terlihat

pada sampel berikut ini:
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Tabel I11.6.
Skala Likert
PETANYAAN BOBOT
@ Sangat Setuju 5
@ Setuju 4
@ Kurang Setuju 3
@ Tidak Setuju 2
@ Sangat Tidak Setuju 1
1. Uji Validitas

Untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Uji validitas

dilakukan dengan melakukan korelasi person product momen.

- né Xiyi- (é xi)(é yi)
" ind - (A vit- (& i)

Keterangan:
n = Banyaknya pasangan pengamatan
Yx = Jumlah pengamatan variabel x
>y = Jumlah pengamatan variabel y
(>:x)?2 = Jumlah kuadrat pengamatan variabel x
(>y)? = Jumlah kuadrat pengamatan variabel y
(>:x)? = Kuadrat jumlah pengamata variabel x
(>y)? = Pengamatajumlah variabel y
Y'xy = Jumlah hasil kali sampel x dan'y
Ketentuan apakah suatu butir instrumen valid tidak adalah melihat dari

probabilitas koefisen korelasnya. Uji signifikan dilakukan dengan
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membandingkan nilai r hitung dengan r table dan nilai positif maka butir

pertanyaan atau indicator tersebut dinyatakan valid. Hipotesisnya adalah:

a) HO: p = 0 [tidak ada korelas signifikan skor item dengan skor (tidak
valid)]

b) HI: p = 0 [ada korelas signifikan skor item dengan total skor (valid)]
Kriteria penerimaan/penol akan hipotesisinya adalah sebagai berikut:

a) Tolak HOjikanila korelas adalah positif dan probabilitas yang dihitung <
nilai probabilitas yang di tetapakan sebesar 0,05 (sig 2-tailed < a0,05.

b) Terima HO jika nilai korelas adalah negatif san atau probabiliatas yang

dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig 2 —tailed

>00,05.
Tabel I11-7
Hasll Uji Validitas Instrument X; (Locus Of Control)
Pernyataan I hitung I tabel Probabilitas Keterangan
1 0,648 0,268 0,000<0,05 Valid
2 0,693 0,268 0,000<0,05 Valid
3 0,628 0,268 0,000<0,05 valid
4 0,822 0,268 0,000<0,05 Valid
5 0,473 0,268 0,000<0,05 Valid
6 0,839 0,268 0,000<0,05 valid
7 0,618 0,268 0,000<0,05 Valid
8 0,838 0,268 0,000<0,05 Valid
9 0,755 0,268 0,000<0,05 valid
10 0,685 0,268 0,000<0,05 Valid

Sumber : Data Diolah SPSS 2016
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Tabel I11-8
Hasl Uji Validitas Instrument X, (Pelatihan)
Pernyataan I hitung Il tabel Probabilitas Keterangan
1 0,402 0,268 0,003<0,05 valid
2 0,403 0,268 0,003<0,05 valid
3 0,661 0,268 0,000<0,05 valid
4 0,272 0,268 0,047<0,05 valid
5 0,615 0,268 0,000<0,05 valid
6 0,379 0,268 0,005<0,05 valid
7 0,355 0,268 0,008<0,05 valid
8 0,305 0,268 0,025<0,05 valid
9 0,615 0,268 0,000<0,05 valid
10 0,661 0,268 0,000<0,05 valid
Sumber : Data Diolah SPSS 2016
Tabel 111-9
Hasil Uji ValiditasInstrument Y (Kinerja)
Pernyataan I hitung I tabel Probabilitas Keterangan
1 0,620 0,268 0,000<0,05 Vvalid
2 0,439 0,268 0,001<0,05 valid
3 0,486 0,268 0,000<0,05 Valid
4 0,408 0,268 0,002<0,05 Vvalid
5 0,477 0,268 0,000<0,05 valid
6 0,620 0,268 0,000<0,05 Valid
7 0,631 0,268 0,000<0,05 Vvalid
8 0,414 0,268 0,002<0,05 valid
9 0,361 0,268 0,007<0,05 Valid
10 0,473 0,268 0,000<0,05 Vvalid

Sumber : Data Diolah SPSS 2016
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a. Uji Reliabilitas

Penguji reliabilitas digunakan untuk menunjukkan dan membuktikan
bahwa suatu instrument data dapat cukup dipercaya untuk digunakan sebagai alat
pengumpulan data karena instrument tersebut sudah baik.
Pengujian reliabilitas dengan menggunakan teknik Cronbach Alpha dengan rumus

sebagai berikut :

r= o) [

(Arikunto, 2006, hal. 196)

Dengan keterangan :

r = Reliabilitas instrumen

k =  Banyaknyabutir pertanyaan
20,2 = Jumlah varians butir

0,2 = Varianstotal

Kriteria pengujiannya :

Kriteria penilaian dalam menguji reliabilitas instrument adalah jika nilai
koefisien yang diperoleh > 0,6 maka reliabilitas cukup baik. Namun jika nilai
koefisien yang diperoleh < 0,6 maka reliabilitas kurang baik.

Selanjutnya item instrument yang valid diatas diuji reabilitasnya untuk
mengetahui apakah seluruh item pertanyaan dan tiap variabel sudah menerangkan
tentang variabel yang diteliti, pengujian reabilitas dilakukan dengan menggunakan
Cronbach’s Alpha > 0,60, maka penelitian tersebut dianggap reliable. Hasilnya

seperti dttunjukkan dalam tabel berikut ini :
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Tabel 111-10
Ringkasan Pengujian reliabilitas | nstrument

Variabel Cronbach Alpha Status
Locus Of Control 0,877 Reliabel
Pelatihan 0,602 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,651 Reliabel

Sumber : Data Dioalah SPSS 2016

Dari Tabel di atas dapat diketahui bahwa realibilitas instrument Locus Of
Control (Variabel X;) sebesar 0,877 ( reliable), instrument Pelatihan (Variabel
X5) sebesar 0,602 (reliable), dan instrument Kinerja Karyawan (Variabel Y)
sebesar 0,651 (reliable).

Jika nilai reliabilitas semakin mendekati 1, maka instrument penelitian
semakin baik. Nilai reiabilitas instrument di atas menunjukkan reliabilitas
instrument penelitian sudah memadai mendekati 1.

F. Teknik Analisis Data

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-
angka dan kemudian menarik kesempulan dari pengujian tersebut dengan
rumus-rumus dibawah ini:

1. Uji Asumsi Klask

Hipotesis memerlukan uji asums klasik, pada penelitian uji asums klasik

yang digunakan terdiri dari:
a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk melihat apakah dalam model regres

variabel dependen dan indepeden memiliki distribus normal atau tidak. Uji

normalitas pada penelitian ini menggunakan uji statistic non parametric
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kolmogrov smirnov. Dengan kriteria jika data menyebar disekitar garis diagonal
dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi
normalitas. Kriteria ini menentukan normal atau tidaknya data, maka dapat
dilihat pada nilai probabilitasnya. Data adalah normal jika kolgogov swirnov
adalah adalah tidak signifikan (2-tailed)> a, 0, 05.
b. Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regres ditemukan adanya korelas antar variabel bebas. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelas diantara variabel bebas. Untuk mengetahui ada
atau tidak multikolinieritas maka dapat dilihat dari nilai varians inflation faktor
(VIF). Bilaangka VIF ada yang melebihi 10 berarti terjadi multikolinieritas.
c. Uji Heterokedastisitas
Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model

regres terjadi ketidaksamaan varian dari residu suatu pengamatan ke
pengamatan lain. Jika varian berbeda berarti heterokedastisitas dalam model
regres tersebut model regresi yang baik tidak terjadi adanya heterokedastisitas.

Cara yang digunakan untuk mengukur heterokedastisitas adalah
berdasarkan scatter plot dengan dasar, jika pola tertentu seperti titik-titik (poin)
yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur maka terjadi
heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (poin-poin)
menyebar diatas dan dibawah angka nol pada sumbu y, maka tidak terjadi
heterokedastisitas.
2. Regres Linear Berganda

Analisis regres linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh

variabel bebas terhadap variabel terikat.
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Y =a+ b1X1+ b2X2

Keterangan:
Y = Kinerja Karyawan
a = Konstanta persamaan regresi

bl, b2 = Besaran koefisienregres dari masing-masing variabel

X1 = Locus Of Control
X2 = Pelatihan
3. Hipotesis

a. Uji secara Pergial (uji t)
Uji statistik t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (x) secara
individual mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap vriabel
terikat (Y). Untuk menguji signifikan hubungan , digunakan rumus uji statistik t

Sugiyono (2008, hal. 250) sebagai berikut:

{= r«n- 2
\/I‘—Z
(Sugiyono 2012, hal 250)
Keterangan:
t =t hitung yang selanjutnya di konsultasikan dengan t table
r = Korelas persia yang ditemukan
n = Jumlah sampel

Pengujian hipotesis:

= =

-1,175 -2,007 0 2,007 1,175
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Gambar I11-1 Kriteria Pengujian Hipotesisuji T (Parsial)

Bentuk pengujian adalah

a)

b)

Horr = O, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas (X1)
dengan variabel terikat (Y)
Ho:r£0, artinya terdapat pengaruh antara variabel bebas (X1) dengan

variabel terikat (Y).

Kriteria Pengujian :

Dengan taraf signifikan 5% uji dua pihak dan dk = n-2

a)

b)

b.

Bilat hitung >t tabel, Ho = ditolak, maka ada pengaruh signifikan antara
variabel x dany padaa = 0,05 ( <0,05) Ini berarti bahwaa Ha diterima (Ho
ditolak)

Bilat hitung <t tabel, Ho = diterima, maka tidak ada pengaruh signifikan
antara variabel x dan y pada a = 0,05 ( < 0,05) Ini berarti bahwaa Ha

diterima (Ho ditolak)

Uji Simultan (Uji F)

Uji F digunakan untuk menguji signifikan koefisien korelas ganda yang

dihitung dengan rumus.

Fh= R /K
(1- R/ (n- k-1

Keterangan:

R = koefisien korelas ganda

K = jumlah variabel indevenden
N = jumlah anggota sampel
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F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel

Pengujian hipotes's :

Ho ditolak Ho dgerima Ho ditolak
4 &

]

-1,081 -3,17 0 3,17 1,081

Gambar I11-2 Kriteria Pengujian Hipotesis uji-F ( Uji Simultan)

Bentuk pengujiannya adalah:
a Ho: £ =0, tidak ada pengaruh variabel independent (X1, X2) dengan
variabel dependent (Y)
b) Ho: B # 0, ada pengaruh variabel independent (X1, X2) dengan variabel
dependent (Y).
Kriteria Pengujian :
a)  Tidak signifikan jika Ho diterima dan Ha ditolak bila fritung < frave dan -friwung
> fiabel
b)  Signifikan jika Ho ditolak dan Ha diterimabila fritung > frape dan-fhitung < -frapa.
4. Koefisen Determinas
Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengatur seberapa jauh dalam
menerangkan varias variabel dependen. Nila koefisien determinas berada
diantara nol dan satu. Nilai R? yang kecil menjelaskan variabel dependen amat
terbatas. Nila yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediks
varias variabel dependen.

Data dalam penelitian ini akan diolah dengan menggunakan program
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Satistical Package For Social Sciences (SPSS 16.0). Hipotesis dalam penelitian
ini dipengaruhi oleh nilai signifikan koefisien variabel yang bersangkutan
setelah dilakukan pengujian.

D = R2 x 100%

Dimana:
D = Koefisien determinasi
R = R sguare

100 = Persentas Kontribus .
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasl Pendlitian
1. Deskripsi Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini, penulis menyajikan data jawaban angket yang terdiri
dari 10 butir pertanyaan untuk variabel X1, 10 butir pertanyaan untuk variabel X,
dan 10 butir pertanyaan untuk variabel Y. Variabel X; adalah Locus Of Contral,
Variabel X, adalah Pelatihan, dan yang menjadi variabe Y adalah Kinerja
Karyawan. Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 54 karyawan pada PT.
Jasa Marga (Persero) Thk, Cabang Belmera Medan sebagai sampel penelitian dan
dengan menggunakan skala Likert Summated Rating, agar mendapatkan hasil
valid dan reliabel.

Tabel 1V-1
Skala Likert
PERTANYAAN BOBOT
Sangat Setuju
Setuju
Kurang Setuju
Tidak Setuju
Sangat Tidak Setuju
Sumber : Data Penelitian (2019)

RIN|W| A~ o1

Ketentuan di atas berlaku baik dalam menghitung variabel X; dan X, (Locus
Of Control dan Pelatihan) maupun variabel Y terikat (Kinerja Karyawan).
Berikut ini peneliti ingin menguraikan demografi responden mengenai usia, jenis
kelamin, dan pendidikan karyawan pada PT. Jasa Marga (Persero) Thk, Cabang

Belmera Medan.
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2. Karakteristik Responden
a. Karakteristik ber dasarkan Usia
Identitas responden yang ada pada PT. Jasa Marga pada tahun 2019 dapat

diuraikan pada tabel-tabel berikut ini :

Tabel 1V-2
Distribus Responden Berdasar kan Usia

No Usia Jumlah Per sentase (%)
1 20-30 Tahun 7 Orang 12,97%

2 31-40 Tahun 8 Orang 14,81%

3 41-50 Tahun 14 Orang 25,92%

4 51 Tahun Keatas 25 Orang 46,30%

Jumlah 54 Orang 100%

Sumber : Data Penelitian (2019)

Dari tabel di atas diketahui mayoritas Usia responden yang penulis teliti
pada kelompok usia 51 tahun ke atas sebanyak 25 orang (46,30%). Hal ini
dikarenakan lembaga membutuhkan karyawan yang berpengalaman sehingga
dapat menghasilkan pekerjaan yang baik.

b. Karakteristik ber dasar kan jenis kelamin

Tabel V-3
Distribusi Responden Berdasar kan Jenis Kelamin

No JenisKelamin Jumlah Per sentase (%)
1 Laki-laki 41 Orang 75,93%
2 Perempuan 13 Orang 24,07%
Jumlah 54 Orang 100%

Sumber : Data Penelitian (2019)
Dari tabel di atas diketahui bahwa mayoritas responden berjenis kelamin
laki-laki terdiri dari 41 orang (75,93%). Hal ini dikarenakan lembaga

membutuhkan karyawan laki-laki.
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Tabel 1V-4
Distribus Responden Ber dasar kan Pendidikan

No Pendidikan Jumlah Per sentase (%)
1 SMA/SMK 28 Orang 51,85%

2 D3 2 Orang 3,70%

3 S1 20 Orang 37,04%

4 2 4 Orang 7,40%

Jumlah 54 Orang 100%

Sumber : Data Penelitian (2019)

Dari tabel di atas diketahui bahwa sebagian besar pendidikan responden

memiliki tingkat pendidikan SMA/SMK vyaitu sebanyak 28 orang (51,85%). Hal

ini dikarenakan, pada perusahaan tersebut masih memiliki banyak karyawan lama

yang sudah bekerja selama belasan tahun yang pada saat dahulu penerimaan

karyawan pada PT. Jasa Marga harus memiliki tingkat pendidikan minimal

SMA/SMK, akan tetapi ada beberapa karyawan yang melanjutkan pendidikan nya

ke jenjang yang lebih tinggi seperti Strata-l maupun Strata-11 tetapi masih banyak

pula yang tidak melanjutkan pendidikan nya sehingga hanya memiliki pendidikan

SMA/SMK.

d. Karakteristik berdasarkan masa kerja

Tabel 1V-5
Distribus Responden Berdasarkan Masa Kerja
No Masa Kerja Jumlah Per sentase (%)
1 0-5 Tahun 9 Orang 16,67%
2 6-10 Tahun 15 Orang 27,78%
3 10 Tahun Keatas 30 Orang 55,55%
Jumlah 54 Orang 100%
Sumber : Data Penelitian (2019)
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Dari tabel di atas diketahui bahwa mayoritas masa kerja responden adalah
masa kerja 10 Tahun ke atas yaitu sebanyak 30 orang (55,55%). Hal ini
dikarenakan , karyawan yang sudah diterima bekerja, saat ini sudah menjaani
masa kerja di atas 10 Tahun.

3. Deskrips Variabel Penelitian
Berikut ini penulis akan menyajikan tabel frekuensi hasil skor jawaban

responden dan angket yang penulis sebarkan yaitu :

Tabel 1V-6
Skor Angket Untuk Variabel X (Locus Of Control)
Alternatif Jawaban
No ss s KS TS STS Jumiah
PP F T % | F| % | F| % | F|% | F|%| F| %
1 | 10 | 352 | 25 |463 | 10 |185| 0 | 0 | 0 | 0 | 54 | 100
2 | 20 | 370 | 29 |537| 5 | 93 | 0| 0 | 0 | 0 |54 | 100
3 | 19 | 32 | 25|43 5 | 93| 0] 0|0 0 |5 |100
4 | 17 | 315 | 33 |6L1| 4 | 74| 0| 0 | 0] 0 |54 | 100
5 | 14 | 259 | 20 | 370 | 19 | 352 | 0 | 0 | 0 | 0 |54 | 100
6 | 13 | 241 | 32 |52 | 9 |167| 0] 0| 0| 0 |5 | 100
7 | 11 | 203 | 26 |481] 2 | 37 | 0] 0] 0| 0 |54 | 100
8 | 14 | 250 | 36 | 666| 4 | 74 | 0| 0| 0| 0 |54 | 100
9 | 17 | 315 | 30 | 555 | 7 |129| 0 | 0 | 0 | 0 |54 | 100
10| 14 | 259 |3 |648| 5 | 93| 0] 0] 0| 0 |5 | 100

Sumber : Data Penelitian (2019)
Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Jawaban responden tentang locus of control yang Pada sebagian besar
pekerjaan, mudah mencapai apa yang telah ditetapkan untuk dicapai,

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 46,3%
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Jawaban responden tentang locus of control yang dengan kemampuan yang
dimiliki, pekerjaan apa sgja yang diselesaikan seldu mendapatkan prestas
dengan baik, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 53,7%

Jawaban responden tentang locus of control yang dilakukan karyawan yaitu
jika keputusan yang dibuat atasan kurang sesuai, maka akan memberikan
masukan atau usulan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
48.1%

Jawaban responden tentang locus of control pekerjaan yang dikerjakan oleh
orang lain, karyawan pasti juga mampu untuk menyelesaikannya, mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 61,1%

Jawaban responden tentang locus of control yang dilakukan karyawan
mampu mengerjakan pekerjaan dengan baik, bila berusaha dengan sungguh-
sungguh, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 37,0%

Jawaban responden tentang locus of control yang pada sebagian besar
pekerjaan, sulit atau tidak mudah mencapai apa yang telah ditetapkan untuk
dicapai, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 59,2%

Jawaban responden tentang locus of control yang dengan kemampuan
terbatas, pekerjaan apa sga yang karyawan selesaikan selalu kurang
memuaskan, karyawan bisa mengerjakan apabila dibantu orang lain yang
lebih ahli, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48,1%

Jawaban responden tentang locus of control yang jika keputusan yang dibuat
oleh atasan kurang sesuai, karyawan akan diam sgja, mayoritas responden

menjawab setuju sebanyak 66,6%
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Jawaban responden tentang locus of control melakukan pekerjaan yang
diberikan yang sebelumnya sudah digjarkan, dan karyawan belum tentu
mampu mengerjakan pekerjaan orang lain , mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 55,5%

Jawaban responden tentang locus of control yang apabila kurang bersungguh-
sungguh dalam mengerjakan pekerjaan sehingga kinerja ynang dihasilkan

kurang baik, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 64,8%

Tabel V-7
Skor Angket Untuk Variabel X, (Pelatihan)
Alternatif Jawaban
No S S KS TS STS Jumlah
per F % | F| % | F| % | Fl% | F|% | F [ %
1 28 | 518 25 |463| 1| 18| 0] 0] 0o 0| 54100
2 18 [ 333 | 25 | 463 | 7 [129| 0| 0 | 0| O |54 | 100
3 15 | 278 | 28 | 518 11 [204| 0 | 0 | O | O |54 | 100
4 19 [ 352 | 27| 50 | 8 [148| 0 | 0 | 0| O |54 | 100
5 24 | 444 | 23 | 426 | 7 |129] 0| 0 | o | O |54 | 100
6 27 50 | 20 [ 371 7 [129] 0o | 0| O | O |54 | 100
7 25 | 463 | 23 426 6 |111] 0| 0| O | O |54 | 100
8 19 [ 352 | 26 |481] 9 [167| 0| 0 | 0| O |54 | 100
9 19 [ 32| 29 |537| 6 [1121| 0| 0 | 0| O |54 | 100
10 21 | 39| 29 [537| 4 |74 ] 0] 0] 0] 0 |5 | 100

Sumber : Data Penelitian (2019)
Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut:
Jawaban responden tentang instruktur ahli dalam menyampaikan materi saat

pel atihan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 51,8%



10.

47

Jawaban responden tentang instruktur menguasai materi pelatihan sehingga
mampu menjelaskan materi dengan baik, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 46,3%

Jawaban responden tentang karyawan selalu bersemangat dalam mengikuti
pelatihan dan dapat memahami materi pelatihan yang disampaikan,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 51,8%

Jawaban responden tentang karyawan dapat merasakan manfaat pelatihan
dalam meningkatkan kinerja, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 50%

Jawaban responden tentang materi yang diberikan sesuai dengan tujuan
pel atihan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 44,4%
Jawaban responden tentang materi yang diberikan sudah cukup lengkap,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 50%

Jawaban responden tentang me

tode pelatihan yang digunakan sesuai dengan tujuan pelatihan, mayoritas
responden menjawab sangat setuju sebanyak 46,3%

Jawaban responden tentang metode yang dilakukan mempermudah saya
daam memahami pelatihan yang dilaksanakan, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 48,1%

Jawaban responden tentang karyawan merasa nyaman dengan tempat dan
suasana pelatihan dan fasilitas yang disediakan sudah memadai sehingga
pelatihan berjalan dengan lancar, mayoritas responden menjawab setuju

sebanyak 53,7%
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11. Jawaban responden tentang pelatihan yang dilaksanakan sesuai dengan

tujuan yang ingin dicapai., mayoritas responden menjawab setuju sebanyak

53,7%
Tabel V-8
Skor Angket Untuk Variabel Y (Kinerja Karyawan)

Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS | Jumlah
per F % F| % | F| % |F|% | F|%| F| %
1 22 | 40,7 |27 5 | 5(93|0, 00| 0|5 ]100
2 17 | 31529 |537| 8 |[148|( 0| 0| 0| O | 54| 100
3 20 | 371 |32(592|2|37|0,0|0| 0|5 100
4 20 | 371 |26(481| 8 {148 0| 0| 0| 0 |54 100
5 21 | 389 |22(40,7/11|204| 0|, 0| 0| 0|5 100
6 30 | 555(18(333| 6 (11,10 0| 0| 0 |54]100
7 39 | 722 |15(278| 0| 0O |0, 0|0 | 0|5 100
8 17 | 315 |28|518| 9 167 0| 0O | O | O | 54100
9 19 | 351 (31574 4|74 |0 0]0]| 0|54 100
10 20 | 371 |32(592|2|37|0,0|0| 0|5 ]100

Sumber : Data Penelitian (2019)

Dari tabel di atas dapat di uraikan sebagai berikut:

1. Jawaban responden tentang kinerja karyawan selalu mengerjakan pekerjaan

dengan teliti sehingga tidak terdapat kesalahan, mayoritas responden

menjawab setuju sebanyak 50%

2. Jawaban responden tentang kinerja karyawan pekerjaan yang dilakukan

selalu mencapal target yang telah ditentukan, mayoritas responden

menjawab setuju sebanyak 53,7%

3. Jawaban responden tentang kinerja karyawan dapat menyelesaikan

pekerjaan dengan baik dan benar, mayoritas responden menjawab setuju

sebanyak 59,2%
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4. Jawaban responden tentang kinerja karyawan memiliki inisiatif dalam
bekerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48,1%

5. Jawaban responden tentang kinerja karyawan hasil kerja saya selalu
melebihi hasil kerja rekan-rekan saya yang lain, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 40,7%

6. Jawaban responden tentang perusahaan memberikan kesempatan untuk
mengikuti pelatihan untuk pengembangan diri saya, mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebanyak 55,5%

7. Jawaban responden tentang Kkinerja karyawan berkeinginan untuk
mendapatkan posisi yang lebih tinggi, mayoritas responden menjawab
sangat setuju sebanyak 72,2%

8. Jawaban responden tentang kinerja karyawan tidak mengalami masalah
untuk menjalankan tugas-tugas yang diberikan kepada saya, mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 51,8%

9. Jawaban responden tentang kinerja karyawan mendapatkan tim kerja yang
saling mendukung, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 57,4%

10. Jawaban responden tentang kinerja karyawan hubungan antar sesama rekan
membantu saya dalam bekerja, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 59,2%

Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada jawaban responden yang
menyetujui mengenai kinerja karyawan melalui penyebaran kuisioner yang
dilakukan memiliki pengaruh kuat didalma perusahaan. Terbukti dengan jawaban

responden yang lebih mendominasi menjawab setuju.
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4. AnalisisData
a. Uji Asumsi Klasik

Dalam regres linear berganda dikenal dengan beberapa asums klasik
regres berganda atau dikena juga dengan BLUES (Best Linear Unbias
Estimation). Pengujian Asums klask secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikas apakah model regrest merupakan model yang baik atau tidak.
Ada beberapa pengujian asums klasik tersebut yaitu:
1) Uji Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah 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 regresi memenuhi asumsi normalitas.

Gambar 1V-1
Uji Normalitas

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: KinerjaKaryawan

1.0

0.8

%

Expected Cum Prob
i

0.2+

oo T T T T
oo oz 0.4 o6 o8 1.0

Observed Cum Prob

Gambar di atas mengindikasikan bahwa model regres telah memenuhi
asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regres

penelitian ini cenderung normal.
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Uji Multikolinieritas
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Digunakan untuk menguji apakah pada model regres ditemukan adanya

korelas yang kuat antar variabel independen. Cara yang digunakan untuk

menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflas varian (Variance inflas
Factor/ VIF), bila nilai VIF lebih besar dari 10 maka di indikaskan model

tersebut memiliki gejala multikolinearitas.

Tabel 1V-11

Coefficients®

Multikolinearitas

Standar
dized
Unstandardized |Coefficie 95% Confidence Collinearity
Coefficients nts Interval for B Correlations Statistics
Std. Lower Upper Zero- Tolera
Model B Error Beta t Sig. Bound Bound order Partial Part nce VIF
1 (Constant) 32.463 7.428 4.370 .000 17.551 47.375
LocusOfControl .162 .138 .170 1.175 .246 115 438 191 .162 161 .902 1.109
Pelatihan .075 .159 .068 471 .640 244 .394 121 .066 .065 .902 1.109

a. Dependent Variable: Kinerjakaryawan

Jikadilihat pada Tabel 1V-11 dapat dibuat kessmpulan sebagai berikut:

0,10 dan nilai VIF sebesar 1,109 lebih kecil dari 10.

nilai VIF sebesar 1,109 lebih kecil dari 10.

Karena nilai tolerance yang diperoleh untuk setiap variabel lebih besar dari

a. Locus Of Control (X1) dengan nilai tolerance sebesar 0,902 |ebih besar dari

b. Pelatihan (X2 dengan nilai tolerance sebesar 0,902 lebih besar dari 0,10 dan

0,10 dan nilai VIF yang diperoleh untuk setiap variabel lebih kecil dari 10, maka

artinya data variabel Locus Of Control dan Pelatihan bebas daria ada nya gejala

multikolinearitas.
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3) Uji Heterokedastisitas

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regres,
terjadi ketidaksamaan varians dan residual suatu pengamatan yang lain. Jika
varias resdual dan satu pengamatan yang lain tetap maka disebut
homokedastisitas adalah tidak terjadi heterokedastisitas.

Gambar V-2
Heter okedastisitas

Sratterplot

Diggrandsat werabla: Kinarlekarysven

Regre=sisn Studentized Re=idual
L=

Ragrasslon Standardizad Pradiied Yaus

Gambar di atas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak, tidak
membentuk pola yang jelas/teratur, serta tersebar baik diatas maupun dibawah
angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi heterokedastisitas’ pada
model regresi.

b. AnalissRegres Linear Berganda

Hasi| analisisregres linear berganda dapat dilihat pada tabel berikut ini :
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Tabel IV-12
Regres Linear Berganda
Coefficients®
Standardi
zed
Unstandardized | Coefficie 95% Confidence Interval Coallinearity
Coefficients nts forB Correlations Statistics
Lower Upper Zerc- Toleran
Model B Std. Error| Beta T Sig. Bound Bound order Partial Part ce VIF
1 (Constant) 32.463 7.428 4.370 .000 17.551 47.375
LocusOfControl 162 138 170 1.175 .246 115 438 191 162 161 .902 1.109
Pelatihan .075 159 .068 471 .640 244 .3%4 121 .066 065 .902 1.109

a. Dependent Variable: Kinerjakaryawan

Berdasarkan tabel 1V-12 diatas diperoleh model persamaan regres linear

berganda sebagi berikut :

Y = 32,463 + 0,162X1 + 0,075X, + e

Dimana:

1) Nila konstanta sebesar 32,463 apabila variabel locus of control dan

pelatihan dianggap nol, mak kinerja karyawan adalah sebesar 32,463.

2) Nila koefisien locus of control sebesar 0,162 menyatakan bahwa apabila

kompetenss mengalami kenaikan sebesar 100%, maka kinerja karyawan

akan mengalami peningkatan sebesar 16,2%

3) Nilai koefisien pelatihan sebesar 0,075 menyatakan bahwa apabila tingkat

pelatihan mengalami kenaikan sebesar 100% maka kinerja karyawan akan

mengalami peningkatan sebesar 7,5%.

c. Hipotesis

1. Uji Secara Parsial (Uji t)

Nilai perhitungan koefisien korelas (ry) akan diuji tingkat signifikannya

dengan uji t. Hipotesis parsialnya adalah sebagai berikut:
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Ho : = 0 = (Tidak ada hubungan signifikan Locus Of Control dan Pelatihan
terhadap Kinerja Karyawan).
Ho : = 0 = (Ada hubungan signifikan Locus Of Control dan Pelatihan terhadap

Kinerja Karyawan).

Tabel 1V-13
Uji Parsial (Uji t)

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Moddl B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 32.463 7.428 4.370 .000
LocusOfControl 162 138 170 1.175 .246
Pelatihan .075 159 .068 A71 .640

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan
Sumber : diolah Oleh SPSS 16

Terlihat pada hasil Uji Parsial tabel di atas diperoleh thiwng untuk variabel

a) Locus Of Control (X;) di peroleh thwng Sebesar 1,175 dengan nilai
signifikan 0,246 sedangkan tg Sebesar 2,007 dengan nilai signifikan 0,05.
Kesimpulannya thiwung 1,175 < tape 2,007 dengan nilai sig pada Locus Of
Control (X;) 0,246 > 0,05 dikarenakan nilainya lebih dari 5% (0,05) maka
berdasarkan ketentuan uji secara parsial berarti Ho diterima dan Ha ditolak
yang secara parsiad Locus Of Control (X;) berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan () tetapi tidak signifikan.

b) Pelatihan (X2) diperoleh thwng Sebesar 0,471 dengan nilai signifikan 0,640
sedangkan tipe Sebesar 2,007 dengan nilai signifikan 0,05. Kesimpulannya t-
hitung 0,471 < tiape 2,007 dengan nilai sig pada pelatihan (X)) 0,246 > 0,05

dikarenakan nilainya lebih dari 5% (0,05) maka berdasarkan ketentuan uji
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secara parsial berarti Ho diterima dan Ha ditolak yang secara parsia

pelatihan (X;) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (YY) tetapi

tidak signifikan.

Hal ini menunjukkan bahwa Locus Of Control (X1) dan Pelatihan (X;) yang
ada pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk, Cabang Belmera Medan Kkecil
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.

2. Uji Simultan (F)

Ketentuannya, jika nilai probabilitas F (Sig) pada Tabel Anova < o ¢gs,

maka Ho ditolak, namun bila nilai probabilitas Sig > 0,05 maka Ho diterima. Data

yang diperlukan untuk menguiji hipotesis di atas adalah sebagai berikut:

Tabel IV-14
Uji F
ANOVA”
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 12.176 2 6.088 1.081 .347°
Residual 287.306 51 5.633
Total 299.481 53

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, LocusOfControl

b. Dependent Variable: KinerjaKaryawan

Sumber : diolah Oleh SPSS 16

Dari uji ANOVA didapat nilai Fyiwung 1,081< Fapa 3,17 dengan sig gza7 > o
005 menunjukkan Ho diterima dan Ha ditolak, berarti Locus Of Control (X;) dan
Pelatihan (X;) berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap kinerja (Y) pada taraf

0 0,05



56

3. Determinasi

Untuk mengetahui segjauh mana kontribusi atau presentase pengaruh Locus
Of Control (X1) dan Pelatihan (X,) terhadap kinerja karyawan (YY), maka dapat
diketahui melalui uji determinasi yaitu sebagai berikut:

Tabel 1V-14
K oefisien Deter minasi

Model Summary

Std. Error of
Model R R Square |Adjusted R Square| the Estimate
1 2387 .057 .020 3.110

a. Predictors. (Constant), Pelatihan, LocusOfControl
Sumber : diolah Oleh SPSS 16

Berdasarkan tabel 1V-14 diatas dapat dilihat Nilai R Square sebssar 0,057
menunjukkan bahwa kolerasi atau hubungan locus of control dan pelatihan
terhadap kinerja karyawan mempunyai tingkat hubungan yaitu :

D =R2x 100%
= 0,057 x 100%
=57%

Hal ini berarti bahwa kinerja pegawai sebesar 5,7% dipengaruhi oleh locus
of control dan pelatihan sedangkan sisanya masih banyak lagi yaitu sebesar 94,3%
dipengaruhi oleh varibel lain yang tidak diteliti oleh peneliti misalnya seperti

kompensasi, disiplin, keselamatan kerja danvariabel lainnya.
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B. Pembahasan

Dari hasil penditian terlihat bahwa semua variabel bebas (Locus Of
Control dan Pelatihan) mempunyai pengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y).
Lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:
1) Pengaruh Locus Of Control Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil uji satistik locus of control berpengaruh terhadap kinerja
karyawan (Y) tetapi tidak signifikan pada PT.Jasa Marga (Persero) Tbk Cabang
Belmera Medan, ditunjukkan oleh thwng Sebesar 1,175 < tape 2,007 dengan
probabilitas sig o246 > 0,05 maka H, diterima dan H, ditolak.

Pada penelitian ini, dapat dilihat bahwa hanya sebagian kecil locus of
control dapat mempengaruhi kinerja karyawan, karna masih banyak karyawan
pada PT.Jasa Marga (Persero) Tbk Caba g Belmera Medan yang memiliki locus of
control eksternal, sehingga tidak berdampak baik bagi perusahaan.

2) Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan
Dari hasil uji satistik Pelatihan (X;) berpengaruh terhadap kinerja
karyawan (Y) tetapi tidak signifikan pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk Cabang
Belmera Medan ditunjukkan oleh tpwng Sebesar 0,471 < tiape 2,007 dengan
probabilitas sig 9640 > 0,05 maka H, diterima dan H, ditolak.

Pada penelitian ini, hanya sedikit pengaruh pelatihan terhadap kinerja
karyawan sebab masih banyak karyawan yang sudah mendapatkan pelatihan
tetapi tidak mampu menerapkan nya kedalam pekerjaan mereka, ada yang lupa
dengan apa yang sudah diajarkan oleh instruktur, ada juga yang tidak paham atas

apa yang digjarkan dan lain sebagainya.



58

3) Pengaruh Locus Of Control dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Pengujian yang dilakukan secara simultan menunjukan bahwa variabel
locus of control dan pelatihan berpengaruh positif tetapi tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabng Belmera
Medan. Dapat dikatakan bahwa kontribusi Locus Of Control (X;) dan variabel
Pelatihan (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) relative kecil yaitu 5,7% sisanya
94,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti oleh penditian ini
misalnya seperti kompensasai, kompetensi, disiplin, motivas dan variabel

lainnya.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesmpulan
Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian mengenai Pengaruh
Locus Of Control dan pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan pada PT.Jasa Marga
(persero) Thk Cabang Belmera Medan. Responden pada peneitian ini berjumlah
54 karyawan, kemudian telah dianalisa maka disimpulkan sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh positif tetapi tidak signifikan dari variabel Locus Of
Control (X4) terhadap kinerja karyawan (Y) ditunjukkan oleh tyiwung Sebesar
1,175 < typg 2,007 dengan probabilitas Sg o246 > dan o = 0,05. Dengan
hubungan seperti itu terkandung arti bahwa variabel X; (Locus Of
Control) hanya kecil pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.

2. Sedangkan pengaruh variabel Pelatihan (x) terhadap kinerja karyawan
(Y) ditunjukkan oleh tiwng SEbesar 471 < e 2,007 dengan probabilitas
Sigoe40> dan a = 0,05. Dengan hubungan seperti itu terkandung arti bahwa
pelatihan yang diberikan oleh perusshaan hanya sebagian Kkecil
mempengaruhi  kinerja karyawan, dari hasil wawancara penelitian
didapatkan masih banyak karyawan yang sudah diberikan pelatihan tetapi
mereka lupa dengan apa yang sudah digjarkan oleh instruktur sehingga
belum mendapatkan hasil kinerjayang maksimal.

3. Terdapat pengaruh variabel Locus Of Control (X;) dan Pelatihan (Xy)
terhadap kinerja karyawan (Y) ditunjukkan oleh determinas nilai R-

Sguare yang diperoleh adalah sebesar 0,057 menunjukkan hanya sekitar
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5,7% variabel Y (kinerja karyawan) dapat dijelaskan oleh variabel Locus
Of Control (X;) dan variabel Pelatihan (X;), atau secara praktis dapat
dikatakan bahwa kontribusi Locus Of Control (X1) dan variabel Pelatihan
(X2) terhadap kinerja karyawan (Y) adalah 5,7% sisanya 94,3%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. Untuk mencapai tujuan
kinerja karyawan bahwa Locus Of Control dan Pelatihan yang dimiliki

karyawan berpengaruh tetapi tidak signifikan pada kinerja karyawan.

B. Saran

1. Untuk meningkatkan kinerja para karyawan, mungkin yang harus lebih
ditingkatkan motivas dan disiplin kerja untuk bisa mencapai tujuan dari
lembaga, karna locus of control dan pelatihan belum tentu bisa
meningkatkan kinerja walaupun karyawan mendapatkan pelatihan tetapi
banyak juga yang masih belum mengerti atau belum paham dengan apa
yang digarkan bahkan banyak dari karyawan yang lupa tentang yang
sudah digjarkan dari pelatihan tersebut .

2. Locus Of Control yang ada pada individu karyawan dan Pelatihan yang
diterapkan oleh PT. Jasa Marga (Persero) Tbk, Cabang Belmera Medan
yang penulis teliti masih banyak terdapat kekurangan, karena itulah
karyawan perlu mendapatkan bimbingan dari atasan supaya selalu
mengikuti program pelatihan walaupun biasanya pelatihan diadakan diluar

daerah.
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3. Dalam usaha meningkatkan kinerja, pimpinan beserta bagian yang terkait
lainnya dapat menerapkan locus of control internal pada masing-masing
individu karyawan dan memberikan pelatihan yang baik kepada karyawan

agar hasi| tersebut tidak menurunkan kinerja karyawan.
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KUISIONER LOCUS OF CONTROL (X1)

No

Pernyataan

Jawaban

SS

KS

TS

STS

Locus Of Control |

nter nal

Pada sebagian besar pekerjaan, mudah
mencapai apa yang telah ditetapkan
untuk dicapal

Dengan kemampuan yang saya miliki,
pekerjaan apa saja yang saya selesaikan
selalu mendapatkan prestas dengan
baik.

Jika keputusan yang dibuat atasan
kurang sesuai, saya akan melakukan
sesuatu memberi masukan atau usulan

Pekerjaan yang dapat di kerjakan oleh
orang lain, saya pasti juga mampu untuk
menyel esaikannya

Mampu mengerjakan pekerjaan dengan
baik, bila berusaha dengan sungguh-
sungguh

Locus Of Control Eksternal

Pada sebagian besar pekerjaan, sulit atau
tidak mudah mencapai apayangtelah
ditetapkan untuk dicapai.

Dengan kemampuan saya yang terbatas,
pekerjaan apa saja yang saya selesaikan
selalu kurang memuaskan, saya bisa
mengerjakan apabila dibantu oleh orang
lain yang lebih ahli.

Jika keputusan yang dibuat atasan
kurang sesuai, saya akan diam saja.

Saya melakukan pekerjaan yang
diberikan yang sebelumnya sudah
digjarkan, dan saya belum tentu mampu
mengerjakan pekerjaan orang lain.

10

Kurang bersungguh-sungguh dalam
mengerjakan pekerjaan sehinggakinerja
yang dihasilkan kurang baik




KUISIONER PELATIHAN (X2)

No

Pernyataan

Jawaban

S

KS

TS

STS

Instruktur ahli dalam menyampaikan
materi saat pelatihan

Instruktur menguasai materi pelatihan
sehingga mampu menjelaskan materi
dengan baik

Saya selalu bersemangat dalam
mengikuti pelatihan dan dapat memahami
materi pelatihan yang disampaikan

Saya dapat merasakan manfaat pelatihan
dalam meningkatkan kinerja

Materi yang diberikan sesuai dengan
tujuan pelatihan

Materi yang diberikan sudah cukup
lengkap

Metode pelatihan yang digunakan sesuai
dengan tujuan pelatihan

Metode yang dilakukan mempermudah
saya dalam memahami pelatihan yang
dilaksanakan

Saya merasa nyaman dengan tempat dan
suasana pel atihan dan fasilitas yang
disediakan sudah memadai sehingga
pelatihan berjalan dengan lancar.

10

Pelatihan yang dil aksanakan sesuai
dengan tujuan yang ingin dicapai.




KUESIONER KINERJA (Y)

Jawaban
No Per nyataan KS | TS | STS
1 | Sayaselalu mengerjakan pekerjaan
dengan teliti sehinggatidak terdapat
kesalahan
2 | Pekerjaan yang saya lakukan selalu
mencapai target yang telah ditentukan
3 | Saya dapat menyel esaikan pekerjaan
dengan baik dan benar
4 | Sayamemiliki inisiatif dalam bekerja
5 | Hasll kerja saya selalu melebihi hasil
kerja rekan-rekan saya yang lain
6 | Perusahaan memberikan kesempatan
untuk mengikuti pelatihan untuk
pengembangan diri saya
7 | Sayaberkeinginan untuk mendapatkan
posis yang lebih tinggi
8 | Sayatidak mengalami masalah untuk
menjalankan tugas-tugas yang diberikan
kepada saya
9 Saya mendapatkan tim kerjayang saling
mendukung
10 | Hubungan antar sesama rekan

membantu saya dalam bekerja




KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH LOCUS OF CONTROL DAN PELATIHAN TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PADA PT.JASA MARGA (PERSERO)
Tbk.CABANG BELMERA

PETUNJUK PENGISIAN KOESIONER

1. Jawablah secara singkat pada bagian pertanyaan identitas responden

2. Berikan tanda ceklis (V') pada kolom jawaban opini yang Bapak/Ibu anggap
paling sesual

3. Nomor responden tidak diisi

4. Setiap pertanyaan hanya membutuhkan satu jawaban

IDENTIFIKASI RESPONDEN

1. No. Responden

2. Usia E [ ] <20Tahun [ ] 31-40Tahun
[ ] 20-30Tahun [ ] 41-50 Tahun
[ ] >s0Tahun
3. JenisKelamin : |:| Laki-laki |:| Perempuan
4. Tingkat Pendidikan ; I:I SMA/SMK Sedergjat I:I D3
I:I S1 |:| S2
5. MasaKerja : |:| <1 Tahun |:| 1-5 Tahun

|:| 6-10 Tahun |:| >10 Tahun

Keterangan Skor :

SS = Sangat Setuju

S =Setuju

KS = Kurang Setuju

TS =Tidak Setuju

STS = Sangat Tidak Setuju



PENGARUH LOCUS OF CONTROL DAN PELATIHAN TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PADA PT. JASA MARGA (PERSERO)
Tbk.CABANG BELMERA

UMSU

""“Egul | cerdas | Terpercay,

Responden yang terhormat,

Dimohonkan kesediaan Bapak/lbu meluangkan waktu segjenak guna mengisi
kuisioner ini, diharapkan dalam pengisianya responden menjawab dengan |eluasa
sesual dengan persepsi saudara.

Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk berpartisipas mengis kuisioner ini
semata-mata hanya digunakan untuk kepentingan penyelesaian skrips dan tidak
berpengaruh apapun terhadap Bapak/Ibu. Atas kesediaan Bapak/Ibu

untuk mengisi dan mengembalikan kuisioner ini saya ucapkan terimakasih.

Peneliti

OCHA NATASYA
1505160172




