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ABSTRAK

FARISYAH RAHMAN LUBIS. 1405160639. Pengaruh Pelatihan Dan
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.Samudera Indonesia
Tbk Cabang Medan Medan. Skrips 2018. Fakultas Ekonomi Dan Bisnis
Universitas M uhammadiyah Sumatera Utara.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah pelatihan dan disiplin
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Samudera Indonesia Tbk
Cabang Medan. PT.Samudera Indonesia bergerak dibidang pelayaran,
transportas, logistik,pengiriman barang antar pulau, kargo, bongkar muat barang
yang datang, galangan kapal, logistik, dan juga inspraktuktur pelabuhanPopulasi
dalam Penelitian ini adalah karyawan PT.Samudera Indonedia Tbhk Cabang
Medan. populasinya adalah karyawan dalam bidang pengiriman. penelitian ini
menggunakan teknik pengambilan sampel yang menggunakan kriteria karyawan
tetap yang berjumlah 300 Orang. Jumlah sampel pada berjumlah 75 karyawan.
Teknik pengumpulan data menggunakan wawancara, studi dokumentasi dan
kuesioner lalu di uji menggunkan validitas dan reliabilitas. Teknik analisis data
menggunkan regresi linear berganda, uji asumsi klasik, uji t, uji f dan koefisien
determinasi (R-Square).

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan
antara pelatihan terhadap kinerja karyawan, ada pengaruh yang signifikan antara
disiplin terhadap kinerja karyawan, adanya pengaruh bersama-sama antara
pelatihan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Samudera
Indonesia Thk Cabang Medan.. Nilai R-Square adalah 78,5% yang menunjukkan
sekitar 78,5% kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh pelatihan dan disiplin kerja.
Hal ini menunjukkan sekitar 78,5% kinerja karyawan di pengaruhi oleh pelatihan
dan disiplin kerja sisanya 21,5% dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak
dijelaskan dalam penelitian ini.

Hasil penelitian diperoleh nilai dari uji t ada pengharuh pelatihan secara
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Samudera Indonesia Tbk Cabang
Medan dengan nilai  thiung 8,586 >1,993 tipe dan signifikansi t lebih kecil dari
0,05 (0,00 < 0,05),ada pengaruh disiplin kerja secara signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Samudera Indonesia Thk Cabang Medan dengan nilai thiwng
12,445 > tigpa 1,993 dan signifikan t lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05).Hasil uji f
ada pengaruh antara pelatihan dan disiplin kerja secara signifikan dan simultan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Samudera Indonesia Tbk Cabang Medan
dengan nilai f friwng 131,386 > fiane 3,12 dan signifikan 0,000 < 0,05

KataKunci : Pelatihan,Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang M asalah

Persaingan dunia usaha saat ini kian meningkat sehingga setiap
organisasi dituntut untuk mampu menghadapi segala macam bentuk tantangan
yang ada. Berbaga tantangan yang dihadapi oleh setiap organisasi, baik dari
dalam maupun dari luar organisasi. Sumber daya manusia merupakan faktor
utama dalam menentukan laba dan kemajuan suatu usaha. Artinya sumber daya
manusia memiliki peranan penting untuk mewujudkan tujuan perusahaan guna
memperoleh keuntungan baik itu perusahaan kecil maupun perusahaan besar.
Maka tidak heran jika banyak perusahaan menempatkan sumber daya manusia
atau yang biasa disebut dengan karyawan sebagali aset utama perusahaan dan
sangat bergantung pada sumber daya manusia yang dimilikinya.

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau Actual Performance
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2013.hal 67)

Kinerja adalah hasil yang dicapai dan tindakan pencapai pelaksanaan suatu
pekerjaan yang diminta perusahaan.kinerja bias diartikan sebagai hasil atau
tingkat keberhasilan seseorang kesecara keseluruhan selama periode tertentu di
dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan. Seperti,
standart hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih

dahulu dan telah disepekati bersama.(Rivai dan Basri dalam Kaswan, hal.187)



Kinerja memiliki peran yang sangat penting bagi peningkatan kemajuan
tujuan perusahaan agar pegawai dapat bekerja dan memberikan yang terbaik
perusahaan.maka untuk meningkatkan kemajuan kinerja di dalam pegawai
memerlukan faktor signifikan yakti faktor pelatihan dan kedisiplinan kerja
(Wirawan dalam Fauzi, 2014, hal 173)

Penilaian kinerja sangat penting guna pencapai target perusahaan sehingga
mampu meningkatkan laba yang pada akhirnya mampu memberikan
kesgjahteraan dan merupakan salah satu bentuk evaluasi kinerja apakah sudah
sesual target yang di capai. Kasmir (2016. hal 179-180).

Kedisiplinan adalah fungsi operatif keenam menajemen sumber daya
manusia .kedisiplinan merupakan fungsi operatif menajemen sumber daya
manusia yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan maka semakin
tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya.tanpa disiplin yang baik sulit bagi
organisasi mencapai hasil yang optimal (Fathoni, 2006,hal 172)

Keteraturan adalah ciri utama organisasi dan disiplin adalah salah satu
metode untuk memelihara keteratursn tersebut.disiplin mencoba untuk mencegah
kerusakan atau kehilangan harta ,mesin peralatan dan perlengkapan kerja yang
disebabkan oleh ketidakhati-hatian, dan pencurian, tujuan utama disiplin adalah
untuk meningkatkan efesiensi semaksimal mungkin dengan cara mencegah
pembororan waktu dan energi Hasibuan (2017,hal 192)

Menurut Suparyadi (2015, hal 184) pelatihan adalah suatu proses yang
berkelanjutan atau suatu proses tanpa akhir karena bahkan yang telah eksis dalam
perusahaan perlu dilatih untuk memungkinkan meraka menguasai metode kerja

yang baru yang secara sistematis mencakup penguasasan pengetahuan,



meningkatkan keterampilan,serta perubahan sikap dalam mencakup kinerja
karyawan.

Pelatihan adalah pendidikan yang membantu pekerja atau karyawan untuk
melaksanakan pekerjaan saat ini,dan fokusnya terletak pada rentang waktu saat ini
(time horizon). Perkembangan ilmu teknologi Yang tidak akan pernah
berhenti.sehinnga masih memerlukan beberapa program beberapa pelatihan bagi
karyawan baru maupun karyawan yang baru menduduki jabatan, sehingga
mendapat ketetampilan agar dapat menjalankan tugasnya dengan efesien dan juga
efektif Hanggraeni (2012, hal 97)

PT.Samudera Indonesia bergerak dibidang pelayaran, transportas,
logistik,pengiriman barang antar pulau, kargo, bongkar muat barang yang datang,
galangan kapal, logistik, dan juga inspraktuktur pelabuhan. Adapun masalah
diantaranya adalah kurang disiplinya karyawan terhadap waktu bekerja

PT. Samudera Indonesia memberikan pelatihan kepada karyawanya yang
di rekrut melalui proses SMDP ( Samudera management development program ),
mendapatkan proses pelatihan berdurasi tiga tahun, diawali dengan sisi kelas dua
bulan dengan materi seputar bisnis perseroan serta dilengkapi dengan materi sales
dan marketing ,kepemimpinan dan team building. Dilanjutkan dengan materi on
the job training yang berlangsung selama 3 bulan. Peserta yang lulus akan
diangkat menjadi karyawan tetap, kemudian akan di rotasi selama dua tahum ke
depan SMDP ( Samudera management development program ) dan diharapkan

dapat melahirkan pemimpin samudera I ndonesia dimasa depan.



Berdasarkan uraian diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian lebih lanjut dalam bentuk karya ilmiah dengan judul “Pengaruh
pelatihan dan Disiplin Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Samudera

Indonesia Thk Cabang M edan

B. Indentifikas Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka dapat disimpulkan
identifikasi masalah dalam penelitian ini
1. Masih adanya karyawan yang kurang minatnya dalam mengikuti program
pelatihan yang berpengharuh dalam malakukan pekerjaan, sehingga masih
ada karyawan yang kurang bertanggung jawab dalam melaksanakan
tugasnya, dan kurangnya keterampilan karyawan tersebut
2. Kurang disiplinya karyawan terhadap jam masuk kantor yang
mempengharui  kinerja karyawan dalam melakukan tugasnya, karna
berkurangnya jam kerja dalam melakukan pekerjaan yang diberikan atasan
dan juga target waktu tugas terselesaikan
3. Kinerja karyawan masih kurang optimal terlihat dari adanya karyawan
yang melakukan kesalahan saat mengerjakan pekerjaannya.dan tidak tepat

waktu dalam menyelesaikan tugasnya



C. Batasan dan Rumusan M asalah
1. Batasan Masalah
Mengingat keterbatasan waktu dan pengetahuan yang dimiliki penulis.
agar penelitian ini terarah dan sistematis maka penulis hanya membatasi masalah
pada pelatihan dan displin di PT. Samudera Indonesia Tbk Cabang Medan
2. Rumusan Masalah
Untuk lebih mempermudah penelitian, maka dari uraian diatas rumusan
masalah dalam penelitian ini adalah :
a.  Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.
Samudera Indonesia Tbk Cabang Medan ?
b. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
PT Samudera Indonesia Tbk Cabang Medan?
c. Apakah pelatihan dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja

karyawan pada PT. Samudera Indonesia Thk Cabang Medan ?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Berdasarkan pada rumusan masalah diatas. maka penulis menetapkan
tujuan penelitian sebagai berikut :
a.  Untuk menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Samudera Indonesia Thk Cabang Medan
b. Untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap Kkinerja

karyawan pada PT. Samudera Indonesia Thk Cabang Medan



c. Untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan disiplin kerja terhadap

kinerjakaryawan padaPT. Samudera Indonesia Tbk Cabang Medan
2. Adapun manfaat yang ada di dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

a Manfaat teoritis
Dapat menambah wawasan dan ilmu pengetahuan penulis khususnya
yang berkaitan dengan bidang pelatihan, disiplin kerja dan kinerja
karyawan.

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

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

untuk penelitian ilmiah yang akan dilakukan selanjutnya
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LANDASAN TEORI

A. URAIAN TEORI
1. Kinerja

a. Pengertian Kinerja

Hampir semua orang bekerja ingin melaksanakan pekerjaannya dengan
sebaik mungkin.bahkan jika perlu memberikan hasil yang lebih baik dari yang
telah ditetapkan

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau Actual Performance
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya Mangkunegara (2013.hal 67)

Sedangkan menurut Kasmir (2016, hal 180) kinerja karyawan tentang
melakukan pekerjaan dengan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut,tentang
aapa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakanya

Menurut Sofyandi (2008, hal, 123) penilaian kerja adalah tentang prestasi
kerja karyawan dan akutanbilitasnya ,dalam persaingan global munutut kinerja
karyawan yang tinggi.

Sedangkan menurut Kasmir (2016, hal 179-180) penilaian kinerja sangat
penting guna pencapain target perusahaan sehingga mampu meningkatkan laba
yang pada akhirnya mampu memberikan kesejahteraan dan menerapkan salah satu

bentuk evaluasi kinerja, apakah sudah sesuai dengan target yang di capai



Dari pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah
hasil kerja karyawan yang dicapai dalam melakukan perkerjaan dengan hasil yang
dicapai untuk mewujudkan tujuan dan misi perusahaan atau organisai.

b. Arti Penting Penilaian Kinerja

Penilain kinerja merupakan suatu pedoman bagi perusahaan Yyang
diharapkan dapat menunjukan prestasi karyawan secara rutin dan teratur sehingga
dapat memberikan manfaar bagi karyawan dan perusahaan .karyawan yang tidak
berkinerja baik disebebkan kurangnya disiplin dan keterampilan karyawan dalam
menyelesaikan tugasnya,oleh karena itu perusahaan diwagjibkan untuk
meningakatkan kinerja karyawanya dengan cara meningkatkan disiplin karyawan
dengan cara mengikuti karyawanya program pelatihan. Karena dengan itu tujuan
perusahaan tercapai, karena dengan adanya metode pelatihan maka karyawan
akan disiplin dan kinerja meningkatkan dan tujuan dari perusahaan bisa terwujud
(Kasmir, 2016. hal 179)..

Sedangkan bagi karyawan, kegunaan penilain kinerja adalah untuk
mengukur kemampuannya dalam melakukan suatu pekerjaan, seklaigus sebagai
koreks atau hasil atas hasil pekerjaannya. Jika hasil kerjanya kurang baik, maka
perlu dilakukan perbaikan guna meningkatkan kemampuannya. (Kasmir, 2016.
hal 179-180).

Pencapain tujuan organisasi menunjukan hasil kerja atau prestasi kerja
organisasi dan menunjukan sebagai kinerja atau performa organisasi. Hasil kerja
organisasi di peroleh oleh serangkain aktivitas yang dijalankan organisasi.aktivitas
organisasi maupun proses pelaksanaan kerja yang diperlukan untuk mencapai

tujuan organisasi. Untuk menjamin agar aktivitas tersebut dapat mencpai hasil



yang diharapkan, diperlukan upaya mengemen dalam pelaksanaan

aktivitasnyaWibowo (2016, hal 11)

c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Banyak faktor yang mempengharui kinerja,adapun faktor yang

mempengharui kinerja Kasmir (2016 hal 189-193) adalah sebagai berikut :

1)

2)

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,
sesual 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 kinerja yang kurang baik.
Pengetahuan

Makasudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang
yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik 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



3)

4)

5)
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hasil atau kualitas pekerjaannya yang pada akhirnya akan
mempengaruhi kinerjanya.

Rancangan kerja

Merupakan rancangan pekerjaan yang memudahkan karyawan
dalam mencapai 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 secara tepat dan benar.
Kepribadian

Y aitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang.
Setiap 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.

Motivasi 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



6)

7)

8)
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untuk melakukan pekerjaannya maka hasilnya akan menurunkan
kinerja karyawan itu sendiri.

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

Gaya kepemimpinan

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.

Budaya organisasi

Merupakan kebiasan-kebiasan atau norma-norma yang berlaku dan
dimiliki oleh suatu organisasi atau perusshaan. 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
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menuruti  atau mengikuti kebiasaan atau norma ini  akan

mempengaruhi kinerja seseorang atau kinerja organisasi.

Sedangkan menurut Mangkunegara (2014, hal 13-14) faktor yang

mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor

motivasi (motivation).

1)

2)

Faktor kemampuan (ability)

Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan
potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill).Artinya
pimpinan dan karyawan yang memiliki 1Q di atas rata-rata (1Q110-
120) apalagi 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
mencapai kinerja maksimal.

Faktor motivasi (motivation)

Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) pimpinan dan karyawan
terhadap situasi kerja (situation) di lingkungan organisasinya.
Mereka yang bersikap positif (pro) terhadap situasi kerjanya akan
menunjukkan motivasi kerja tinggi dan sebaliknya jika mereka
bersikap negatif (kontra) terhadap situasi kerjanya akan
menunjukkan motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja yang
dimaksud mencakup antara lain hubungan kerja, fasilitas kerja,
iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja dan

kondisi kerja’
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d. Indikator Kinerja

Indikator kinerja merupakan sesuatu yang dihitung atau yang diukur.

Dalam menetapkan indikator kinerja karyawan, harus dapat didentifikasikan suatu

bentuk pengukuran yang akan menilai hasil yang diperoleh dari aktivitas yang

dilaksanakan. Indikator kinerja ini digunakan.untuk meyakinkan bahwa hari demi

hari kemajuan kinerja karyawan menuju tujuan dan sasaran dan rencana yang

strategis

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)

2)

3)

4)

Keterampilan pekerjaan

Penguasaan pegawa mengenal prosedur (metode/teknik/tata cara
peralatan) pelaksanaan tugas-tugas jabatannya.

Kualitas pekerjaan

Kemampuan pegawa menunjukkan kualitas hasil kerja ditinjau
dari segi ketelitian dan kerapian

Tanggung jawab

Kesediaan pegawa untuk melibatkan diri sepenuhnya dalam
melaksanakan pekerjaannya dan menanggung konsekuensi akibat
dari kesalahar/kelalaian dan kecerobahan pribadi dalam
melaksanakan tugas.

Prakarsa

Kemapuan pegawai dalam mengembangkan ide/gagasan dan

tindakan yang menunjang penyelesaian tugas



5)

6)

7)
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Disiplin

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

Kerjasama

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

Kuantitas pekerjaan

Kemapuan pegawai dalam menyelesaikan sejumlah hasil tugas

setiap harinya

Dalam Susanty dan Bagaskoro (2012, hal 81) terdapat enam dimensi atau

indikator dalam mengukur kinerja karyawan yaitu :

1)
2)
3)
4)
5)

6)

Kualitas kerja

Kuantitas yang dihasilkan dalam bekerja
Ketepatan waktu menyelesaikan pekerjaan
Efektifitas untuk menyelesaikan suatu pekerjaan
Kemandirian

Komitmen kerja

Dari beberapa pendapat tentang indikator tersebut penulis menyimpulkan

bahwa indikator kinerja karyawan adalah:

1)
2)
3)

4)

Kualitas kerja karyawan
Kuantitas karyawan
Kemampuan karyawan

Pengetahuan karyawan dan
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5) Sikap karyawam
Dengan pengukuran kinerja karyawan yang berkaitan dengan hasil dapat
menjadikan alat dalam menghasilakn alat tujuan dalam mengukur Kkinerja
karyawa. Keseluruhan dan komponen penilain kinerja diatas dalam pelaksanaan

penilain agar hasil penilain dapat mencerminkan kinerja karyawan.

2. Pelatihan

a. Pengertian pelatihan

Lingkungan strategis selalu berubah, perkembangan ilmu pengetahuan dan
teknologi tampaknya tidak akan pernah berhenti.perubahan lingkungan strategis
ini mengharuskan para menajer untuk terus berupaya untuk meningkatkan kinerja
perusahaannya dengan melalui cara agar mampu mempu menghadapi berbagai
tantangan tersebut ,agar karyawan dapat bekerja secara optimal.namun upaya ini
tidaklah cukup karena karyawan baru dan karyawan lama memerlukan tambahan
keterampilan agar dapat menjalankan tugasnya dengan efektip,efesien dan
berkinerja tinggi. Jenis-jenis pelatihan bagi karyawan baru dan juga karyawan
lama biasanya terdiri dari pelatihan yang bersifat teknis operasional, atau bersifat
administratif yang tergantung pada masing masing jabatan.

Pelatihan adalah pendidikan yang membantu pekerja atau karyawan untuk
melaksanakan pekerjaan saat ini,dan fokusnya terletak pada rentang waktu saat ini
(time horizon). Perkembangan ilmu teknologi Yang tidak akan pernah
berhenti.sehinnga masih memerlukan beberapa program beberapa pelatihan bagi

karyawan baru maupun karyawan yang baru menduduki jabatan, sehingga
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mendapat ketetampilan agar dapat menjalankan tugasnya dengan efesien dan juga
efektip Hanggraini (2012, hal 97)

Menurut Darodjat (2015, hal 75) pelatihan adalah salah satu faktor yang
perlu menjadi perhatian oleh seseorang pimpinan dalam usaha memperoleh
program yang diinginkan dengan baik usaha yang bersifat mencari keuntungan
maupun usaha yang bersifat pelayanan.

Sedangkan menurut Suparyadi (2015, hal 184) pelatihan adalah suatu
proses yang berkelanjutan atau suatu proses tanpa akhir karena bahkan yang telah
eksis dalam perusahaan perlu dilatih untuk memungkinkan meraka menguasai
metode kerja yang baru yang secara sistematis mencakup penguasasan
pengetahuan, meningkatkan keterampilan,serta perubahan sikap dalam mencakup
kinerja karyawan.

Jadi dapat disimpulkan bahwa pelatihan adalah suatu proses pendidikan
dimana karyawan akan mendapat pengetahuam dan keterampilan dalam
mennyelesaikan tugasnya saat ini agar meningkatkanya kinerja karyawan dan
tujuan perusahaan tercapal

b. Manfaat pelatihan

Pelatihan memiliki manfaat bukan hanya bagi perusahaan tapi juga
individu ,berikut adalah maanfaat pelatihan Hanggraeni (2012, hal 98)

Manfaat bagi perusahaan adalah

1) Meningkatkan profitabalitas
2) Meningkatkan pengetahuan dan keahlian kerja

3) Meningkatkan produktifitas dan kualitas kerja



4)

5)
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Meningkatkan efesiensi dan mengurangi biaya operasional yang
diakibatkan karena kesalahan operasional

Meningkatkan perkembangan organisasi

Manfaat bagi individu

1)

2)
3)

4)

Membantu pekerja menyelesaikan masalah kerja yang mungkin
timbul

Meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja individu

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

1)

2)

3)

Meningkatkan kemandirian

karyawan yang menguasai pengetahuan dan memiliki kererampilan
di bidang pekerjaanya akan lebih mandiri dan hanya sedikit
memerlukan bantuan atasan untuk melaksanakan pekerjaanya
Meningkatkan motivasi

motivasi karyawan yang dilatih sesuai bidang pekerjaanya akan
menigkat

Menumbuhkan rasa memiliki

rasa diakui keberadaannya dan kontribusinya sangat diperlukan
oleh organisasi serta pemahaman tentang tujuan organisasi

terhadap masa
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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 dihargai 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
c. Tujuan pelatihan
Pelatihan merupakan suatu proses yang berkelanjutan atau suatu proses
akhir karena bahkan karyawan telah eksis dalam perusahaan perlu untuk
penyegaran atau memungkinkan mereka menguasai metode atau kerja yang baru.
Pelatihan memainkan peranan ang signifikan dalam mengembangkan sumber
daya manusia, dan hanya dengan karyawan yang terlatih dan efesien di suatu
perusahaan agar dapat mencapai tujuannya, berdasarkan definsi ini pelatihan
memiliki beberapa tujuan yaitu sebagai berikut
Menurut Suparyadi (2015,hal 184-185) tujuan pelatihan adalah
1) Meningkatkan produktifitas
karyawan yang menguasai pengetahuan dan memiliki keterampilan
di bidang pekerjaannya akan mampu bekerja dengan lebih baik
daripada karyawan yang kurang mengusai pengetahuan dan tidak

memiliki keterampilan di bidang pekerjaanya
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2) Meningkatkan efektifitas dan efesiensi
penguasaan dan pengetahuan dan meningkatnya keterampilan yang
sesual dengan bidang pekerjaanya yang diperoleh karyawan dari
suatu program pelatihan, akan membuat mereka mampu bekerja
secara efektip dan efesien

3) Meningkatkan daya saing
karyawan yang terlatih dengan baik tidak hanya mampu bekerja
secara efekip dan efesien, sehingga dapat meningkatkan daya saing
perusahaan. Bekerja secara efektip berarti mampu menghasilkan
produk yang standar sesuai dengan keinginan pelanggan dan secara
efesien berarti dalam menghasilkan jumlah barang atau produk
yang sama, karyawan menggunakan sumber daya lebih sedikit

Sedangkan menurut Sutrisno tujuan pelatihan (2009, hal, 69) adalah
sebagai berikut

1) meningkatkan produktifitas kerja
pelatihan dapat meningkatkan level pekerjan saat ini, jadi kalau
level nya naik maka akan berakibat pada peningkatan produktivitas
karyawan dan juga peningkatan keuntungan bagi perusahaan

2) meningkatkan mutu kerja
tenaga kerja yang berpengetahuan jelas akan lebih baik dan lebih

berbuat kesalahan dalam organisasi/perusahaan



3)

4)
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meningkatkan ketepatan dalam perencanaan sdm

pelatihan yang baik dapat mempersigpkan tenaga kerja untuk
keperluan dimasa yang akan datang.apabila ada lowongan maka
secara mudah disiisi oleh tenaga dalam perusahaan itu sendiri
menjaga kesehatan dan keselamatan

suatu pelatihan yang tepat dapat membantu menghindari timbulnya
kecelakan akibat kerja. Selain dari pada itu lingkungan kerja akan

menjadi lebih aman dan tentram

d. Faktor yang mempengarui pelatihan

Adapun faktor-faktor yang mempengharui pelatihan adalah sebagai berikut

Kasmir (2016, hal,144-145)

1)
2)
3)
4)
5)

6)

Peserta pelatihan
Instruktur/ pelatih
Materi pelatihan
Lokasi pelatihan
Lingkungan pelatihan

Waktu latihan

Mangkunegara (2017, hal 45-46) ada beberapa faktor yang perlu

diperhatikan dalam pelatihan antara lain adalah sebagai berikut

1)
2)
3)
4)

5)

Perbedaan individu pegawai
Hubungan dengan jabatan analisis
Motivasi

Partisipasi aktip

Seleksi peserta penataran
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6) Metode pelatihan dan pengembangan
e. Metode-metode pelatihan
Pelatihan sebagai suatu proses pembelagjaran dilakukan secara sistematis
dengan maksud agar proses pembelgjaran dapat hasil yang optimal. Metode
pelatihan sangat banyak ragamnya, diantara lain adalah sebagai berikut
Andrew E Sikula dalam Mangkunegara (2013 hal, 52-54) adalah sebagai
berikut :
1) Onthejob training
adalah metode dimana pesertanya belgjar dengan perlengkapan
yang nyata dan dalam lingkungan pekerjaan yang jelas
2) Vestibule
metode dimana pesertanya berada didalam suatu ruangan isolasi
atau terpisah yang digunakan untuk tempat pelatihan bagi pegawai
yang baru dan menduduki suatu job atau pekerjaan
3) Metode demontrasi dan contoh
Metode demonstrasi ini melibatkan penguraian dan melibatkan
msuatu pergerakan sebagai contoh.metode ini  mengajarkan
pegawai bersifat nyata melalui suatu tahap perencanaan dari
pegawai mengajarkan apa yang ia kerjakan
4) Simulasi
Suatu situasi atau peristiva menciptakan bentuk realitas atau
imitaasi dari relitas. Simulasi ini merupakan pelengkap,sebagai

teknik duplikat yang mendekati kondisi nyata pada pekerjaan
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5) Apprenticeship
Metode yang mengembangkan pengrajin atau pertukangan ,metode
ini ini memberikan petunjuk cara mengerjakanya
6) Metode ruang kelas
Merupakan metode training yang dilakukan di dalam kelas
maupun di area pekerjaan
Sedangkan menurut Rivai dkk (2009. Hal 174-177) metode pelatihan yang
hendak disesuaikan denhan jenga jenis pelatihan yang akan dilaksanakan dan
yang dikembangkan oleh perusahaan dan metodenya adalah :
1) Onthejobtraining
Calon pekerja akan di tempatkan di dalam kondisi pekerjaan yang
rill atau sebenarnya
2) Rotasi
Ini juga disebut sebagai pelatihan silang , bagi karyawan yang
mendapatkan variasi kerja, para pengajar memindahkan para
peserta palatihan dari tempat kerj yang satu ketempat kerja yang
lainya
3) Magang
Magang melibatkan melibatkan pembelajaran dari pekerja yang
lebih berpengalaman dan dapat ditambah dengan teknik on the job

traing
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4) Ceramah kelas dan persentasi video
Ceramah dan teknik lain dalam on the job training tampaknya
mengandalkan keahlian dari pada member model, ceramah adalah
pendekatan terkenal karena mengandalkan pendekatan organisasi

5) Vestibule
Adalah pelgjaran yang tidak mengganggu operasional rutin
beberapa perusahaan menerapkan pelatihan vestibule. Karena cara
ini memungkinkan adanya transfer reptisi serta material bermakna
dan umpan balik

6) Permainan peran dan model perilaku
Permainan peran adalah alat yang mendorong peserta untuk
membayangkan ide, misalnya, pekerja pria membayangkan peran
Supervisor wanita dan juga sebaliknya. Keduanya akan
ditempatkan dalam situasi kerja tertentu dan diminta untuk
memberikan respon sebagai harapan mereka terhadap lainnya

7) Case study
Disebut juga metode kasus adalah metode pelatihan yang
menggunakan deskripsi tertulis permasalahan rill yang dihadapi
oleh perusahaan ata perusahaan lain. Mengemen mempelgjari
kasus untuk mengidentifikasi,menganalisis masalah dan
mengajukan solusi terbaik, dan mengimplementasikan solusi

tersebut
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f. Indikator-indikator pelatihan
Menurut Salmah (2012, hal 281) indikator dalam pelatihan adalah
sebagai berikut:
1) Materi
2) Metode pelatihan
3) Kiriteria peseta
4) Efektifitas program pelatihan
5) Umpan balik pelatihan
Sedangkan penelitian yang dilakukan Riandani ( 2015 , hal 880 )
menurutnya indikator dari pelatihan adalah:
1) Instruktur
2) Peserta
3) Materi
4) Metode
5) Tujuan

6) Sasaran

3. Displin
a. Pengertian displin
Setiap perusahaan maupun organisasi di dalam pencapain tujuan harus
memperhatikan disiplin kerja pegawai karena dengan disiplin kerja yang tinggi

maka semua kegiatan yang dilakukan dapat selesai dengan tepat waktu
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Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugastugas yang diberika kepadanya. Hal ini mendorong semangat kerja
dan terwujudnya tujuan perusahaan

Kedisiplinan adalah fungsi operatif keenam menajemen sumber daya
manusia .kedisiplinan merupakan fungsi operatif menajemen sumber daya
manusia yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan maka semakin
tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya.tanpa disiplin yang baik sulit bagi
organisasi mencapai hasil yang optimal (Fathoni, 2006, hal 172)

Menurut Hasibuan (2017, hal 193) kesadaran dan kesedian seseorang
menaati peraturan perusahaan dan norma-norma sosial berlaku

Sedangkan menurut Rivai dkk ( 2015, hal 599 ) suatu alat yang digunakan
para mengjer untuk berkomukasi dengan karyawanya agar mereka bersedia
mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan
kesadaran dan kesedian seseorang untuk menaati semua aturan dan norma-norma
sosial yang berlaku

Jadi dapat disimpulkan dari beberapa pendapat diatas disiplin kerja adalah
kesedian karyawan untuk mematuhi dan menaati norma dan aturan yang berlaku.

b. Bentuk-disiplin kerja

Terdapat empat porspektip yang menyangkut disiplin kerja Rivai dkk (
2015 hal, 599)

1) Disiplin Retributif

yaitu berusaha menghukum orang yang berbuat salah
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3)

4)
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Disiplin Korektip

yaitu berusaha membantu karyawan mengoreksi perilakunya yang
tidak tepat

Persepektip hak-hak individu

yaitu berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan
disipliner

Persepektip Utilitarian

yaitu berfokus kepada penggunaan disiplin hanya pada saat
konsekuensi-konsekuensi  tidakan disiplin  melebihi  dampak-

dampak negatifnya

Sedangkan menurut Mangkunegara (2013, hal 129-130) ada dua bentuk

disiplin kerja yaitu :

1)

2)

Disiplin preventif

yaitu suatu upaya untuk menggerakan pegawai mengikuti dan
mematuhi pedoman kerja ,aturan yang telah digariskan oleh
perusahaan

Disiplin Korektip

adalah suatu upaya menggerakan pegawai dalam menyatukan suatu
peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai

dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan

c. Faktor-faktor yang mempengarui disiplin kerja

Asumsinya bahwa pemimpin mempunyai pengharuh langsung atas sikap

kebiasaan karyawan. Kebiasaan itu ditentukan oleh pemimpin, baik dengan iklim

ataupun suasana kepemimpinan maupun melihat contoh pribadi. Karena itu,
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untuk mendapat disiplin yang baik, maka kepemimpinan harus memberikan

kepemimpinan yang baik pula

Menurut Singodimejo dalam Sutrisno (2009 hal, 89-92) faktor yang

mempengharui disiplin pegawai adalah

1)

2)

3)

Besar kecilnya kompensasi

Bilaia menerima kompensasi yang memadai maka ia dapat bekerja
tanang dan tekun makan ia dapat bekerja dengan tenang dan tekun,
serta selalu berusaha bekerja dengan sebaik-baiknya, akan tetapi
apabila, ia merasa kompensasinya jauh lebih dari kata memadai,
maka ia akan berpikir mendua, dan berusaha mencari tambahan
pengahasilan diluar, sehinnga menyebabkan ia sering mangkir, dan
mintaijin keluar.

Adatidaknya keteladan pimpinan

dalam perusahaan karyawan akan selalu memperhatikan
bagaimana pimpinan dalam menegakan disiplin dirinya dan
bagaimana ia dapat mengendalikan dirinya dari ucapan disiplin
yang sudah ditetapka. Misalnyabila aturan kerja pukul 08.00,
maka si pemimpin tidak akan masuk kerja terlambat dari waktu
yang sudah ditetapkan

Adatidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan

para karyawan akan mau melakukan disiplin bila ada aturan yang
jelas dan diinformasikan kepada mereka , jika ada peraturan

disiplin tertulis maka telah disepakati bersama.
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4) Adatidaknya pengawasan pimpinan

5)

dengan adanya pengawasan karyawan akan dapat melaksanakan
pekerjaan dengan cepat dan sesuai dengan yang telah
ditetapkan.dengan adanya pegawasan maka sedikit banyak
karyawan akan terbiasa melaksanakan disiplin kerjategaknya
disiplin masih perlu agak dipaksan agar mereka tidak berbuat
semaunya dalam perusahaan

Adatidaknya perhatian kepada para karyawan

Karyawan membutuhkan perhatian yang besar dari pimpinanya
sendiri. Keluhan dan kesulitan mereka perlu didengar, dan
dicarikan jalan keluarnya. Pemimpin yang berhasil member
perhatian yang besar kepada para karyawan akan menciptakan

disiplin kerja yang baik.

Menurut Sutrisno dalam Sampeliling (2015, hal 7) untuk memelihara dan

mewujudkan disiplin kerja yang baik ,ada banyak faktor yang mempengarui,

beberapa faktor yang mempengarui disiplin karyawan tersebut yaitu :

1)
2)
3)
4)
5)
6)

7)

Besar kecilnya kompensasi

Ada tidaknya keteladanan kepemimpinan dalam perusahaan
Ada gja aturan pasti yang dijadikan pegangan

Keberanian kepimpinan dalam mengambil tindakan

Ada tidaknya pegawasan pimpinan

Adatidaknya perhatian pada karyawan

Diciptakan kebiasaan — kebiasaan yang mendukung tegaknya

disiplin
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d. Pendekatan Disiplin kerja

Menurut Mangkunegara (2013, hal. 130-131) ada tiga pendekatan

disiplin yang diantaranya adalah :

1)

2)

Pendekatan Disiplin Modern

Pendekatan disiplin modern yaitu mempertemukan sejumlah

keperluan atau kebutuhan baru diluar hukuman. Pendekatan ini

berasumsi :

a) Disiplin modern merupakan suatu cara menghindarkan bentuk
hukuman secara fisik.

b) Melindungi tuduhan yang benar untuk diteruskan pada proses
hukum yang berlaku.

c) Keputusan-keputusan yang semuanya terhadap kesalahan atau
prasangka harus diperbaiki dengan mengadakan proses
penyuluhan dengan mendapatkan fakta-faktanya.

d) Melakukan proses terhadap keputusan yang bersifat sebelah
pihak terhadap kasus disiplin.

Pendekatan Disiplin Tradisi

Pendekatan disiplin dengan tradisi, yaitu pendekatan disiplin

dengan cara memberikan hukuman. Pendekatan ini berasumsi :

a) Disiplin dilakukan oleh atasan kepada bawahan, dan tidak
pernah ada peninjauan kembali bila telah diputuskan.

b) Disiplin adalah hukuman untuk pelanggaran, pelaksanaannya

harus diselesaikan dengan tingkat pelanggarannya.
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d)
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Pengaruh hukuman untuk memberikan pelgjaran kepada
pelanggar maupun kepada pegawai lainnya.

Peningkatan perbuatan pelanggaran diperlukan hukuman yang
lebih keras.

Pemberian hukuman terhadap pegawai yang melanggar kedua

kalinya harus diberi hukuman yang lebih berat.

Pendekatan Disiplin Bertujuan

Pendekatan disiplin bertujuan berasumsi :

a)

b)

d)

Disiplin kerja harus dapat diterima dan dipahami oleh semua
pegawai.

Disiplin  bukanlah suatu hukuman, tetapi merupakan
penbentukan perilaku.

Disiplin ditujukan untuk perubahan perilaku yang lebih baik.
Disiplin pegawai bertujuan agar pegawai bertanggung jawab

terhadap perbuatannya

e. Indikator indikator disiplin kerja

Pada dasarnya banyak indikator yang mempengharui tingkat

kedisiplinan karyawan suatu organisasi diantaranya dalam Susanty dan Bagaskoro

(2012, hal 81)

1)
2)
3)

4)

Tepat waktu

Kehati-hatian

Tanggung jawab

ketaatan
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Sedangkan menurut Soedjono dalam Permatasari dkk ( 2015, hal 3 )
indikator disiplin kerja
1) Ketepatan waktu
2) Pemanfaatan sarana
3) Tanggung jawab
4) Dan ketaatan dalam aturan kantor

5) Tingkah laku

B. Kerangka konseptual

Kerangka kosentual merupakan unsur pokok dalam penelitian dimana
konsep teoritis akan berubah ke dalam definisi operasional yang dapa
menggambarkan rangkaian antara variabel yang diteliti. Disiplin kerja adalah
suatu alat yang digunakan oleh para manajer untuk berkomunikasi dan mengajak
kesediaan atau kerelaan karyawan agar bersedia mematuhi dan menaati
normanorma peraturan yang telah berlaku.

1. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja karyawan

Pentingnya pelatihan karena pelatihan adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan dan mendukung kemampuan manusia.Supaya mau bekerja giat dan
antusias mencapai hasil yang optimal. Pelatihan semakin penting karena manajer
membagi pekerjaan kepada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan
terintegrasi pada tujuan yang diinginkan perusahaan. Perusahaan bukan hanya
mengharapkan pegawai mampu, cakap dan terampil. Tetapi yang penting mereka

mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai kinerja yang maksimal



32

Sedangkan menurut Suparyadi (2015, hal 184) pelatihan adalah suatu
proses yang berkelanjutan atau suatu proses tanpa akhir karena bahkan yang telah
eksis dalam perusahaan perlu dilatih untuk memungkinkan mereka menguasai
metode kerja yang baru yang secara sistematis mencakup penguasasan
pengetahuan, meningkatkan keterampilan,serta perubahan sikap dalam mencakup
kinerja karyawan

Hal ini di dukung oleh penelitian Sedangkan Sahanggamu dan Mandey
(2014) berpendapat bahwa kegiatan pelatihan merupakan suatu proses
mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan
semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawab dengan baik, dengan
judul penelitian pengharuh pelatihan ,motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja

karyawan pada PT. Bank Perekreditan Rakyat Dana Raya

PELATIHAN

KINERJA
KARYAWAN

) A

Gambar 11-1
Paradigma penelitian pengaruh pelatihan terhadap kinerja
Sumber : Sahanggamu dan Mandey (2014, 517)

2. Pengaruh disiplin terhadap kinerja karyawan

Disiplin berkaitan langsung dengan kinerja karyawan. Itu dikarenakan jika
karyawa disiplin dalam bekerja maka kinerja karyawan akan meningkat itu sangat
diharapkan oleh perusahaan karna akan meningkatkan laba perusahaan dan pada

umumnya disiplin yang tinggi maka kinerja karyawan juga akan meningkat
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Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Fathoni (2006, hal 172)

Hasil penelitian Wulandari (2012) disiplin kerja merupakan hal-hal yang
diperlukan guna mencapai hasil kinerja karyawanya. Dengan judul penelitian
pengaruh pelatihan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada yayasan

pendidikan Telkom

DISIPLIN
KERJA

KINERJA
KARYAWAN

v

Gambar 11-2
Paradigma Penelitian Pengaruh Disiplin Kerjaterhadap Kinerja
Sumber :Wulandari (2012,hal 5)

3. Pengaruh pelatihan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

Dari beberapa pengharuh yang telah dijelaskan diatas maka pelatihan
berpengharuh signifikan posotif terhadap kinerja karyawan. Kegiatan pelatihan
perlu dilakukan untuk mempeeroleh kepastian apakah pelaksanasan suatu
pekerjaan dilakukan sesuai dengan rencana dan tujuan yang telah ditetapkan
sebelumnya

Menurut Sulistiyani dan Rosidah (2003, hal 175) pelatihan adalah proses
sistematik pengubahan perilaku para pegawai dalam suatu arah guna
meningkatkan tujuan-tujuan organisasi

Sedangkan disiplin juga diperlukan untuk menciptakan kinerja agar

tercapai tujuan perusahaan.semakin tinngi disiplin pegawai , maka semangkin
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tinggi juga prestasi kerja yang dicapai. Dan mendorong semangat kerja dan
terwujudnya tujuan perusahaan

Menurut Fathoni (2006, hal 172) kedisiplinan merupakan fungsi operaktip
mengjemen sumber daya manusia yang terpenting karena semakin baik disiplin
karyawan, semakin tinggi pula prestasi kerja yang dicapai

Hasil penelitian dari Wulandari (2012) yang berjudul pengharuh pelatihan
dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada yayasan pendidikan telkom
yang menyimpulkan bahwa pelatihan dan dan disiplin kerja berpengharuh positif

pada signifikan terhadap kinerja karyawan pada yayasan pendidikan Telkom

KINERJA

KARYAWAN

DISIPLIN /
KERJA

Gambar [1-3
Paradigma Penelitian Pengaruh Pelatihan dan Disiplin Kerja

terhadap Kinerja Karyawan
Sumber : Wulandari (2012,5)
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C. Hipotesis
Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari pernyataan yang ada
perumusan masalah penelitian (Sugiyono ,2014 hal,326). Berdasarkan dari
kerangka konseptual diatas maka hipotesisnya adalah :
1. Ada pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Samudera Indonesia Thk Cabang Medan.
2. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Samudera Indonesia Thk Cabang Medan.
3. Ada pengaruh pelatihan dan disiplin kerja terhadap kinerja

karyawan pada PT. Samudera Indonesia Thk Cabang Medan
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METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang dilakukan adalah penelitian ini adalah
pendekatan asosiatif dan kuantitatif.

Menurut (Sugiyono ,2014 hal,11) penelitian asosiatif merupakan
penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan suatu variabel dengan
variabel lainnya. Melalui teori ini akan dibangun suatu teori yang dapat
menjelasakan dan mengontrol suatu gejala.

Dalam sugiyono (2014, hal 14) penelitian kuantitatif data yang berbetuk
angka atau data kualitatif yang di angka kan.Data kualitatif yang diangkakan
misalnya  terdapat dalam  skala  pengukuran,  contohnya  suatu
pertanyaan/pernyataan yang memerlukan alternatif jawaban, sangat setuju 5,
setuju 4, kurang setuju 3, tidak setuju 2, sangat tidak setuju 1
B. Definis 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

meliput

36
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1. Kinerjakaryawan (Y)

Menurut Kasmir (2016, hal 180) kinerja karyawan tentang melakukan
pekerjaan dengan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut,tentang apa yang
dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakanya

Tabd I11-1

Indikator Kinerja

No Indikator
1 Kualitas kerja
2 Kuantitas
3 Ketepatan waktu
4 Efektifitas
5 Kemandirian
6 Komitmen

Sumber : Susanty dan Bagaskoro ( 2012, hal 81)
2. Disiplin (X2)

Menurut Rivai dkk ( 2015, hal 599 ) suatu aat yang digunakan para
mengjer untuk berkomukasi dengan karyawanya agar mereka bersedia
mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan
kesadaran dan kesedian seseorang untuk menaati semua aturan dan norma-

norma sosial yang berlaku
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Tabel 111-2

Indikator Disiplin

NO Indikator
1 K etepatan waktu
2 Pemanfaatan sarana
3 Tanggung jawab
4 Aturan
6 Tingkah laku

Sumber : Soedjono dalam Permatasari dkk (2015, hal 3)

3. Pelatihan (X1)

Darodjat (2015, hal 75) pelatihan adalah salah satu faktor yang perlu
menjadi perhatian oleh seseorang pimpinan dalam usaha memperoleh program
yang diinginkan dengan baik usaha yang bersifat mencari keuntungan maupun

usaha yang bersifat pelayanan
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Tabel [11-3

Indikator pelatihan

NO Indikator
1 Instruktur
2 Peserta
3 M eteri
4 Metode
5 Tujuan
6 Sasaran

Sumber : Riandani (2015, hal 880)
C. Tempat Dan Waktu Pendlitian

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Samudera Indonesia Tbk Cabang
Medan Jalan Raya Pelabuhan Gabion, Belawan Medan. Waktu penelitian
dilaksanakan mulai dari bulan desember 2017 sampai dengan Maret 2018. Untuk

rincian pelaksanaan penelitian dapat dilihat padatabel berikut :
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Tabd Il1-4
Waktu Pendlitian

NO| KEGIATAN Bulan
November Desember Januari Februari Maret
1 3411|234 213|4(1(2|3|4(12|3

1 | PraRiset

2 | Pengajuan Judul

3 | Penuisan Proposal

4 | Seminar Proposal

5 | Pengolahan Data

6 | Bimbingan Skripsi

7 | Sidang MejaHijau

D. Populas Dan Sampel

1. Populas

Sugiyono (2014 hal,90) populasi adalah wilayah generalasi yang terdiri

dari atas sekolompok orang, kejadian atau segala sesuatu yang mempunyai

karakteristik tertentu dan juga kumpulan elemen-elemen yang berkaitan dengan

apa yang diharapkan.dan dalam penelituan ini populasinya adalah karyawan

dalam bidang pengiriman.

2. Sampéd

Sugiyono (2014 hal,91) sampel adalah bagian dari jumlah maupun

karakteristik yang dimiliki oleh populasi dan dipilih secara hati-hati dari populasi

tersebut. Dalam penelitian ini teknik pengambilan sampel penelitian yang
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digunakan melalui nonprobability sampling dengan menggunakan sampling

purposive. Adapun sampling purposiv adalah teknik sampel dengan mengunakan

kriteria maka pada penelitian ini saya menggunakan kriteria karyawan tetap yang

berjumlah 300 Orang. Jumlah sampel pada penelitian ini menggunakan rumus

sovlin yang berjumlah 75 orang

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data (Sugiyono ,2014 hal,326) merupakan cara untuk

mengumpulkan data-data yang relevan bagi penelitian. Dalam penelitian ini

teknik pengumpulan data yang digunakan adalah :

1)

2)

3)

Wawancaralinterview, yaitu mengumpulkan data dengan cara
berdialog langsung anatara peneliti dengan responden peneliti
untuk mengetahui sesuatu secara mendalam.

Studi dokumentasi, yaitu mengumpulkan data dengan cara
melihat/menilai data-data historis’'masa lalu.

Angket/Kuisioner, yaitu mengumpulkan data dengan cara
menyebarkan lembaran pertanyaan/pernyataan yang disusun
peneliti untuk mengetahui pendapat/persepsi responden peneliti
tentang suatu variabel yang diteliti. Angket ditujukan kepada
karyawan pada PT. Samudera Indonesia Thk Cabang Medan
dengan menggunakan skala likert dengan bentuk ckecklist dimana

setiap pernyataan mempunyai 5 opsi yaitu :
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Tabe [11-5
Skala Likert
Pernyataan Bobot

Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Untuk menguji hasil angket yang akan disebar akan digunakan beberapa
rumus untuk mengujinya, yaitu :
1. Uji validitas
Uji validitas digunakan untuk mengetahui kelayakan butir-butir
dalam suatu daftar pernyataan dalam mendefinisikan suatu
variabel,daftar pernyataan ini pada umumnya mendukung suatu

kelompok variabel tertentu (Wiratna.2016 hal 239)

r nY XiYi—- Xi)-(X Yi)

xXy=
/{nz XiZ2 - x)2HnTYiZ (T Yi)?}

Sumber : Sugiyono (2006, hal 250 )

Dimana
Tyy = Besarnya korelasi antara kedua variabel X danY
n = Banyaknya pasangan pengamatan
Y Xi = Jumlah pengamatan variabel X
2Yi = Jumlah pengamatan variabel Y
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(T xi%) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel X
(Tvi*) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel Y
< Xi)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel X
Qvi)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y
2 XiYi = Jumlah hasil kali variabel X dan'Y

Kriteria penerimaan/ penolakan hipotesis adalah sebagai berikut
a) Tolak HO jika nilai korelasi adalah positif dan profabilitas
yang dihitung nilai profabilitasnya yang ditetapkan sebesar
0,05 ( sig 2-failed < «0,05)
b) Terima HO jika nilai korelasi adalah negatif dan atau
propabilitas yang dihitung > nilai profabilitasnya sebasar

0,05 (sig 2-failed < 40,05)

2. Uji Reliabilitas

Reabilitas (keandalan) merupakan pengukuran suatu kestabilan
dan konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan
kontruk-kontruk pernyataan yang merupakan dimensi suatu variabel

dan disusun dalam suatu bentuk kuisioner (Wiratna, 2016 hal 239)

r= l(KIil)J [1 - Z:sz]

Dimana:

r = Reliabilitas Instrumen.

k = Banyaknya butir pernyataan.
Y of = Jumlah varians butir.

Varianstotal.

S
1
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Menurut Arikunto dalam Juliandi (2015, hal 83) nilai kritik dari
resbilitas ini dapat juga dengan membandingkan nilai koefisien
reabilitas dengan r-tabel. Jika nilai koefisien lebih besar dari nilai r-
tabel maka suatu instrumen adalah variabel.

Kriteria pengujiannya reliabilitas menurut Nunnaly dalam
Juliandi dkk (2015 hal, 80-83) adalah sebagai berikut :

a) Jika nilai koefisien reliabilitas Alpha > 0,6 maka suatu
instrument adalah reliabel.
b) Jika nilai koefisien reliabilitasnya alpha < 0,6 maka suatu

instrument tidak reliabel.

F. Teknik Analisis Data
Teknik yang digunakan dalam peneletian ini adalah :
1. Regres Linear Berganda
Regresi berganda digunakan oleh peneliti bila peneliti bermaksud
meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen, bila dua atau
lebih variabel independen sebagai faktor prediktor dimanipulasi (dinaik turunkan
nilainya). Persamaan regresi adalah sebagai berikut :
Y = atb X 1::X5

Sumber : Sugiyono (2006, hal 250)

Dimana:
Y  =Kinerja
a = Konstanta

bib, = Besaran koefisien dari masing-masing variabel
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X1 = Pelatihan
X2 = Disiplin Kerja
2. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik (Ikhsan dkk,2014 hal,185) dilakukan untuk mengetahui
apakah model estimasi telah memenuhi kriteria ekonometrika, dalam arti tidak
terjadi penyimpangan yang cukup serius dari asumsi-asumsi yang dipenuhi dalam
metode Ordinary Least Square (OLS). Uji asumsi klasik terdiri dari :
a) Uji Normalitas
Menurut Santoso dalam Sahanggamu dan Mandey (2014,518) aat
uji digunakan untuk mengetahui apakah dalam sebuah model regresi,
nilai residu dari regress mempunyai distribusi yang normal. Jika
distribusi dari nilai residual tersebut tidak dianggap berdistribusi
normal, maka dikatakan ada masalah terhadap asumsi normalitas.
b) Uji Multikolinearitas
Menurut Santoso dalam Sahanggamu dan Mandey (2014,518) aat
uji ini digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel independen. Jika terjadi korelasi, maka
dinamakan problem multikolinearitas (multiko). Model regresi ini
yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara diantara variabel
independen
c) Uji Heteroskedastisitas
Menurut Santoso dalam Sahanggamu dan Mandey (2014,518)
jika varians residual dari satu pengamatan ke pegamatan yang lain

tetap, maka hal tersebut disebut Homokedositas. Dan jika varians
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berbeda disebut Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah
terjadi Heteroskedastisitas.
3. Uji Hipotesis
a) Uji Statistik t (uji parsial)

Uji statistik adalah pengujian hipotesis secara parsial digunakan
untuk mengetahui pengaruh signifikan secara parsial antara variabel
independen atau bebas terhadap variabel dependen atau terikat dengan
mengamsumikan bahwa variabel independen lain dianggap konstan
yang terdiri dari pelatihan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
secara parsial Sugiyono (2016, hal 194)

Ha:bi#0
Bentuk pengujian adalah :
1) Ho:rl =0, Tidak ada pengaruh antara variabel independen atau bebas
(X) terhadap variabel dependen atau terikat (Y)
2) Hor # 0, Ada pengaruh antara variabel independen atau bebas (X)
terhadap variabel dependen atau terikat (X)

Signifikan apabila nilai statistik thesi aau triwng l€bih tinggi dari
dibandingkan nilai tipe dan signifikansi t lebih kecil dari 0,05 maka Ho
ditolak, H, diterima ini menunjukan bahwa secara parsial suatu
variabel independen (X) berpengaruh posotif dan signifikan terhadap
variabel dependen (Y)

Tidak signifikan apabila nilai statistik thas atau thiwung 1€bih rendah
dari dibandingkan nilai tie dan signifikansi t lebih besar dari 0,05

maka Hg diterima Ha ditolak ini
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menunjukan bahwa secara parsial suatu variabel independen (X)
tidak ada berpengaruh posotif dan signifikan terhadap variabel
dependen (Y)

Uji koefisien korelasi persial dapat dihitung dengan rumus:

a2
1rp

Sumber : Sugiyono (2016, hal 194)

Dimana:

t

= t niung Yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tane.

= korelasi parsial yang ditemukan

= jumlah sampel
- T
AinaHo
- .,-’/
R ITTT T
y\olak 0 79}%}“'7'5
I —\ \. A fi .-"II 'JIIIII |
Thitung Tiabed O Trape Thitung
Gambar I11-1
Kriteria pengujian uji t
b) Uji Statistik F

Uji statistic F digunakan untuk mengetahui  apakah variabel-

variabel independen secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
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variabel dependen.Uji statistik Hipotesis nol (Ho) yang hendak diuji
adalah apakah semua parameter dalam model sama dengan nol atau
Ho:bl=hb2=...... =bk=0
Artinya, apakah suatu variabel independen bukan merupakan
penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis
aternatifnya (Ha) tidak semua parameter secara simultan sama dengan
nol, atau :
Ho:bl1b22...... 1bk10

Bentuk pengujiannya adalah :

Ho : B =0, tidak ada pengaruh variabel independen atau bebas (X)
dengan variabel dependen atau terikat (Y)

Ho : B # 0, ada pengaruh variabel independen atau bebas (X) dengan
variabel independen atau terikat (Y)

Signifikan apabila apabila nilai statistik frag) aau friwng 1€bih tinggi
dari dibandingkan nilai fipe dan signifikansi f lebih kecil dari 0,05
maka Hop ditolak H, diterima ini menunjukan bahwa secara parsial
antara variabel independen (X) berpengaruh posotif dan signifikan
terhadap variabel dependen (Y)

Tidak signifikan apabila apabila nilai statistik fhasi atau friwng l€bih
rendah dari dibandingkan nilai fipe dan signifikansi f lebih besar dari
0,05 maka Ho diterima Ha ditolak ini menunjukan bahwa secara parsial
antara variabel independen (X) tidak ada berpengaruh posotif dan

signifikan terhadap variabel dependen (Y)



Dimana:

R

k

n
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Artinya semua variabel independen secara simultan merupakan
penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen. Untuk menguiji
kedua hipotesis ini digunakan statistic F dengan kriteria pengambilan

keputusan Sugiyono (2016, hal 192)

B R%/k
fn= 1-r2)/(n—k-1)

Sumber : Sugiyono (2016, hal 192)

= Koefisien korelasi ganda
= Jumlah variabel independen

= Jumlah anggota sampel

il ™
AinaHo

h,_% ,{//
\—\ﬁ‘\\ 4 'r.-’f i Xj
Y k.

I
Flabel Fhitng O Frape Fhitung

Gambar [11-2

Kriteria Pengujian Hipotesis Uji f
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4. Koefisien Determinas R?

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien
determinasi berada diantara nol dan satu. Nilai (R® yang kecil menjelaskan
variabel dependen amat terbatas. nilai yang mendekati satu berarti variabel-
variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi variabel dependen Sugiyono (2016 hal 191 — 191)

D = R*x 100%
Sugiyono (2016 hal 191 —191)

Dimana:
D = koefisien determinasi
R =Rsquare

100% = persentase kontribusi



BAB IV
DESKRIPSI DATA DAN PEMBAHASAN
A. Deskrips Data
Dalam penelitian ini penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk
angket yang terdiri dari 12 butir pernyataan untuk variabel pelatihan (X1), 12
pernyataan untuk variabel disiplin kerja (X2), dan 12 butir pernyataan untuk
variabel kinerja (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 75 karyawan

sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan skala likert berbentuk ceklis.

Tabe 1V-1
Skala Likert
Pernyataan Bobot
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) |1

Pada tabel diatas berlaku baik didalam menghitung variabel X1 dan X2
yaitu variabel bebas (terdiri dari variabel motivasi dan variabel kompensasi)
maupun variabel Y yaitu variabel terikat (kinerja). Dengan demikian skor angket
dimulai dari 5 sampai 1.

1. ldentitas Responden
Untuk dapat mengetahui identitas responden maka dapat dilihat dari

karakteristik responden berikut ini :

51
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a. JenisKelamin Responden

Tabe V-2
Karakteristik berdasarkan jeniskelamin
No | Jenis Kelamin Frekuensi | Persentase (%)
1 | Laki-Laki 61 81,3%
2 | Perempuan 14 18,7%
Jumlah 75 100%

Sumber : Hasl Pengolahan Data SPSS (2018)

Dari tabel diatas diketahui bahwa berdasarkan jenis kelamin responden
penelitian ini adalah laki-laki yaitu sebanyak 61 orang (81,3%) dan perempuan
sebanyak 14 orang (18,7%). Hal ini disebabkan karena pada waktu penerimaan
proposinya lebih banyak diterima karyawan laki-laki dibandingkan perempuan.

b. Kelompok usa

Tabel 1V-3
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No Usia Jumlah Persentase
1 < 20 tahun 3 4,0%

2 21-29 tahun 30 40,0%

3 30-39 tahun 23 30,7 %

4 40-49 tahun 8 10,7 %

5 50-59 tahun 11 14,7 %
Jumlah 75 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar usia responden dalam
penelitian ini < 20 tahun sebanyak 4 orang ( 4.0% ) yang berusiaantara 21-29
tahun sebanyak 30 orang (40.0%), yang memiliki usia 30-39 tahun sebanyak 23
orang (30,7%), yang memiliki usia 40-49 tahun sebanyak 8 orang (10,7%),

sedangkan usia responden yang pa usia 50-59 tahun 11 orang (14,7%).
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c. Masakerja

Tabel 1V-4
Karakteristik Responden Berdasarkan MasaKerja

No MasaKerja | Jumlah Persentase (%)
1 5-10 Tahun 32 42, 7%

2 11-15Tahun |7 9,3%

3 16-20 Tahun | 26 34,7%

4 21- 25Tahun | 10 13,3%

Jumlah 75 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Dari tabel diatas diketahui bahwa mayoritas masa kerja responden adalah

masa kerja antara 5-10 tahun yaitu sebanyak 32 orang (42,7%), 11-15 tahun
sebanyak 7 orang (9,3%), 16-20 tahun sebanyak 26 orang (34,7%), dan 21-25
tahun sebanyak 10 orang (13,3%).

d. Pendidikan Terakhir .

Tabel 1V-5
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No Pendidikan Terakhir | Jumlah Persentase (%)
1 SMA/SMK 4 5,3%

2 Diploma 9 12,0%

3 Sarjana 60 80,0%

4 Lainnya 2 2, 7%

Jumlah 75 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Dari tebel diatas diketahui mayoritas pendidikan responden adalah
pendidikan Sarjana yaitu sebanyak 60 orang (80,0%), pendidikan Diploma
sebanyak 9 orang dengan persentasi (12,0%) dan SMA/SMK yaitu sebanyak 4
orang (5,3%), kemudian lainnya sebanyak 2 orang (2,7%).

2. Hasl Uji Validitas Dan Reabilitas
Program yang digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas
instrumen adalah program komputer statistical program for social

scients instrumen (SPSS) yang terdiri dari uji validitas dan



reliabilitas. Dari 36 item pernyataan yang di jawab dan dari sampel

sebanyak 75 karyawan. Kemudian penulis menginput nilai- nilainya

untuk bahan pengujian.

Tabel 1V-6
Hasl Uji Validitas Instrumen Kinerja (Y)

no butir nilai correlation Propabilitas K eterangan
1 0,387 (positif) 0,001< 0,5 Valid
2 0,318 (positif) 0,005< 0,5 Valid
3 0,421 (positif) 0,000< 0,5 Valid
4 0,512 (positif) 0,000 <0,5 Valid
5 0,656 (positif) 0,000<0,5 Valid
6 0,619 (positif) 0,000<0,5 Valid
7 0,656 (positif) 0,000<0,5 Valid
8 0,636 (positif) 0,000<0,5 Valid
9 0,229 (positif) 0,048<0,5 Valid
10 0,656 (positif) 0,000<0,5 Valid
11 0,402 (positif) 0,000<0,5 Valid
12 0,387 (positif) 0,000<0,5 Valid
Sumber : Hasil Pengolahan Data (2018)
Tabe V-7
Hasll Uji Validitas Instrumen Pelatihan (X1)
no butir nilai correlation Propabilitas K eterangan
1 0,394 (positif) 0,000<0,5 Valid
2 0,282 (positif) 0,014<0,5 Valid
3 0,292 (positif) 0,011<0,5 Valid
4 0,432 (positif) 0,000 <0,5 Valid
5 0,388 (positif) 0,001 <0,5 Valid
6 0,560 (positif) 0,000 <0,5 Valid
7 0,674 (positif) 0,000 <0,5 Valid
8 0,518 (positif) 0,000 <0,5 Valid
9 0,621 (positif) 0,048 <0,5 Valid
10 0,474 (positif) 0,000 <0,5 Valid
11 0,719 (positif) 0,000 <0,5 Valid
12 0,605 (positif) 0,000 <0,5 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2018)




Tabel 1V-8
Hasl Uji Validitas Instrumen Disiplin kerja (X2)
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no butir nilai corelation Propabilitas K eterangan
1 0,326 (positif) 0,004 <0,5 Valid
2 0,528 (positif) 0,000<0,5 Valid
3 0,709 (positif) 0,000<0,5 Valid
4 0,831 (positif) 0,000 <0,5 Valid
5 0,685 (positif) 0,001 <0,5 Valid
6 0,615 (positif) 0,000 <0,5 Valid
7 0,724 (positif) 0,000 <0,5 Valid
8 0,486 (positif) 0,000 <0,5 Valid
9 0,810 (positif) 0,000 <0,5 Valid
10 0,709 (positif) 0,000 <0,5 Valid
11 0,831 (positif) 0,000 <0,5 Valid
12 0,709 (positif) 0,000 <0,5 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 kata lain

instrument adalah realibel atau terpecaya.

Tabe V-9
Hasil Uji Reabilitas Instrumen
Variabel Cronbach Alpha Status
Pelatihan (X1) 0,732>0,6 Reliabel
Disiplin kerja (X2) 0,884 > 0,6 Reliabel
Kinerja(Y) 0,703> 0,6 Reliabel
Sumber : Hasil Pengolahan Data (2018)
Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai instrument

menunjukkan tingkat reliabel instrument penilaian sudah memadai

karena sesuai dengan Cronbach Alpha dimana nilainya lebih > 0,6
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3. AnalisisVariabel Pendlitian

a. Pelatihan (X1)

Tabel 1V-10
Has| Jawaban Responden Pelatihan

ALTERNATIF JAWABAN

No Sangat kurang Sangat
Setuju Setuju Setuju Tidak Setuju | Tidak Setuju Jumlah
F % F % F % F % F % F %
1] 10 |133% | 50 [ 66,7% | 15 [ 20% [ O 0 0 0 75 | 100%
2 | 13 [17,3% | 33 | 44% | 22 |293% | 7 | 93% | O 0 75 | 100%
3| 11 [147% | 45 | 60% | 19 | 253% | O 0 0 0 75 | 100%
4 | 8 [10,7% | 45 | 60% | 22 |293%| O | 3,7% | O 0 75 | 100%
510 | 13% | 19 | 253% | 33 | 44% | 13 | 17,,3%| O 0 75 | 100%
6| 3 4% | 34 |453% | 30 | 40% | 8 17,3 0 0 75 | 100%
7| 8 |10,7% | 35 |46,7% | 22 [29,3% | 10 | 133% | O 0 75 | 100%
8 | 12 [ 16,0% | 38 |50,7% | 18 | 24% | 7 | 93% | O 0 75 | 100%
9| 8 [10,7% | 34 |453% | 22 |293% | 11 | 147% | O 0 75 | 100%
10| 7 | 93% | 47 [62,7% | 21 | 28% | O 0 0 0 75 | 100%
11 9 | 12% | 32 [42,7% | 26 | 34,7%| 8 | 10,7% | O 0 75 | 100%
12| 8 [10,7% | 42 | 56% | 21 | 28% | 53| 24% | O 0 75 | 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

1) Jawaban responden tentang “instruktur dalam menyampaiakn
materi suara harus jelas’ Mayoritas menjawab setuju sebanyak 50
dengan persentase ( 66,7%)

2) Jawaban responden tentang “penyampain materi yang disampaikan
instruktur sangat jelas’ Mayoritas menjawab setuju sebanyak 33
dengan persentase ( 44%)

3) Jawaban responden tentang “harus sesuai dengan topik pelatihan
materi” Mayoritas menjawab setuju sebanyak 45 dengan persentase

( 60%)
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Jawaban responden tentang “adanya contoh kasus sesuai dengan
materi” Mayoritas menjawab setuju sebanyak 45 dengan persentase
( 60%)

Jawaban responden tentang “ metode pelatihan harus sesuai dengan
materi” Mayoritas menjawab kurang setuju sebanyak 33 dengan
persentase ( 44% )

Jawaban responden tentang dalam metode “pelatihan adanya
simulasi pemecahan masalah” Mayoritas menjawab setuju sebanyak
34 dengan persentase ( 45,3 %)

Jawaban responden tentang” peserta harus memahami metode yang
disampaikan” Mayoritas menjawab setuju sebanyak 35 dengan
persentase ( 46,7 )

Jawaban responden tentang” ruangan pelatihan membuat peserta
nyaman” Mayoritas menjawab setuju sebanyak 38 dengan
persentase (50,7 %)

Jawaban responden tentang “pelatihan di lakukan untuk
meningkatkan kemampuan peserta’ Mayoritas menjawab setuju

sebanyak 34 dengan persentase ( 45,3%)

10) Jawaban responden tentang” pelatihan yang diberikan perusahaan

menarik untuk di ikuti” Mayoritas menjawab setuju sebanyak 47

dengan persentase ( 62,7)

11) Jawaban responden tentang “pelatihan dapat meningkatkan kinerja

karyawan” Mayoritas menjawab setuju sebanyak 32 dengan

persentase ( 42,7%)
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12) Jawaban responden tentang” program pelatihan yang diberikan

untuk menunjang atau menigkatkan minat karyawan dalam

bekerja’
persentase ( 56% )

b. Disiplin kerja ( X2)

Mayoritas menjawab setuju sebanyak 42 dengan

Tabel 1V-11
Has| Jawaban Responden Disiplin kerja

ALTERNATIF JAWABAN

Sangat kurang Sangat
Setuju Setuju Setuju Tidak Setuju | Tidak Setuju Jumlah
No | F % F % F % F % F % F %
1 [ 18| 24% | 44 | 58,7% | 13 | 17,3% | O 0 0 0 75 | 100%
2 | 15| 20% [ 39 | 52% | 21 | 28% | O 0 0 0 75 | 100%
3 7 | 93% | 42 | 56% | 26 | 34,7% | O 0 0 0 75 | 100%
4 | 10 | 13,3% | 29 | 38,7% | 26 [ 34,7% | 10 | 133% | O 0 75 | 100%
5 | 17 | 22,7% | 6 8% 30 | 40% | 22 | 29,3% | O 0 75 | 100%
6 8 [10,7% | 38 [50,7% | 17 | 22,7% | 12 | 16% | O 0 75 | 100%
7 9 10% [ 29 [38,7% | 17 [22,7% | 20 | 16,7% | O 0 75 | 100%
8 9 12% | 52 [693% | 14 | 187% | O 0% 0 0 75 | 100%
9 | 11 |147% | 30 | 40% | 24 | 32% | 10 | 133% | O 0 75 | 100%
10 | 7 | 93% | 42 | 56% | 26 [34,7% | O 0 0 0 75 | 100%
11 | 10 | 13,3% | 29 | 38,7% | 26 | 34,7% | 10 | 133% | O 0 75 | 100%
12 | 7 | 93% | 42 | 56% | 26 [ 34,7% | O 0 0 0 75 | 100%

1) Jawaban responden tentang “ Saudara bekerja terus menerus selama

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

waktu yang ditentukan” Mayoritas menjawab setuju sebanyak 44

dengan persentase ( 58,7% )

2) Jawaban

responden tentang

“Saudara bersungguh setiap

melakukan pekerjaan” Mayoritas menjawab setuju sebanyak 39

dengan persentase ( 52% )
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Jawaban responden tentang “Tugas selalu selesai tepat waktu”
Mayoritas menjawab setuju sebanyak 42 dengan persentase ( 56 %
)

Jawaban responden tentang “Fasilitas yang diberikan kantor
sangal memuaskan” Mayoritas menjawab setuju sebanyak 29
dengan persentase (38,7 %)

Jawaban responden tentang “Ruangan kerja yang bersih dan
nyaman menjadikan karyawan semangat dalam bekerja’ Mayoritas
menjawab kurang setuju sebanyak 30 dengan persentase ( 40% )
Jawaban responden tentang dalam metode “bekerja sesuai dengan
tanggung jawabnya masing masing” Mayoritas menjawab setuju
sebanyak 38 dengan persentase ( 50,7 %)

Jawaban responden tentang” mampu bertanggung jawab atas tugas
yang diberikan” Mayoritas menjawab setuju sebanyak 29 dengan
persentase ( 38,7 %)

Jawaban responden tentang” saudara datang tepat waktu pada jam
ditentukan” Mayoritas menjawab setuju sebanyak 52 dengan
persentase ( 69,3% )

Jawaban responden tentang “absensi kehadiran berpengharuh
terhadap disiplin kerja karyawan” Mayoritas menjawab setuju

sebanyak 30 dengan persentase ( 40% )

10) Jawaban responden tentang” saya bertekad untuk tidak melanggar

peraturan” Mayoritas menjawab setuju sebanyak 42 dengan

persentase ( 56% )
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11) Jawaban responden tentang “melaksakan tanggung jawab tanpa

ketergantungan dari

sebanyak 29 dengan persentase ( 38,7% )

pihak lain” Mayoritas menjawab setuju

12) Jawaban responden tentang” Tidak pernah bermalas malas dalam

melakukaj pekerjaan” Mayoritas menjawab setuju sebanyak 42

dengan persentase ( 56% )

c. KinerjaKaryawan (Y)

Has| Jawaban Responden Kinerja K aryawan

Tabel 1V-12

ALTERNATIF JAWABAN

No Sangat
Sangat kurang Tidak Tidak
Setuju Setuju Setuju Setuju Setuju Jumlah
F % F % F % F % F % F %
1 6 8% | 45| 60% | 23 |30,7% | O 0 1 | 1,3% | 75 [ 100%
2 |1 9] 12% [ 30| 40% | 28 [ 37,3% | 8 |10,7%| O 0 75 | 100%
3 | 18| 24% | 44 | 58,7% | 13 [ 17,3% | O 0 0 0 75 | 100%
4 1 15) 20% | 39 | 52% [ 21 | 28% | O 0 0 0 75 | 100%
51 7 |193% |42 | 56% [ 26 [ 34,7% | O 0 0 0 75 | 100%
6 [ 11 |147% | 30 | 40% | 24 | 32% | 10 | 13,3%| O 0 75 | 100%
7 7 | 93% | 42| 56% | 26 | 34,7% | O 0 0 0 75 | 100%
8 | 13 1173% | 33| 44% | 22 [293% | 7 | 93% | O 0 75 | 100%
9 | 9 |10,7% | 45| 60% | 22 [ 293% | O 0 0 0 75 | 100%
10| 7 | 93% | 42| 56% | 26 | 34,7% | O 0 0 0 75 | 100%
111 9 | 12% | 33 | 44% | 22 | 293% | 11 | 147% | O 0 75 | 100%
12| 6 8% | 45| 60% | 23 |30,7% | O 0 1 | 1,3% | 75 [ 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

1) Jawaban responden tentang “dengan pengetahuan yang ssyamiliki, saya

mampu melaksanekan pekerjaan dengan balk” Mayoritas menjawab

setuju sebanyak 45 dengan persentase ( 60% )

2) Jawaban responden tentang *“ Saya mengerjakan Suatu pekerjaan dengan

penuh perhitungan, cermat dan teliti” Mayoritas menjawab setuju

sebanyak 30 dengan persentase ( 40% )




3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)
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Jawaban responden tentang “kuantias kerja yang diberikan sudah
sesuai dengan kemampuan anda’ Mayoritas menjawab setuju
sebanyak 44 dengan persentase ( 58,7% )

Jawaban responden tentang “saya mampu memahami tugas yang
kerjakan” Mayoritas menjawab setuju sebanyak 39 dengan
persentase (52 %)

Jawaban responden tentang “saya taat terhadap semua prosedur
kerja yang ditetapkan dalam suatu pekerjaan” Mayoritas menjawab
setuju sebanyak 42 dengan persentase ( 56% )

Jawaban responden tentang dalam metode “saya taat terhadap
semua aturan kerja yang ditetapkan dalam suatu pekerjaan”
Mayoritas menjawab setuju sebanyak 30 dengan persentase (40 % )
Jawaban  responden tentang”  berusaha dengan  serius
menyelasaikan pekerjaan sampai dengan selesai” Mayoritas
menjawab setuju sebanyak 42 dengan persentase ( 56% )

Jawaban responden tentang” karyawan mampu memelihara
hubungan kerja yang efektip” Mayoritas menjawab setuju sebanyak
33 dengan persentase ( 44% )

Jawaban responden tentang “saya lebih mementinkan pekerjaan
saya dari pada urusan pribadi jika berada di kantor” Mayoritas

menjawab setuju sebanyak 45 dengan persentase ( 60% )

10) Jawaban responden tentang” saya selalu membersihkan ruangan

pekerjaan saya sendiri tanpa bantuan office boy” Mayoritas

menjawab setuju sebanyak 42 dengan persentase ( 56% )
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11) Jawaban responden tentang “saya akan merasa sangat bahagia
menghabiskan sisa karir saya di kantor ini” Mayoritas menjawab
setuju sebanyak 33 dengan persentase ( 44% )

12) Jawaban responden tentang” saya merasa perusahaan ini telah
banyak berjasa bagi hidup saya’ Mayoritas menjawab setuju
sebanyak dengan 45 persentase ( 60% )

4. AnalissRegres Linear Berganda
Analisis linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari
variabel bebas terhada
variabel terikat. Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan, maka
dapat diketahui bahwa model hubungan dari analisis regresi linier berganda dapat
dilihat dari tabel berikut

Tabd IV-13
AnalissRegres Linear Berganda

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 5.636 2.583 2.182 .032
1 Pelatihan .438 .051 AT74 8.586 .000
Disiplin Kerja .453 .036 .687 12.445 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Hasl Pengolahan Data SPSS (2018)
Dari perhitungan dengan menggunakan program SPSS di dapat :

5.636

Konstanta

Pelatihan 0,438
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Disiplin Kerja = 0,453

Jadi persamaan regresi linear berganda pelatihan dan disiplin kerja adalah :

Y =5.636 + 0,438 X1 + 0,453 X2

Persamaan diatas memperlihatkan bahwa semua variabel bebas pelatihan

(X1) dan disiplin kerja (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 :

a. Jika pelatihan dan disiplin kerja diasumsikan sama dengan nol, maka
kinerja bernilai 5.636.

b. Jika pelatihan ditingkatkan 100% maka akan diikuti dengan
peningkatan kinerja sebesar 4,38. Dengan asumsi variabel lain tidak
mengalami perubahan.

c. Jka disiplin kerja ditingkatkan 100% maka akan dikuti dengan
peningkatan kinerja sebesar 4,53. Dengan asumsi variabel lain tidak
mengalami perubahan.

5. Uji Asumsi Klasik
Hasil pengolahan data SPSS tentang Pengaruh Pelatihan dan Disiplin
Kerja Terhadap Kinerja karyawan maka dapat dilihat dengan menggunakan uji
asumsi klasik yaitu:
a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan 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

Normalitas M enggunakan M etode P-P Plot

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent WVariable: Kinerja Karyawan
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Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Gambar 1V-1 menunjukkan bahwa model regresi telah memenuhi
asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya vyaitu titik-titik telah
membentuk dan mengikuti garis diagonal 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
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yang jelas, serta titik-titik (poin-poin) menyebar dibawah dan diatas angka

0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedatisitas

Regression Studentized Deluted (Press) Residual

Gambar V-2
Uji Heteroskedagtisitas

Scatterplot
Dapendent Warigble: Kinerja Karyawen
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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 regresi 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 (variance

inflas factor/VIF), yang tidak melebihi 4 atau 5.
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Tabel 1V-14
Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized | T Sig. Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance | VIF
(Constant) 5.636 2.583 2.182 .032
1 Pelatihan .438 .051 AT74 8.586 .000 .981 1.019
disiplin kerja | .453 .036 .687 12.445 .000 .981 1.019

a. Dependent Variable: kinerja kayawan

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 <5Kedua 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.
6. Uji Hipotesis
a. Uji Parsial (Uji t)

Uji satistik t pada dasarnya bertujuan untuk menunjukkan
seberagpa 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.
< 10,05) sedangkan Terima HO jika nilai probabilitas > taraf signifikan

sebesar 0,05 (Sig. < 00,05). Dimanat tabel = dk = n-2= 75-2= 73 = 1,993
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Tabe 1V-15
Uji Parsial (Uji t)

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.

Coefficients

B Std. Error Beta
(Constant) 5.636 2.583 2.182 .032
1 Pelatihan .438 .051 AT74 8.586 .000
Disiplin Kerja .453 .036 .687 12.445 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

1) Pengaruh pelatihan Terhadap Kinerja
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa thwng UNtuk
variabel pelatihan (X)1 terhadap kinerja (Y) menunjukkan 8,586
berarti thiwung 8,586 >1,993 tie dan signifikansi t lebih kecil dari
0,05 (0,00 < 0,05) maka Hg ditolak Ha diterima ini menunjukkan

bahwa secara parsial pelatihan berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan .
- T
%erirraHo
7
R i
\\\ H‘x ffr Hra"! HJ fj
I \eag 0 TolakHo

8,586 -1993 0 1993 8,586

Gambar 1V-3
Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t pelatihan
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)
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2) Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Hasil pengujian Disiplin Kerja (X2) terhadap kinerja (Y)
menunjukkan 12,445 berarti thwng 12,445 > tiae 1,993 dan
signifikan t lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05) maka Ho ditolak Ha
diterima ini menunjukkan bahwa secara parsial disiplin kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

= T
AinaHo
- _T:_.-"/
T‘\ S
I \\ O\\I\%}\éo -/l/.-"QI.:"'dZHO I

-12,445 -1,993 0 1,993 12,445
Gambar V-4
Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t Disiplin kerja
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)
b. Uji Simultan (Uji f)

Uji dtatistik 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 piwng dan frae perhitungannya yaitu fiae dk =
75-2-1 = 72, o = 5% = 0,05 fie = 3,12. Ketentuannya jika nilai
probabilitas f (sig) padatabel Anova< o = 0,05, maka HO ditolak. Dimana

ftabel = 3, 12
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Tabel 1V-16
Uji Simultan (Uji f)
ANOVA?
Model Sum of Squares | Df Mean Square |F Sig.
Regression 1039.831 2 519.915 131.386 .000°
1 Residual 284.916 72 3.957
Total 1324.747 74

a. Dependent Variable: kinerja kayawan

b. Predictors: (Constant), disiplin kerja, pelatihan

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai friwung adalah 131,386

dengan tingkat signifikan 0,000, sedangkan fipe 3,12 dengan signifikan

0,05. Dengan demikian fhiwng 131,386 > fiae 3,12 artinya Ho ditolak Ha

diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh signifikan

antara pelatihan (X1) dan disiplin (X2) kerja terhadap kinerja karyawan

pada PT.Samudera Indonesia Thk cabang Medan

Terima Hg
RN 7777
' P
_\TolaK'to ToldkH,
to-312 -131,386 O 131,386 3,12 '
Gambar V-5

Kriteria Pengujian Hipotesis Simultan (Uji f)
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)
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7. Koefisen Determinas

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengatur seberapa jauh dalam
menerangkan variasi tabel dependen. Nilai koefisien determinasiditentukan
dengan nilai R square sebagaimana dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 1V-17
K oefesien Determinas ( R-Square)

Model Summary®

Model | R R Square | Adjusted R | Std. Error of the | Durbin-Watson
Square Estimate
1 .886° .785 779 1.98926 1.668

a. Predictors: (Constant), disiplin kerja, pelatihan

b. Dependent Variable: kinerja kayawan

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Dari hasil perhitungan diatas dapat diketahui bahwa koefesien determinasi
yang diperoleh sebesar 0,785. Hal ini berarti 78,5% variabel kinerja (Y )
ditentukan oleh kedua variabel independen yaitu pelatihan ( X1 ) dan disiplin
kinerja ( X2 ), sedangkan sisanya 21,5% dipengharui oleh variabel lain yang tidak
diteliti.

B. Hasll pembahasan

Setelah penulis mendapat dari responden dan kemudian mendapatkan
hasilnya melalui pengolahan data SPSS, maka analisis temuan penelitian
mengenai variabel-variabel adalaah sebagai berikut.

1. Pengharuh pelatihan terhadap kinerja karyawan

Dari hasil peneletian yang penulis lakukan terdapat pengaruh variabel

pelatihan ( X1) terhadap kinerja karyawan ('Y ) diperoleh thiwung 8,586 >1,993 tiang

dengan propabilitas sig 0,000 lebih kecil dari = 0.05 hal tersebut berarti hipotesis
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nol ( Hop) ditolak H, diterima dan dapat disimpulkan bahwa pelatihan memiliki
pengharuh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.Samudera
Indonesia Thk cabang Medan.

Hal ini di dukung teori oleh Suparyadi (2015, hal 184) pelatihan adalah
suatu proses yang berkelanjutan atau suatu proses tanpa akhir karena bahkan yang
telah eksis dalam perusahaan perlu dilatih untuk memungkinkan meraka
menguasai metode kerja yang baru yang secara sistematis mencakup penguasaaan
pengetahuan, meningkatkan keterampilan,serta perubahan sikap dalam mencakup
kinerja karyawan.artinya perusahaan yang sering melaksanajan program pelatihan
dan karyawan mengikutinya maka kinerja karyawan akan meningkat karna
adanya proses pembelgjaran yang dia dapatkan ,dan juga justru sebaliknya jika
karyawan tidak mengikuti program pelatihan maka keterampilan dia tidak akan
bertambah dan itu menyebabkan turunnya kinerja karyawan tersebut.

Hal ini juga sejalan dengan penelitian Sahanggamu dam Mandey (2014)
berpendapat bahwa kegiatan pelatihan merupakan suatu proses mengajarkan
pengetahuan dan keahlihan tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil
dan mampu melaksanakan tanggung jawab dengan baik , dengan judul penelitian
pengaruh pelatihan , motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT. Bank Perekreditan Rakyat Dana Raya.

2. Pengruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

Dari hasil peneletian yang penulis lakukan terdapat pengaruh variabel
pelatihan ( X1 ) terhadap kinerja karyawan ('Y ) diperoleh thiung 12,445 > tiape
1,993 dan signifikan t Iebih kecil dari 0,05 dengan propabilitas sig 0,000 lebih

kecil dari = 0.05 hal tersebut berarti hipotesis nol ( Hop) ditolak H, diterima dan



72

dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja memiliki pengharuh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT.Samudera Indonesia Thk Cabang Medan.

Hal ini di dukung teori oleh Rivai dkk ( 2015, hal 599 ) suatu alat yang
digunakan para menajer untuk berkomukasi dengan karyawanya agar mereka
bersedia mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan
kesadaran dan kesedian seseorang untuk menaati semua aturan dan norma-norma
sosial yang berlaku yang artinya jika peraturan yang di buat oleh menajer dapat
merubah tingkah laku karyawan dan kesadaran maka karyawan akan bekerja
dengan baik dan meningkatnya kinerja karyawan, dan juga justru sebaliknya jika
karyawan tidak bias menaati peraturan yang dibuat atasan maka kinerja karyawan
tersebut akan menurun.

Hal ini juga sejalan dengan Hasil penelitian Wulandari ( 2012 ) disiplin
kerja merupakan hal-hal yang diperlukan guna mencapai hasil kinerja
karyawanya. Dengan judul penelitian pengaruh pelatihan dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan pada yayasan pendidikan Telkom
C. Pengaruh Pelatihan dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil penelitian yang penulis lakukan terdapat pengaruh pelatihan( X1
) dan disiplin kerja ( X2 ) terhadap kinerja karyawan ('Y ) diperoleh nilai fritung
adalah 131,386 > fiae 3,12 dengan propabilitas sig 0,000 lebih kecil dari = 0,05.
Hal tersebut berarti hipotesis ( Hp) ditolak dan H, diterima dan dapat disimpulkan
bahwa pelatihan dan kinerja karyawan secara bersama-sama memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.Samudera Indonesia Tbk
Cabang Medan. Hal ini menunjukan hipotesis dalam penelitian ini pengaruh

pelatihan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, pengaruh tersenut adalah
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signifikan pada taraf = 0,05.penaruh yang signifikan mengandung makna bahwa
pelatihan dan disiplin kerja secara bersama-sama memiliki pengaruh posotif dan
signifikan terhadap kinerka karyawan pada PT.Samudera Indonesia Thk Cabang
Medan

Hal ini juga sejalan dengan Hasil penelitian Wulandari ( 2012 ) disiplin
kerja merupakan hal-hal yang diperlukan guna mencapai hasil kinerja
karyawanya. Dengan judul penelitian pengaruh pelatihan dan disiplin kerja

terhadap kinerja karyawan pada yayasan pendidikan Telkom



BAB V
Kesmpulan dan Saran

A. Kesmpulan

Berdasarkan penelitian yang dilakukan terhadap 75 orang karyawan pada
PT.Samudera Indonesia Thk Cabang Medan, maka dapat disimpulkan bahwa
secara parsial pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
penelitian dan pembahasan yang dilakukan sebelumnya, maka penulis dapat
mengambil kesimpulan sebagai berikut :

1. penelituan ini populasinya adalah karyawan dalam bidang pengiriman.
penelitian ini menggunakan teknik pengambilan sampel  yang
digunakan melalui nonprobability sampling dengan menggunakan
sampling purposive. menggunakan Kkriteria karyawan tetap yang
berjumlah 300 Orang. Jumlah sampel pada penelitian ini menggunakan
rumus sovlin yang berjumlah 75 orang

2. Berdasarkan nilai Rsquare yang diperoleh sebesar 0,785 menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh antara pelatihan dan disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT.Samudera Indonesia Thk Cabang Medan,
besarnya nilai kontribusi yang ditimbulkan yaitu 78,5%, sisanya 21,5%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti

3. Hasil penelitian diperoleh nilai dari uji t ada pengharuh pelatihan
secara signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Samudera

Indonesia Thk Cabang Medan dengan nilai  thiwng 8,586 >1,993 tiape
dan signifikansi t lebih kecil dari 0,05 (0,00 < 0,05), ada pengaruh

disiplin kerja secara signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
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Samudera Indonesia Thk Cabang Medan dengan nilai thiwng 12,445 >
tipa 1,993 dan signifikan t lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05)

4. Hasil penelitian diperoleh nilai dari uji f ada pengaruh antara pelatihan
dan disiplin kerja secara signifikan dan simultan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Samudera Indonesia Thk Cabang Medan dengan

nilai f friwung 131,386 > fiapa 3,12 dan signifikan (0,000 < 0,05)

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan yang peneliti peroleh yaitu adanya pengaruh
signifikan secara simultan antara pelatihan dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT.Samudera Indonesia Tbk Cabang Medan, untuk itu peneliti
menyarankan :

1. Sebaiknya disiplin kerja karyawan agar terus ditingkatkan dan di
tegakkan agar kinerja karyawan juga dapat meningkat sehingga
perusahaan dapat mencapai tujuan yang maksimal sesuai dengan
harapan, apabila ada karyawan yang tidak serius atau bersungguh —
sungguh dalam melaksanakan pekerjaan maka berilah sanksi, agar
karyawan merasa kapok untuk bermain— main.

2. Meningkatkan pelatihan yang ada sehingga karyawan lebih kompetitif
dan berkompeten dalam menjalankan tugas dari perusahaan serta
menambah aturan — aturan yang meningkat agar karyawan lebih
bertanggung jawab lagi dalam bekerja.

3. Bagi perusahaan hasil penelitian ini dapat dijadikan pertimbangan untuk

meningkatkan kinerja karyawan agar lebih kompetitif. Hasil penelitian
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ini menunjukkan nilai yang positif yang berarti jika pelatihan dan
disiplin kerja dilakukan dengan baik dan ditingkatkan maka kinerja
akan meningkat.Sehingga perlu dilakukan beberapa keputusan untuk
memberikan pelatihan dan disiplin kerja yang lebih baik lagi sehingga
nantinya kinerja karyawan yang diharapkan akan menjadi lebih baik

lagi.
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