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ABSTRAK

Juanita Riska Naduma Hasibuan NPM 1205160962. Pengaruh Pelatihan Dan
Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja Pegawai Pada PT. Pegadaian
(Persero) Kanwil I-Medan. Fakultas Ekonomi dan Bisnis. Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara. Skripsi. 2019.

Kinerja karyawan adalah hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanaka
tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan.
Pelatihan bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan sikap,
demi tercapainya kinerja karyawan yang semakin baik, sebagaimana tujuan yang
ingin dicapai oleh perusahaan yaitu meningkatkan efektivitas kerja dan menjaga
kesetabilannya. Kecerdasan emosional adalah diartikan kemampuan untuk
mengenali, mengelola dan mengekspresikan dengan tepat, termasuk untuk
memotivasi diri sendiri, mengenali emosi orang lain. Tujuan penelitian ini adalah
untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja
Pegawai, untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Kecerdasan Emosional
terhadap Kinerja Pegawai dan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
Pelatihan dan Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja Pegawai pada PT.
Pegadaian (Persero) Kanwil [-Medan. Penelitian ini menggunakan teori
manajemen sumber daya manusia yang berkaitan dengan pelatihan, kecerdasan
emosional dan kinerja pegawai. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini
adalah pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan PT. Pegadaian (Persero) Kanwil I-Medan yang berjumlah 60 karyawan.
sedangkan sampel yang memenuhi kriteria penarikan sampel pengamatan yang
dilakukan berjumlah 60 orang karyawan dengan menggunakan sampel jenuh.
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik angket dan
wawancara/interview. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji
Regressi Linear Berganda, Uji Asumsi Klasik, Uji t dan Uji F, dan Koefisien
Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program
software SPSS versi 24.00. Secara parsial diketahui Pelatihan memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai PT. Pegadaian (Persero) Kanwil
I-Medan. Secara parsial diketahui bahwa Kecerdasan Emosional memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai PT. Pegadaian (Persero)
Kanwil 1-Medan. Secara simultan diketahui bahwa Pelatihan dan Kecerdasan
Emosional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

Kata Kunci : Pelatihan, Kecerdasan Emosional dan Kinerja Pegawai



KATA PENGANTAR

Assalamu’alaikumWr. Wb

Puji syukur penulis ucapkan terima kasih atas kehadirat Allah SWT atas
segala limpahan rahmat, hidayah dan karunia-Nya yang telah memberikan penulis
kesehatan, kesempatan dan kemudahan untuk menyelesaikan skripsi ini. Dimana
skripsi ini sangat penulis butuhkan dalam rangka kelengkapan penulis untuk
memperoleh gelar sarjana ekonomi pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas

Muhammadiyah Sumatera Utara.Dalam segala keterbatasan penulis menyadari

bahwa dalam penyusunan skripsi ini masih jauh dari kesempurnaan. Oleh karena

itu, dengan segala kerendahan hati penulis mengharapkan para pembaca berkenan
memberikan saran dan masukan yang bersifat membangun demi kesempurnaan
skiripsi ini. Penulis juga menyadari bahwa dalam penyelesaian skripsi ini tidak
lepas dari perhatian, bimbingan, dorongan, bantuan, dan doa dari semua pihak.

Dalam kesempatan ini, izinkan penulis untuk mengucapkan terima kasih yang

sebesar- besarnya kepada:

1. Kepada Ayahanda tercinta Alm. Harun Al-Rasyid dan Ibunda tercinta Almh.
Mahyumi Siregar yang telah banyak berkorban, serta memberikan dukungan
baik moral dan material selama penulis mengikuti perkuliahan sehingga dapat
menyelesaikan skripsi ini.

2. Kepada Bapak Dr. Agussani, M.A.P., selaku Rektor Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara.

3. Bapak H. Januri, SE., MM., M.Si., selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.



Kepada Bapak Ade Gunawan, S.E., M.Si., selaku wakil Dekan | Fakultas
Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Kepada Bapak Dr. Hasrudy Tanjung, S.E., M.Si., selaku wakil Dekan Il
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.
Bapak Jasman Saripuddin Hasibuan, S.E., M.Si., selaku Dosen Pembimbing
dan ketua Program studi Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera
Utara.

Bapak Dr. Jufrizen, S.E., M.Si., selaku Sekretaris program studi Manajemen
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

. Terima Kasih pada seluruh sahabat-sahabat penulis Desi Novita Sari dan
Yunita Pagesti yang telah memberikan semangat dalam menyelesaikan skripsi
ini.

Penulis menyadari bahwa penyusanan skripsi ini belum sempurna baik

penulisan maupun isi karena keterbatasan kemampuan penulis. Oleh karena itu,

penulis mengharapkan kritik dan saran yang sifathya membangun dari pembaca

untuk penyusunan isi skripsi ini.

Medan, September 2019

Penulis

Juanita Riska Naduma



DAFTAR ISI
Halaman
ABSTRAK .ottt re s i
KATA PENGANTAR ..ottt ii
DAFTAR ISL...oc ettt e e sae e e nnene e iv
DAFTAR TABEL...... ittt snan e vi
DAFTAR GAMBAR ...ttt e e annee e vii
BAB | PENDAHULUAN ..ottt 1
A. Latar Belakang Masalah.............ccccoooviiiiiieie e 1
B. Identifikasi Masalah .............ccooveiiiiiecie e 4
C. Batasan dan Rumusan Masalah............ccccoviiiininiininice e 4
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian .............ccooviiiiieiinne, 5
BAB 11 LANDASAN TEORI ..ot 7
AL Uraian TEOMTIS. ...veveiviiieiiiiieieie et 7
R 1011 o - USSR 7
a. Pengertian Kinerja .......ccocooevveieeieseese e 7
b. Tujuan Kinerja PEgawal.........cccoveerierieiieiienienie e 8
c. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai ...........c.cccoceenne. 9
d. Indikator Kinerja PEJaWal .........cccceveririeninieiene e 11
2. Pelatinan ........ccooviiie e 12
a. Pengertian Pelatinan ..o 12
b. Tujuan Dan Manfaat Pelatihan ..............ccooeviiiniiiiniee, 14
C. Faktor-faktor Pelatinan ..........ccocoviviniiininiiese s 14
d. Indikator Pendidikan dan Pelatihan .............cccccoooieininiinnnnnns 15
3. Kecerdasan EMOSIONAl ..........ccoooeeviiiiiiniiie e 16
a. Pengertian Kecerdasan Emosional.............ccccoevveiiennencienne. 16
b. Manfaat Kecerdasan Emosional ...........cccccoovrvneniienininncennn, 19
c. Faktor-faktor Kecerdasan Emosional ...........ccccoceveiinnninnnnnns 20
d. Indikator Kecerdasan Emosional............ccccccovoveriiiieneniesinnnnns 20
B. Kerangka KonSeptual ...........ccooieiiiieiiiieiie e 23



C. HIPOTESIS ..ttt 25
BAB 11l METODE PENELITIAN ..ot 26
A. Pendekatan Penelitian ... 26
B. Defenisi Operasional ............ccccceoveiiiiieie i 26
C. Tempat dan Waktu Penelitian ............ccocveriiineiinene e 27
D. Populasi dan Sampel .........ccooeeiiiiiieieee e 28
E. Teknik Pengumpulan Data............cccoevveiiiiiie i 29
F. Teknik AnaliSis Data........ccccoeiiriiiiiiiniese e 32
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN.........ccccoviiiiniieienen, 37
A, HaSil PENEIITIAN ... 37
1. Deskripsi Hasil Penelitian...........ccccooviiviniiiiiini e 37

2. ldentitas ReSPONEN .........ceeiviiiiiciie e 37

a. JenisS Kelamin ... 37

D, UIMUL e 38

C. PendidiKan..........ccoviiiiieiice e 38

3. Presentase Jawaban ReSpONden ...........ccoovvvrieiieieneneseseseeeees 39

4., MOAel REOIESSI...cuviiviiciiictic ettt 43

a. Regressi Linier Berganda...........cccocevveveiieiievs e 43

b, Uji ASUMST KIASIK ......cocoieiiiiiiiiece e 45

C. Pengujian HIPOTeSIS........ccoiveiiiiiieieicrie e 48

d. Koefisien Determinasi.......cccoovreeriniienienieiisie e see e 53

B. PemMbahasan.........ccoooiiiiiiiiiiieee e 54
1. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja.........ccccccoovveveiiveiecieieennnn 54

2. Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja...........c..c...... 55

3. Pengaruh Pelatihan dan Kecerdasan Emosional Terhadap
KINBIJ8. s 56

BAB V KESIMPULAN DAN SARAN
AL KESIMPUIAN ..o 58
Bl SAIAN.....eie e 58

DAFTAR PISTAKA



Vi

LAMPIRAN
DAFTAR TABEL

Halaman
Tabel 111.1 Indikator Kinerja Pegawai (Y) .....ccooerieriiie e 26
Tabel 1.2 Indikator Pelatian (X1)........cccoveeriiieniiiee e 27
Tabel 111.3 Indikator Kecerdasan EmMOSIONal .............ccooviiiiiiiienininecsee 27
Tabel 111.4 Jadwal Penelitian...........cccooiiiiiiiiie s 28
Tabel TS SKala LIKEIt ..o 29
Tabel 1.6 Hasil Uji Validitas..........cccooviriiieiieeeeee e 30
Tabel 111.7 Hasil Uji Reliabilitas..........ccooeviiiiiiicce e 31
Tabel 1V.1 Jenis Kelamin..........occooiiiiiiic s 37
TDACH IV.2 UMUL L. 38
Tabel IV.3 PendidiKan ... 38
Tabel 1V.4 Kriteria Jawaban ReSPONAEN ........cccooeviiiriiinieieieeese e 39
Tabel V.5 Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai...........ccccoeevvenvrnnnnne. 39
Tabel 1V.6 Skor Angket Untuk Variabel Pelatihan ...........ccccccoocviveiviinicieeen, 40
Tabel 1V.7 Skor Angket Untuk Variabel Kecerdasan Emosional......................... 42
Tabel 1V.8 Hasil Uji Regressi Linier Berganda.............cccooveveerieseenreresieesnennenns 44
Tabel 1V.8 Hasil Uji Multikoloniearitas ...........c.ccocvevviieiieeiece e 47
Tabel 1V.9 Hasil Uji Parsial (UJi t) ...c.cccoeveiieieiieceeeee e 50
Tabel 1V.10 Hasil Uji Simultan (Uji f) ..o 52

Tabel 1V.11 Hasil Uji Determinasi ..........ccccoveveiieieereiie e 53



vii

DAFTAR GAMBAR

Halaman
Gambar 11.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai............c.ccccevervvennnne. 23
Gambar 11.2 Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja Pegawai.......... 24
Gambar 11.3 Kerangka Konseptual ............cccocviiiiiiiieiiieieeseee e 24
Gambar 111.1 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t.......cccccevveviiieiiene e 35
Gambar 111.2 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F.........cccoovveviiiiiieceie e 36
Gambar 1V.1 Hasil Uji NOrmalitas ...........cccceeviiieiiiiise e 46

Gambar 1V.2 Hsail Uji HeterokedastiSitas..........ccccveveieeiieieiicieeie e 48



BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset yang sangat berharga
didalam perusahaan. Karena dengan adanya Sumber Daya Manusia (SDM) yang
baik, sangat menentukan perkembangan dan kemajuan suatu perusahaan. Sumber
Daya Manusia (SDM) juga adalah penggerak utama bagi setiap perusahaan untuk
menjalankan kegiatan atau proses kerja perusahaan. Sumber Daya Manusia
(SDM) dalam perusahaan adalah seluruh individu yang ada didalam perusahaan
tersebut, mulai dari bawahan sampai dengan atasan yang bekerja dan menjadi
anggota dalam suatu perusahaan. Setiap perusahaan harus berusaha semaksimal
mungkin untuk meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusia.

Istilah kinerja berasal dari Job Performance atau Actual Performance
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang Mangkunegara
(2010). Sedangkan prestasi kerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai
seorang karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan ,pengalaman ,dan kesungguhan serta waktu .
Prestasi kerja ini adalah gabungan dari tiga factor penting yaitu kemampuan atau
kecerdasan dan minat seseorang pekerja , penerimaan atas penjelasan delegasi
tugas dan peran serta tingkat motivasi seorang pekerja.

faktor diatas, maka semakin besarlah prestasi kerja karyawan (hasibuan,
2010). (Mangkunegara, 2010) menyatakan bahwa kinerja seorang individu dalam
bekerja dipengaruhi factor individu dan factor lingkungan organisasi. Konsentrasi

individu dalam bekerja sangat dipengaruhi oleh kemampuan potensi , yaitu



kecerdasaan pikiran / Intelegensi Quotiont (1Q) dan kecerdasan emosi / Emotional
Quotiont (EQ). Kecerdasan Emosional merupakan kemampuan merasakan ,
memahami dan secara efektif menerapkan daya dan kepekaan emosi sebagai
sumber energi , informasi , koneksi dan pengaruh yang manusiawi .

(Kadarisman, 2012), pelatihan adalah proses sistimatik mengubah prilaku
para pegawai dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan-tujuan
organisasi.Dengan kemampuan ini maka karyawan akan mampu untuk mengenal
siapa dirinya , mengendalikan dirinya, memotivasi dirinya ,berempati terhadap
lingkungan sekitarnya dan memiliki keterampilan sosial yang akan meningkatan
kualitas pemahaman mereka tentang pekerjannya karena adanya proses belajar
yang didasari oleh kesadaran karyawan itu sendiri. (Melandi, 2007).

(Goleman, 2006) menyatakan kecerdasan emosi menentukan potensi untuk
mempelajari ketrampilan-ketrampilan praktis yang di dasarkan pada lima
unsurnya : kesadaran diri,motivasi,pengaturan diri,empati dan kecakapan dalam
membina hubungan dengan orang lain. Kecakapan emosi menunjukan beberapa
banyak potensi itu yang telah di terjemahkan ke dalam kemampuan di tempat
kerja.Selain kecerdasan emosional, factor pelatihan pegawai juga dapat
meningkatkan Kkinerja pegawai terhadap pekerjaannya,Kegiatan pelatihan
dilakukan melalui kegiatan pengajaran,pendidikan,dan pelatihan yang meliputi
materi ilmu pengetahuan,ketrampilan dan keahlian.Kegiatan dalam pelatihan
bertujuan untuk mempersiapkan pegawai agar dapat menyesuaikan diri terhadap
tugasnya. Pelatihan memberi kesempatan kepada pegawai untuk bersosialisasi
terhadap tugas dan lingkungan pekerjaannya, dengan demikian program pelatihan

memberi peluang terhadap pegawai agar dapat memberi peran dalam organisasi.



Perusahaan PT Penggadaian (Parsero) Kanwil I — Medan, merupakan
perusahaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang tujuan utamanya sebagai
lembaga keuangan bukan bank, sebagai upaya khusus untuk menumpas segala
macam praktek pinjam meminjam yang tidak diinginkan seperti ijon, rentenir atau
pihak yang memberikan pinjaman tidak wajar dengan bunga yang sangat tinggi
dan dapat merugikan rakyat kecil.

Berdasarkan riset pendahuluan yang penulis lakukan ditemukan beberapa
permasalah yang berkaitan dengan kinerja karyawan yang terlihat diperusahaan,
diantaranya kurangnya minat kerja karyawan dalam melakukan pekerjaan yang
telah dibebankan oleh perusahaan, hal ini dapat dilihat dari beban tugas yang
diberikan kepada karyawan masih belum dapat dilaksanakan sesuai dengan yang
diingikan oleh perusahaan. Selain itu karyawan juga sering tidak masuk kerja
tanpa alasan yang jelas , sering malas melakukan pekerjaan dan karyawan belum
mampu mengambil inisiatif dalam menyelesaiakn pekerjaan.Permasalahan yang
berkaitan dengan pelatihan yaitu masih kurangnya pelatihan yaitu belum
sepenuhnya pegawai mendapatkan pelatihan khususnya pegawai-pegawai yang di
pindahkan ke bagian lain,dimana pegawai tersebut belum memiliki kemampuan
untuk menangani pekerjaan yang ada di bagian tersebut.

Permasalahan yang berkaitan dengan emosioanal karyawan vyaitu,
karyawan masih kurang dalam mengontrol tingkat emosi mereka sehingga sering
terjadi kesalah pahaman antara karyawan satu dengan karyawan lainnya dan
karyawan dengan atasannya sehingga dapat menimbulkan suatu konflik didalam
perusahaan.Kerja karyawan akan lebih baik jika karyawan tersebut memiliki

kreativitas yang tinggi, inisiatif yang sangat mendukung untuk mengerjakan



pekerjaan mereka, dan dapat mengontrol emosional mereka sehingga berdampak
pada kemajuan perusahaan.

Dari uraian diatas, penulis tertarik mengadakan suatu penelitian yang
berjudul “Pengaruh Pelatihan dan Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja
pada PT.Pegadaian (Persero) Kanwil 1 Medan* dengan menggunakan
pendekatan ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM).

B. Identifikasi Masalah

Masalah yang mempengaruhi kinerja karyawan yang ditemukan pada PT
Pegadaian (Persero) Kanwil | — Medan dapat diidentifikasi sebagai berikut :

1. Kurangnya minat kerja karyawan dalam melakukan pekerjaan yang telah
dibebankan oleh perusahaan, sehingga dapat menurunkan Kinerja
karyawan.

2. Beberapa karyawan yang telah mendapatkan pelatihan tapi hasil
pelatihannya tidak berdampak pada pekerjaanya, hal ini terlihat dari hasil
pekerjaan yang masih sering terjadi kesalahan.

3. Karyawan cenderung masih kurang dalam mengontrol emosional mereka
sehingga sering terjadinya konflik antar karyawan.

C. Batasan dan Rumusan Masalah

1. Batasan Masalah

Untuk menghindari pembahasan yang tidak terarah dan mengakibatkan
tidak tepatnya sasaran yang diharapkan , penulis membatasi kinerja
pegawai, pelatihan dan kecerdasan emosional . Objek kajian penelitian

hanya karyawan tetap di PT Pegadaian (Persero) Kanwil 1- Medan.



2. Rumusan Masalah

Rumusan Masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
a. Apakah ada pelatihan terhadap kinerja pegawai pada PT Pegadaian
(Persero) Kanwil 1- Medan ?
b. Apakah ada kecerdasaan emosional terhadap kinerja PT Pegadaian
(Persero) Kanwil 1-Medan ?
c. Apakah ada pelatihan dan kecerdasan emosional terhadap kinerja PT
Pegadian (Persero) Kanwil 1-Medan ?
Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan penulis melakukan penelitian adalah:
a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap
Kinerja pegawai pada PT Pegadaian (Persero) Kanwil 1-Medan .
b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kecerdasan emosional
terhadap kinerja PT Pegadian (Persero) Kanwil 1-Medan .
c. Untukmengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan dan kecerdasan
emosional terhadap kinerja PT Pegadian (Persero) Kanwil 1- Medan .
2. Manfaat Penelitian
Bedasarkan tujuan penelitian, manfaat yang diharapkan dari penelitian
adalah:
Manfaat teoritis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan referensi dan
informasi kejelasan mengenai pelatihan, kecerdasan emosional dan Kinerja
bagi pihak-pihak yang berkepentingan pada penelitian tersebut.
a. Manfaat praktis, penelitian ini diharapkan akan menghasilkan informasi

yang bermanfaat untuk menerima dan menjadi pertimbangan bagi



perusahaan agar mengetahui pelatihan, kecerdasan emosional dan
Kinerja, sehingga para pegawai merasakan kepuasan kerja mengenai hal
tersebut.

. Manfaat praktis, penelitian ini diharapkan akan menghasilkan informasi
yang bermnafaat untuk menerima dan menjadi pertimbangan bagi
perusahaan agar mengetahui pelatihan, kecerdasan emosional dan
Kinerja , sehingga para pegawai merasakan kepuasan kerja mengenai

hal tersebut.



BAB Il
LANDASAN TEORI
A. Uraian Teori
1. Kinerja

a. Pengertian Kinerja

Dalam melaksanakan kerjanya, karyawan menghasilkan sesuatu yang
disebut dengan kinerja. Kinerja merupakan hasil kerja seseorang karyawan selama
periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standard,
target/sasaran atau kinerja yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati
bersama .

Menurut (Mangkunegara, 2010) istilah kinerja berasal dari Job
Performance atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya
yang dicapai seseorang). (Hasibuan, 2010) menyatakan: “Kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya” (Bangun, 2009) menyebut istilah kinerja dengan unjuk kerja yaitu:
“Hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan atau perilaku nyata yang ditampilkan
sesuai dengan perannya dalam organisasi”.

Berdasarkan beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja
karyawan adalah hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanaka tugas yang
diberikan kepadanya sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan. Untuk
mencapai kriteria yang baik , unsur yang paling dominan adalah sumber daya
manusia, walaupun perencanaanya telah disusun dengan baik dan rapi tetapi

apabila orang Atau personil yang melaksanakan tidak berkualitas dan tidak



memiliki semangat kerja yang tinggi, maka perencanaan yang telah disusun
tersebut akan sia-sia. Hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan haruslah
dapat memberikan kontribusi yang penting bagi perusahaan yang dilihat dari segi
kualitas dan kuantitas yang dirasakan oleh perusahaan dan sangat besar
manfaatnya bagi kepentingan perusahaan dimasa sekarang dan yang akan datang.
b. Tujuan dan Manfaat Kinerja Karyawan
Tujuan Kinerja Karyawan adalah sebagai berikut:
Adapun Tujuan Kinerja Karyawan adalah sebagai berikut:
1) Melakukan peninjauan terhadap kinerja karyawan dimasa lalu
2) Mendapatkan data sesuai fakta dan sistematis dalam menetapkan
nilai dari suatu pekerjaan
3) Mengindetifikasi kemampuan organisasi
4) Menganalisa kemampuan karyawan secara individual
5) Menyusun sasaran dimasa mendatang
Manfaat Kinerja Karyawan
Adapun mamfaat Kinerja Karyawan adalah sebagai berikut :
1) Memberikan informasi mengenai hasil-hasil yang diinginkan dari
suatu pekerjaan
2) Mencegah adanya miskomunikasi terkait kualitas kerja yang
diharapkan.
3) Menciptakan peningkatan produktifitas karyawan dikarenakan

adanya feedback/reward bagi karyawan yang berprestasi.



4) Menghargai setiap kontribusi
5) Menciptakan komunikasi dua arah antara pihak manajer dengan
pihak karyawan.
c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan . Faktor
yang mempengaruhi pencapaian kinerja yang baik menurut Wiliam Stern dalam
(Mangkunegara, 2010) adalah
1) Faktor Individu .
2) Faktor Lingkungan Organisasi
Berikut ini penjelasan kedua faktor diatas adalah sebagai berikut :

1) Faktor individu
Secara psikologis, individu yang normal yang memiliki
integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan
fisiknya (jasmaniah). Dengan adanya integritas yang tinggi
antara fungsi psikis dan fisiknya , maka individu tersebut
memiliki konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi yang baik
ini merupakan modal utama individu manusia untuk mampu
mengelolah dan mendayagunakan potensi dirinya secara
optimal dalam melaksanakan kegiatan atau aktivitas kerja
sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi. Dengan kata
lain, tanpa adanya konsentrasi yang baik dari individu dalam
bekerja, maka mimpi pimpinan mengharapkan mereka dapat
bekerja prodktif dalam mencapai tujuan organisasi
Konsentrasi individu dalam bekerja sangat dipengaruhi oleh
kemampuan potensi, yaitu kecerdsaan pikiran /Intelegensi
Quotiont (IQ) dan kecerdasan emosi /Emotional
Quotiont(EQ).

2) Faktor Lingkungan Organisasi
Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi
individu dalam mencapai kinerja. Faktor lingkungan
organisasi yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang
jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang menantang,
pola komonikasi kerja efektif , hubungan kerja harmonis dan
fasilitas kerja yang relatif memadai.

Sekaliapun, jika faktor lingkungan organisasi kurang mendukung, maka

bagi individu yang memiliki tingkat kecerdasaan emosi baik , sebenarnya ia tetap
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dapat berpestasi dalam bekerja . Hal ini bagi individu tersebut, lingkungan
organisasi itu dapat diubah dan bahkan diciptakan oleh dirinya serta merupakan
pemacu (pemotivator), tantangan bagi dirinya dalam berprestasi di organisasinya.
(Mangkunegara, 2010) menyatakan faktor faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan adalah :
1) Faktor Kemampuan
2) Faktor motivasi
Berikut penjelasan faktor-faktor diatas sebagai berikut :
1) Faktor Kemampuan
Secara psikologis , kemampuan (ability) karyawan terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (Knowledge +
skill). Artinya , karyawan yang memiliki 1Q diatas rata-rata (1Q 110-
120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan
terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari , maka ia akan
lebih mudah mencapai prestasi yang diharapkan . Oleh karena itu
karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan
keahliannya.
2) Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (Attitude) seorang karyawan dalam
menghadapi situasi kerja . Motivasi merupakan kondisi yang
mengerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan
organisasi (tujuan kerja).
Sedangkan menurut (Kreitner, 2013) menyatakan kinerja yang lebih baik

tergantung  kombinasi yang tepat dari usaha, kemampuan dan
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ketrampilan.Sedangkan menurut (Mathis, 2011) “Kinerja seseorang tergantung
pada tiga factor : kemampuan untuk mengerjakan pekerjaannya, tingkat usaha dan
dukungan yang diberikan pada orang tersebut.”

Berdasarkan gambar di atas, dapat diketahui bahwa kinerja karyawan di
bentuk dari tiga faktor utama yaitu kemampuan, usaha, dan dukunga. Ketiga
faktor tersebut sangat berpengaruh terhadap pembentukan Kinerja.

d. Indikator Kinerja Karyawan

Kinerja yang dicapai karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting
dalam menjaminin kelangsungan hidup organisasi. Dalam mengukur Kinerja
seorang karyawan ada beberapa alat ukur atau indikator yang digunakan.

Menurut (Mathis, 2011)Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan
atau tidak dilakukan karyawan. Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi
seberapa banyak mereka membeli konstribusi kepada organisasi yang antara lain
termasuk:

1) Kuantitas Output

2) Kualitas Output

3) Jangka Waktu Output

4) Kehadiran ditempat kerja
5) Sikap kooperatif

(Mangkunegara, 2010) unsur—unsur yang dinilai dari prestasi kerja
adalah:

1) Kualitas kerja

2) Kuantitas kerja

3) Dapat tidaknya diandalkan
4) Sikap

Kualitas kerja terdiri dari ketepatan, ketelitian, keterampilan, kebersihan.

Kuantitas kerja terdiri darioutput, perlu diperhatikan juga bukan hanya output,
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tetapi juga seberapa cepat menyelasaikan kerja “extra”. Ekstra. Dapat tidaknya
diandalkan terdiri dari mengikuti instruksi, inisiatif, kehati-hatian, dan kerajian.
Sedangkan sikap terdiri dari sikap terhadap perusahaan, pegawai lain dan
pekerjaan serta kerjasama.
2. Pelatihan

a. Pengertian Pelatihan

Salah satu aspek penting dalam manajemen sumber daya manusia adalah
pelatihan dan pengembangan sebagai suatu upaya untuk meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan Kkerja karyawan yang berarti pula akan
meningkatkan prestasi dan produktivitas karyawan. Bagi suatu organisasi atau
perushaan adanya orang-orang Yyang terampil didalam organisasi tersebut
mempunyai arti yang sangat penting karena organisasi akan berfungsi dengan
efektif jika ditangani oleh orang-orang yang mempunyai keterampilan dalam
menjalankan tugas yang dibebankan kepada mereka. Sebagai salah saru cara
untuk meningkatkan kemampuan dan menciptakan sumber daya manusia yang
terampil, pelatihan sangat diperlukan. Pelatihan tersebut harus disesuaikan dengan
bidang pekerjaanya masing-masing,Pelatihan sumber daya manusia sangat
penting untuk perusahaan atau organisasi. Hal ini sangat mempengaruhi
kemampuan perusahaan untuk tetap bertahan dan mampu bersaing di era
globalisasi ini. Maka dari itu perusahaan dituntut untuk lebih memperhatikan
kualitas dari karyawannya agar mampu bersaing dengan perusahaan lain, serta
memberikan pelatihan agar karyawan dapat memiliki pengetahuan lebih dalam

bekerja.
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Menurut (Sulistiyani, 2009) bahwa: “Pelatihan adalah proses sistematik
pengubah perilaku para pegawai dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan —
tujuan organisasi”’. Sedangkan (Rivai, 2008) mengemukakan bahwa pelatihan
sebagai bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh
dan meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikn yang berlaku dalam
waktu yang realtif singkat.

Pelatihan Bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan
sikap demi tercapainya kinerja karyawan yang semakin baik sebagaimana tujuan
yang ingin dicapai oleh perusahaan yaitu meningkatkan efektifitas kerja dan
menjaga kestabilannya. (Mujiatun, 2015).

Menurut (Handoko, 2012) bahwa: “Pelatihan dalam memperbaiki
penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja secara tertentu
dan rutin” Menurut Sikula dalam (Mangkunegara, 2010) bahwa: Pelatihan adalah
suatu proses pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur sistematis
dan terorganisir dimana pegawai non managerial mempelajari pengetahuan dan
keterampilan teknis dalam tujuan terbatas.

Dari pendapat-pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa program
pelatihan bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan., keterampilan dan sikap |,
demi tercapainya kinerja karyawan yang semakin baik, sebagaimana tujuan yang
ingin dicapai oleh perusahaan yaitu meningkatkan efektivitas kerja dan menjaga
kesetabilannya.

Berkaitan dengan hal diatas banyak pakar yang memberikan pengertian
tentang pendidikan, pelatihan, dan pengembangan dalam lingkup proses

manajemen sumber daya manusia yang semuanya bermuara pada pengertian
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adanya upaya peningkatan pengetahuan, keterampilan , dan sikap karyawan dalam

suatu organisasi atau perusahaan .

b. Tujuan dan Manfaat Pelatihan

1) Tujuan Pelatihan

2)

e.

C.

Terdapat 3 tujuan atau objektif yang dicapai dari kegiatan pelatihan
yaitu :

IImu pengetahuan, yaitu para karyawan baru yang dilatih diharapkan
mendapatkan ilmu pengetahuan yang cukup untuk dapat mengerjakan

tugasnya yang akan diberikan.

. Kemampuan, yaitu para karyawan baru yang dilatih diharapkan dapat

mampu melakukan tugas saat ditempatkan pada proses yang telah

ditentukan.

. Penentuan sikap, yaitu melakukan pelatihan yang diharapkan para

karyawan baru untuk dapat memiliki minat dan kesadaran atas
pekerjaan yang akan dilakukannya.
Manfaat Pelatihan

Meningkatnya produktivitas atau jumlah produksi

. Menghindari atau mengurangi kesalahan dalam bekerja
. Tidak perlu adanya pemantauan yang berlebihan

. Perubahan sikap

Memiliki kemampuan dalam bekerja

Faktor- Faktor Pelatihan

Menurut(Hasibuan, 2011) ada beberapa tujuan yang ingin dicapai dengan

mengadakan pelatihan antara lain sebagai berikut:



15

1) Produktivitas kerja

2) Efisiensi

3) Kerusakan

4) Kecelakaan

5) Pelayanan

6) Moral

7) Karier

8) Konseptual

9) Kepemimpinan

10) Balas jasa

11) Konsumen

Menurut (Bangun, 2012) tujuan pelatihan:

1) Memperbaiki kinerja
Memutakhirkan keahlian para karyawan sejalan dengan kemajuan
teknologi.

2) Mengurangi waktu belajar bagi karyawan baru supaya menjadi
kompeten dalam pegawai

3) Membantu memecahkan persoalan operasional

4) Mempersiapkan karyawan untuk promosi

5) Memenuhi kebutuhan — kebutuhan pertumbuhan pribadi

Pelatihan dalam perusahaan juga hanya merupakan kegiatan yang

sifatnya sementara saja tetapi hendaknya merupakan suatu proses yang
berlangsung secara terus-menerus didalam perusahaan

d. Indikator Pelatihan

Ada empat katagori dasar dalam mengukur pelatihan,yaitu :

1. Reaksi

2. Pembelajaran

3. Perilaku

4. Hasil

Adapun penjelasaan dari keempat indikator diatas adalah:
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1) Reaksi
Dengan mengevaluasi orang yang dilatih terhadap suatu program
pelatihan .Dengan cara menanyakan kepadaa orang yang dilatih
apakah menyukai program pelatihan atau tidak, dan menanyakan
apakah program pelatihan tersebut berharga atau tidak dalam
peningkatan kerja mereka.

2) Pembelajaran
Dengan menguji orang-orang yang telah mengikuti pelatihan, apakah
mereka telah memiliki prinsip, keterampilan dan fakta yang
seharusnya mereka pelajari.

3) Perilaku
Menanyakan apakah perilaku dalam bekerja orang-orang yang dilatih
itu mengalami perubahan, karena program pelatihan tersebut.

4) Kreteria hasil
Yang terpenting adalah menanyakan hasil akhir apa yang dicapai
dalam sasaran pelatihan yang telah ditentukan sebelumnya.Tetapi bila
program itu tidak memberikan hasil, barangkali ia tidak mencapai
sasaran,mungkin masalahnya terletak pada programnya.

3. Kecerdasaan Emosional
a. Pengertian Kecerdasaan Emosional
Merupakan salah satu hal yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan
Kecerdasaan merujuk pada suatu kepastian individu untuk mengerjakan berbagai
tugas dalam suatu pekerjaan. Kecerdasan merupakan bagian dari kemampuan

karyawan untuk melaksanakan pekerjaanya.
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Berdasarkan pengertian tradisional, kecerdasan meliputi kemampuan
membaca, menulis, dan berhitung, sebagai kata dan angka yang menjadi focus
dipendidikan formal (sekolah), dan mengarahkan seseorang untuk mencapai
sukses dibidang akademik . Tetapi definisi keberhasilan hidup tidak melulu itu
saja. Pandangan baru yang berkembang: ada kecerdasan lain diluar 1Q, seperti
bakat, ketajaman pengamatan sosial, hubungan sosial, kematangan emosi dan
lain-lain yang harus juga dikembangkan .

Kecerdasan adalah kepastian berpikir, bernalar, dan memecahkan
persoalan konstruktif.” Untuk lebih jelasnya berikut ini ditemukan pendapat para
ahli tentang pengertian kemampuan diantaranya menurut (Robbins, 2009) yang
menyatakan : “Kemampuan adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan
berbagai tugas dalam suatu pekerjaan.” (Hasibuan, 2011): “Kemampuan
menunjukan potensi orang untuk melaksanakan pekerjaan.”

Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa kecerdasan
mempunyai cakupan yang lebih komprehensif yaitu pengetahuan yang dapat
dimanfaatkan dalam tugas/pekerjaan dan keterampilan untuk melakukan sesuatu
yang baik. Diketahui bahwa emosi merupakan salah satu aspek berpengaruh besar
terhadap sikap manusia , bersama dengan dua aspek lainnya , yakni kognitif (daya
pikir) dan konatif ,emosi atau yang sering disebut aspek afektif, merupakan
penentu sikap perilaku manusia.

Salah satu pengendali kematangan emosi adalah pengetahuan yang
mendalam menegenai emosi itu sendiri. Banyak orang yang tidak tahu menahu
mengenai emosi atau bersikap negative karena kurangnya pengetahuan akan aspek

ini. Seorang anak yang terbiasa dididik orangtuanya untuk tidak menangis, tidak
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boleh terlalu memakai perasaan akhirnya akan membangun kerangka berpikir
bahwa perasaan, memang sesuatu yang negatif dan oleh karena itu harus
dihindari. Akibatnya anak akan mnejadi sangat rasional, sulit untuk memahami
perasaan yang dialami orang lain serta menuntut orang lain agar tidak
menggunakan emosi . Salah satu definisi akurat tentang emosi diungkap Lazarus
dalam (Kreitner, 2013):

“Emosi adalah reaksi-reaksi organisme yang rumit dan terpola mengenai
bagaimana kita berpikir mengenai apa yang kita lakukan sepanjang hidup untuk
bertahan hidup dan memeriahkan hidup serta untuk mencapai apa yang Kita
inginkan untuk diri kita sendiri.”

Emosi pada prinsipnya mengambarkan perasaan manusia menghadapi
berbagai situasi yang berbeda . Oleh karena itu emosi merupakan reaksi
maanusiawi terhadap berbagai situasi nyata, maka sebenernya tidak ada emosi
baik atau emosi buruk. Tantangan menonjol bagi pekerja saat ini terutama adalah
bertambahnya jam kerja serta keharusan untuk mengelolah hal-hal berpotensi
stress dan berfungsi efektif. Setelah itu pekerja dituntut mampu menempatkan
kehidupan kerja dan keluarga selalu dalam posisi seimbang.

Kecakapan emosi adalah kecakapan hasil belajar yang didasarkan kepada
kecerdasan emosi dan karena itu menghasilakan kinerja yang menonjol dalam
pekerjaan.” Lebih lanjut (Goleman, 2006) menyatakan: “Kecerdasan emosi
merujuk pada kemampuan mengenali perasaan kita sendiri, dan kemampuan
mengelolah emosi dengan baik pada diri sendiri , dan kemampuan mengelolah

emosi dengan baik pada diri sendiri dan dalam hubungan dengan orang lain.”
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Dapat disimpulkan kecerdasaan emosi dapat diartikan kemampuan untuk
mengenali, mengelola dan mengekspresikan dengan tepat, termasuk untuk
memotivasi diri sendiri, mengenali emosi orang lain. Individu mempunyai
kecerdsaan emosi tinggi, dapat hidup lebih bahagia dan sukses karena percaya diri
serta mampu menguasai emosi.

b. Manfaat kecerdasaan emosi

Kecerdasan emosi merupakan kemampuan seorang untuk mengendalikan
dan mengelola emosinya. Kecerdasan emosi , dipercaya sangat berpengaruh bagi
kemajuan dan kesuksesan hidup seseorang. Bahkan sebagian orang meyakini ,
kecerdasan emosi mempunyai pengaruh yang lebih besar dalam mencapai
kesuksesan .

Menurut (Goleman, 2006) Perasaan yang paling dalam , nafsu dan hasrat
kita , merupakan pedoman penting dan bahwa spesies manusia berutang banyak
pada kekuatan emosi karena dengan adanya emosilah manusia dapat menunjukan
keberadaannya dalam mesalah — masalah manusiawi.”

Menurut (Goleman, 2006) alasan yang membuat kecerdasaan emosi
menjadi penting: “Dengan samakin rampingnya perusahaan melalui sejumlah
penciutan, orang-orang yang tetap tinggal adalah yang lebih handal dan semakin
transparan. Bila sebelumnya orang bias dengan mudah menyembunyikan sifat
pemalu, sekarang kemampuan seperti penguasaan emosi atau cara menangani
konfrontasi dengan baik, kerja dalam kelompok dan kepimpinan, makin terbuka
dan semangkin diperhitungkan lebih dari sebulumnya”.

Orang — orang yang memiliki kecerdasan emosi yang tinggi cenderung

memiliki kemampuan untuk memotivasi diri. Kemampuan mengelolah emosi
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membuat seseorang memiliki ketrampilan dan kecakapan dalam membina
hubungan demgan orang lain. Seperti, kemampuan untuk bekerjasama dan
bersikap toleransi kepada orang lain.
c. Faktor-Faktor Kecerdasan Emosional
Kecerdasan emosional tidak ditentukan sejak lahir, tetapi kecerdasan
emosional berkembang melalui proses pembelajaran. Beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi kecerdasan emosi seseorang yaitu
1) Lingkungan Keluarga
Lingkungan keluarga merupakan sekolah pertama dalam mempelajari
emosi.
2) Lingkungan non Keluarga
Yaitu lingkungan masyarakat dan lingkungan penduduk.

d. Indikator Kecerdasan Emosi
Menurut (Goleman, 2006) terdapatlima dimensi atau komponen

kecerdasaan emosional (EQ) yang keseluruhannya diturunkan menjadi dua puluh
lima kompotensi. Kelima dimensi atau komponen tersebut adalah:

1. Kecakapan pribadi
a. Kesadaran diri
b. Pengaturan diri
c. Motivasi
2. Kecakapan sosial
a. Empati
b. Ketrampilan sosial

Berikut ini perincian kelima dimensi kecerdasan emosional yang

dikemukakan oleh (Goleman, 2006) yaitu:
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Tabel 11.1
Kerangka Kerja Kecakapan Emosi

Kecakapan pribadi

Kecakapan sosial

Menentukan bagaimana kita mengelolah | Menentukan bagaimana Kita
diri sendiri menangani suatu hubungan
Kesadaran diri Empati

Mengetahui  kondisi diri  sendiri , | Kesadaran terhadap perasaan,

kesukaan , sumber daya dan intuisi
e Kesadaran emosi : menganalisi
emosi diri sendiri dan efeknya

e Penilaian diri secara teliti

mengetahui kekuatan dan batas-

batas diri sendiri

e Percaya diri : keyakinan tentang

harga diri dan kemampuan
sendiri.

Pengaturan diri

Mengelolah kondisi, implusi dan

sumber daya diri sendiri.

e Kendali diri: mengelola emosi
dan desakan hati yang merusak.

o Sifat dapat dipercaya : memlihara
norma kejujuran dan integritas

e Kewaspadaan bertanggung
jawab atas kinerja pribadi

e Adaptibilitas : keluwesan dalam
menghadapi perubahan

e Inovasi : mudah menerima dan

terbuka terhadap gagasan.

Motivasi

Kecenderungan emosi yang mengantar

kebutuhan, dan kepentingan orang

lain.

e Memahami orang lain:
mengindra  perasaan  dan
perspektif orang lain dan
menunjukan  minat  aktif

terhadap kepentingan mereka
e Orientasi pelayanan
mengantisipasi, mengenai dan
berusaha memenuhi
kebutuhan pelanggan
e Mengatasi keseragaman:
menumbuhkan peluang

melalui  pergaulan dengan
bermacam-macam orang .

e Kesadaran politis: mampu
membaca arus emosi sebuah
kelompok hubungan dengan
kekuasaan.

e Mengembangkan orang lain :
merasakan kebutuhan

perkembangan orang lain
yang berusaha menumbuhkan

mereka.
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atau memudahkan peraihan sasaran.

Golongan prestasi : dorongan
untuk menjadi lebih baik atau
memenuhi standar keberhasilan
Komitmen : menyesuaikan diri
dengan sasaran kelompok atau
perusahaan

Inisiatif :  kesiapan untuk

memanfaatkan kesempatan

Keterampilaan sosial

Kepintaran ~ dalam  mengunggah

tanggapan tanggapan yang

dikehendaki orang lain.

Pengaruh : memiliki taktik
untuk melakukan persuasi
Komunikasi : mengirimkan
pesan yang jelas
Kepemimpinan
membangkitkan inspirasi
kelompok dan orang lain
Katalikator ~ perubahan
memulai dan  mengelola
perubahaan

Manajemen konflik

negosiasi dan pemecahan

silang

Pengikat jaringan
menumbuhkan hubungan
sebagai alat

Kolaborasi dan kooperasi
kerja sama dengan orang lain

demi tujuan bersama

Optimisme : kegigihan dalam
memperjuangkan sasaran kendati

ada halangan dan kegagalan.

Kemampuan tim:
menciptakan sinergi
kelompok dalam
memperjuangkan tujuan

bersama




23

B. Kerangka Konseptual
1. Pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai

Kinerja adalah suatu tingkat keberhasilan yang dicapai seseorang dalam
tujuan melaksanakan tugas tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan
atas kekcakapan,pengalaman,kesungguhan waktu.

Menurut (Rivai, 2008) menyatakan bahwa: “pendidikan dan pelatihan
sangat penting bagi karyawan baru maupun karyawan yang sudah lama serta
sebagai suatu kegiatan untuk meningkatkan kinerja di masa mendatang”

Dari keterangan diatas dijelaskan bahwa pelatihan ikut membentuk
kinerja seorang karyawan. Dalam suatu organisasi perlu melibatkan sumber daya
atau karyawannya,jika itu merupakan keputusan yang terbaik dari manejer

(Yulianti, 2015), (Astuti & Sari, 2018), (Mujiatun, 2015) dan (Elizar &
Tanjung, 2018) dalam jurnalnya menyimpulkan bahwa: “ada pengaruh yang di

signifikan antara pelatihan terhadap kinerja karyawan”.

Pelatihan

Gambar 11.1
Pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai

2. Pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai
Kecerdasan emosional merupakan kemampuan merasakan,memahami
dan secara efektif menerapkan daya dan kepekaan emosi sebagai sumber
energi,informasi,dan pengaruh yang manusiawi. Dengan kemampuan ini maka
karyawan akan mampu untuk mengenal siapa dirinya, mengendalikan

dirinya,memotivasi dirinya,berempati terhadap lingkungan sekitarnya dan
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memiliki keterampilan sosial yang akan meningkatkan kualitas yang didasari oleh
kesadaran karyawan itu sendiri.

(Mangkunegara, 2010) menyatakan bahwa kinerja seorang individu
dalam bekerja dipengaruhi faktor individu dan faktor lingkungan organisasi.

Kosentrasi individu dalam bekerja sangat dipengaruhi oleh kemampuan potensi

Kecerdasan
Emosional

Gambar 11.2
Pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai

3. Pengaruh pelatihan dan kecerdasan emosional terhadap kinerja
pegawai
Berdasarkan hasil penelitian (Sufnawan, 2007) bahwa kecerdasan
emosional berpengaruh signefikan terhadap kinerja baik secara bersama sama
ataupun secara terpisah.(Tatulus, 2012) dalam jurnalnya menyimpulkan bahwa
“ada pengaruh pelatihan dan kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai
negeri sipil dikantor kecamatan tagulandang kabupaten Sitaru”
Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai dengan memotivasi

kerja sebagai moderating dapat dilihat pada paradigma penelitian berikut ini.

Pelatihan

v

Kecerdasan

Fmaosional

Gambar 11.3
Pengaruh pelatihan dan kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai
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C. Hipotesis
Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka konseptual yang

dikemukakan sebelumnya,maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut :
1. Ada pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai pada PT. Pegadaian
(persero) Kanwil 1-Medan.
2. Ada pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai pada
PT.Pegadaian (persero) Kanwil 1-Medan
3. Ada pengaruh pelatihan dan kecerdasan emosional terhadap Kkinerja

pegawai pada PT.Pegadaian (persero) Kanwil 1-Medan



BAB Il

METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Berdasarkan jenis masalah yang diselidiki, tempat dan waktu yang
dilakukan serta teknik dan alat yang digunakan dalam melakukan penelitian ,
maka pendekatan yang digunakan adalah deskriptif kuantitatif dengan jenis

penelitian studi kasus yang didukung dengan survey. Adapun sifat penelitian

adalah deskriptif explanatory.

B. Definisi Operasional

Definisi Operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel

diukur , mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian .

Dalam penelitian ini yang menjadi definisi operasionalnya adalah:

1) Kinerja (Y) merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
didasarkan atas kecakapan , pengalaman , dan kesungguhan serta

waktu . Kinerja karyawan diukur dengan indikator yaitu kualitas kerja

, kuantitas kerja , keandalan dan sikap kerja .

kepadanya yang

Tabel 111.1. Indikator Kinerja
No Indikator Item Pertanyaan
1. Kualitas Kerja 1,2
2. Kuantitas Kerja 3,4
3. Dapat tidaknya diandalkan 5,6
4. Sikap 7,8

2. Pelatihan (X1) adalah setiap usaha untuk meningkatkan kompetensi

pegawai

Sumber : (Mangkunegara, 2010)

PT Pegadian (Persero) Kanwil
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Medan dengan
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menggunakan prosedur yang sistematis dan mempelajari pengetahuan,
keterampilan , dan keahlian .

Tabel 111.2. Indikator Pelatihan

No Indikator Item Pertanyaan
1. Reaksi 1,2
2. Pembelajaran 34
3. Perilaku 5,6
4. Hasil 7,8

Sumber : (Gary, 2006)

3. Kecerdasaan Emosional (X2) adalah kemampuan lebih yang dimiliki
seorang dalam memotivasi diri, ketahanan dalam menghadapi
kegagalan , mengendalikan emosi dan menunda kepuasan serta
mengatur keadaan jiwa . Kecerdasan emosi diukur dengan indikator
yaitu pengenalan diri, penguasaan diri, motivasi diri , empati , dan

keterampilan social.

Tabel 111.3.

Indikator Kecerdasaan Emosional
No Indikator Item Pertanyaan
1. Kecakapan pribadi

a) Kesadaran diri 1,2

b) Pengaturan diri 3,4

c) Motivasi 5,6
2. Kecakapan sosial

A. Empati 7,8

B. Ketrampilan sosial 9,10

Sumber : (Goleman, 2006)
C. Tempat dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada PT Pegadaian (Persero) Kanwil I-Medan

1. Pegadian No. 112. Medan — Sumatera Utara.




2. Waktu Penelitian
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Adapun waktu bagi penulis melakukan penelitian ini direncanakan

pada bulan Juni 2019 sampai dengan September 2019

Tabel I111.4Jadwal Penelitian

No Kegiatan Juni 2019 Juli 2019 Agustus 2019 Sept 2019
2 |3 1234|123 |/4]1|2]|3]4
1 | Pengajuan Judul
2 | PraRiset
3 | Penyusunan
Proposal
4 | Seminar
Proposal
5 | PengumpulanDat
a
6 | Pengolahan Data
7 | Penyusunan
Skripsi
8 | Sidang Skripsi

D. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Menurut (Sugiyono, 2016): “Populasi adalah sekelompok yang lengkap ,

yaitu biasanya berupa orang , objek , transaksi atau kejaidan dimana Kkita tertarik

untuk mempelajarinya dan menjadi objek penelitian .”

Populasi dalam penelitian ini adalah semua pegawai PT Pegadaian

(Persero) Kanwil I-Medan yang berjumlah 60 orang.

2. Sampel

Menurut Sugiyono, 2016) : “ Sampel adalah suatu himpunan bagian dari

unit populasi.” Penelitian ini tidak melakukan pengambil sampel karena jumlah

populasi yang sedikit sehingga penelitian ini merupakan penelitian populasi

(sensus).
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E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah :

1. Daftar pertanyaan (Questioner) , adalah metode penggumpulan data
dengan membuat daftar pertanyaan dalam bentuk angket yang ditujukan
kepada para pegawai ditempat penelitian yaitu : PT Pegadian (Persero)
Kanwil-1 Medan dengan menggunakan Skala Likert dengan bentuk
Checklist , dimana setiap pertanyaan mempunyai 5 opsi yaitu :

Tabel I111.5. Skala Likert’s

Pernyataan Bobot
- Sangat setuju
- Setuju
- Kurang setuju
- Tidak setuju
- Sangat tidak setuju

PN Wk~ o

a. Uji Validitas
Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka digunakan

teknik korelasi product moment, yaitu :

My = n2Xiyi — (XY
VinXxi? — (Ex)? Hnky — Cy)? }

(Sugiono, 2016)

Dimana :

n = banyaknya pasangan pengamatan
>xi = jumlah pengamatan variabel x
Syi = jumlah pengamatan variabel y

(inz) = jumlah kuadrat pengamatan variabel x
(Cyi?) = jumlah kuadrat pengamatan variabel y
(Yxi)* = kuadrat jumlah pengamatan variabel x
(Xyi)? = kuadrat jumlah pengamatan variabel y
Y>xiyi = jumlah hasil kali variable y dan 'y
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Ketentuan apakah suatu butir instrument valid atau tidak adalah melihat

nilai probabilitas koefisiensi korelasinya. Menurut Imam Ghozali (2005), Uji

signifikansi dilakukan membandingkan nilai r hiwng dengan r aper. Jika r hiwng l€bih

besar dari r pe dan nilai positif maka butir atau pertanyaan atau indicator nilai

tersebut dinyatakan valid.

Tabel 111.6
Hasil Uji Validitas
Item Pernyataan Ruitung | Rianel | Probabilitas | Keterangan
Y1 | 0.505 | 0.254 | 0.000< 0,05 Valid
Y2 | 0.399 | 0.254 | 0.020< 0,05 Valid
Y3 | 0.508 | 0.254 | 0.000< 0,05 Valid
N . Y4 | 0.752 | 0.254 | 0.000 < 0,05 Valid
Kinerja Pegawai (Y) Y5 | 0.505 | 0.254 | 0.000<0,05 |  Valid
Y6 | 0.614 | 0.254 | 0.000 < 0,05 Valid
Y7 | 0.508 | 0.254 | 0.000 < 0,05 Valid
Y8 | 0.752 | 0.254 | 0.000< 0,05 Valid
X1 | 0.504 | 0.254 | 0.000< 0,05 Valid
X2 | 0.894 | 0.254 | 0.000 < 0,05 Valid
X3 | 0.772 | 0.254 | 0.000 < 0,05 Valid
X4 | 0.658 | 0.254 | 0.000 < 0,05 Valid
Pelatihan (X1) X5 | 0.834 | 0.254 | 0.000< 0,05 Valid
X6 | 0.894 | 0.254 | 0.000< 0,05 Valid
X7 | 0.693 | 0.254 | 0.000< 0,05 Valid
X8 | 0.504 | 0.254 | 0.000 < 0,05 Valid
X1 | 0.639 | 0.254 | 0.000 < 0,05 Valid
X2 | 0.531 | 0.254 | 0.000 < 0,05 Valid
X3 | 0.596 | 0.254 | 0.000< 0,05 Valid
X4 | 0.639 | 0.254 | 0.000< 0,05 Valid
. X5 | 0.531 | 0.254 | 0.000< 0,05 Valid
Kecerdasan Emosional (X2) |6~ 566 10.254 | 0.000< 0,05 | Valid
X7 | 0.639 | 0.254 | 0.000 < 0,05 Valid
X8 | 0.531 | 0.254 | 0.000< 0,05 Valid
X9 | 0.596 | 0.254 | 0.000< 0,05 Valid
X10 | 0.514 | 0.254 | 0.000 < 0,05 Valid

Hasil SPSS 24.00

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai Rpiwung > Riaber. INi menunjukan

bahwa hasil uji validitas data responden dari variabel pelatihan (X1), kecerdasan
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emosional (X2) dan Kinerja pegawai (Y) dinyatakan valid dan dengan nilai
probabilitas dibawah 0,05.

b. Uji Reliabilitas
Kemudian dilakukan pengujian reliabilitas dengan menggunakan

Cronbach Alpha. Menurut (Sugiyono, 2016) dikatakan reliable bila hasil

alpha >0,6 dengan rumus sebagai berikut

|

(Juliandi, 2015)

Dimana:
r = Reabillitas Instrument
¥ ob? =Jumlah butir pertanyaan
K = Banyaknya butir pertanyaan

o1%? = Varians total

Kriteria pengujinya :
1. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni alpha > 0,60 maka reliabilitas
cukup baik.

2. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni alpha < 0,60 maka reliabilitas

kurang baik.
Tabel 111.7
Hasil Uji Reliabilitas
: Cronbach
Variabel Alpha Rtapel Keterangan

Kinerja Pegawai (YY) 0.651 0,60 Reliabel
Pelatihan (X1) 0.895 0,60 Reliabel
Kecerdasan Emosional (X2) 0.827 0,60 Reliabel

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai Cronbach Alpha dari variabel

kinerja pegawai (Y) vyaitu sebesar 0.651, nilai Cronbach Alpha dari variabel
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pelatihan (X1) sebesar 0.895, dan nilai Cronbach Alpha dari variabel kecerdasan
emosional (X2) yaitu sebesar 0.827. dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
nilai Cronbach Alpha > 0,60 maka hasil uji reliabilitas dinyatakan reliabel dan
data yang digunakan pada penelitian ini dapat dipercaya.
F. Teknik Analisis Data
Teknik Analisis Data merupakan suatu metode atau cara untuk mengolah
suatu data menjadi suatu informasi, sehingga data tersebut menjadi lebih
mudah untuk dipahami dan juga bermanfaat untuk memperoleh suatu
permasalahan didalam suatu penelitian
Menurut Sugiyono (2018), Analisis data adalah proses mencari dan
menyusun secara sistematis data yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan
lapangan dan dokumentasi, dengan cara mengkoordinasikan data ke dalam
kategori, menjabarkan ke dalam unit-unit, melakukan sintesa, menyusun ke
dalam pola, memilih mana yang penting dan yang akan dipelajari, dan
membuat kesimpulan sehingga mudah dipahami oleh diri sendiri maupun
orang lain.
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:
1. Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda ini digunakan untuk mengetahui
pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Persamaan regresi

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
Y =at+bq x1+ boxs

(Sugiyono, 2016)
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Dimana :
Y = kinerja karyawan
a = konstanta
b1 b2 = besaran koefisien dari masing-masing variabel
X1  =lingkungan kerja
X2 = karakteristik individu
2. Uji Asumsi Klasik
Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang
dipakai adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud adalah
sebagai berikut:
a. Uji Normalitas Data
Menurut (Juliandi, 2015). Pengujian normalitas data dilakukan untuk
melihat apakah dalam model regresi yang digunakan dalam penelitian adalah
model yang terbaikModel regresi yang baik adalah distribusi data normal atau
mendekati normal.
b. Uji Multikolinearitas
Menurut (Juliandi, 2015). Uji multikolinearitas adalah uji untuk
variabel bebas, dimana korelasi antar variabel bebas dilihat. Jika ada dua
variabel bebas di mana kedua variabel tersebut berkorelasi sangat kuat,
maka secara logika persamaan regresinya cukup diwakili oleh salah satu
variabel saja Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF
(Variance Inflasi Factor) antara variabel independen dan nilai tolerance.
Batasan yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas

adalah nilai tolerance< 0,05 atau sama dengan VIF > 10.
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c. Uji Heteroskedastisitas

Menurut (Juliandi, 2015). Heterokedastisitas digunakan untuk menguji

apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu

pengamatan yang lain Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan

heterokedastisitas adalah sebagai berikut :

a. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola

tertentu yang teratur (bergelombang melebar kemudian

menyempit), Maka telah terjadi heterokedastisitas.

. Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas dan

dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heterokedastisitas.

3. Pengujian Hipotesis

a. Uji t (Uji Parsial)

Uji t ini dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara

individual mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak

terhadap variabel terikat (Y). Untuk menguji signifikan hubungan,

digunakan rumus uji statistik t, sebagai berikut :

gTyn—2
Vi-r?
(Sugiyono, 2016)
Dimana :
t = Nilai t hitung

r
n

= Nilai Koefisien Korelasi
= Jumlah Sampel
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Ho diterima
_ g_i_tol ak

-t (alpha/2;:nk) t(alpha/2; n- k)
Gambar 11.1
Pengujian Hipotesis Uji t

Bentuk pengujiannya adalah, sebagai berikut :
a. Ho:r =0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variable

bebas (X) dengan variabel terikat ().
b. Ha : r # 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel

bebas(X) dengan variabel terikat (Y).
. Uji Simultan (Uji F)

Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel X secara
bersamaan-sama berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap
variabel Y dan sekaligus juga untuk menguji hipotesis kedua. Pengujian
ini dilakukan dengan menggunakan significance level taraf nyata 0.05
(=5%).

Rumusnya sebagai berikut :

R?2/K

= A=’y n—k -1

(Sugiyono, 2016)

Dimana:
R = Koefisien korelasi ganda
K = Jumlah variabel independen

N = Jumlah anggota sampel
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Ho diterima [\Hod_igplak

Gambar 11.2
Pengujian Hipotesis Uji F

Bentuk pengujiannya yaitu :

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

Ho: B # 0, ada pengaruh antara variabel x dengan variabel y
4. Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui apakah ada
pengeruh antara variabel bebas dengan variabel terikat yaitu dengan
mengkuadratkan koefisien yang ditemukan.

Dengan menggunakan rumus sebagai berikut :

[ D =1r%x100 ]

(Sugiyono, 2016)

Dimana :

D = Koefisien Determinasi

r> = Koefisien Korelasi

100% = Persentasi Kontribusi



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

1. Deskripsi Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data yang

terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel Pelatihan (X1), 12 pernyataan untuk
variabel kecerdasan emosional(X2), dan 8 pernyataan untuk variabel kinerja
pegawai (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 60 orang karyawan
PT. Pegadaian (Persero) Kanwil-1 Medan. responden sebagai sampel penelitian
dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis.

2. ldentitas Responden

a) Jenis Kelamin

Tabel 1V.1
Jenis Kelamin
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Laki-Laki 38 63.3 63.3 63.3
Perempuan 22 36.7 36.7 100.0
Total 60 100.0 100.0
Data SPSS 24.00

Dari tabel 1V. 1 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari

38 orang (63,3%) laki-laki dan sebanyak 22 orang (36,7%) perempuan. Bisa di

tarik kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah laki-laki.
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b) Umur
Tabel 1V.2
Umur
Umur
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 20-30 tahun 26 43.3 43.3 43.3
31-40 tahun 19 31.7 31.7 75.0
41-50 tahun 12 20.0 20.0 95.0
diatas 50 tahun 3 5.0 5.0 100.0
Total 60 100.0 100.0
Data SPSS 24.00

Dari tabel 1V.2 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden dari
pendidikan terdiri dari 26 orang (43,3%)dengan umur 20-30 tahun, sebanyak 19
orang (31,7%) dengan umur 31-40 tahun, sebanyak 12 orang (20%) dengan umur
41-50 tahun, dan sebanyak 3 orang (5%) dengan umur diatas 50 tahun. Bisa di
tarik kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden dari umur adalah 20-
30 tahun.

¢) Pendidikan

Tabel 1V.3
Pendidikan
Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SMA 6 10.0 10.0 10.0
D-3 22 36.7 36.7 46.7
S-1 29 48.3 48.3 95.0
S-2 3 5.0 5.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Hasil SPSS 24.00

Dari tabel 1V.3 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden dari
pendidikan terdiri dari 6orang (10%) pendidikan SMA, sebanyak 22 orang
(36,7%) pendidikan D-3, sebanyak 29 orang (48,3%) pendidikan S-1, dan
sebanyak 3 orang (5%) pendidikan S-2. Bisa di tarik kesimpulan bahwa yang

menjadi mayoritas responden dari pendidikan adalah S-1.
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3. Persentase Jawaban Responden

Tabel IV .4
Kriteria Jawaban Responden
Kriteria Keterangan
SS Sangat Setuju
S Setuju

KS Kurang Setuju
TS Tidak Setuju
STS Sangat Tidak Setuju

Dibawah ini akan dilampirkan persentase jawaban dari setiap pernyataan
yg telah disebarkan kepada responden.

Tabel 1V.6
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Alternarif Jawaban

SS S KS TS STS Jumlah

F % F % F % F % F % F %

. 8 133 ] 35 |583]| 9 15 8 133] O 0 60 | 100
2. 28 | 46,7 | 16 | 26,7 ] 12 20 1 1,7 3 5 60 | 100
3. 8 133 | 25 | 41,7 | 22 | 36,7 S 8,3 0 0 60 | 100
4. 34 ]56,7| 12 20 9 15 5 8,3 0 0 60 | 100
S. 8 133 35 |583]| 9 15 8 133] O 0 60 | 100
6. 8 13,31 30 50 19 | 31,7] O 0 3 5 60 | 100
7. 8 133 25 | 41,7 | 22 | 36,7 S) 8,3 0 0 60 | 100
8. 34 |56,7| 12 20 9 15 5 8,3 0 0 60 | 100

Data SPSS 24.00

1) Jawaban responden tentang Saya selalu mengerjakan suatu pekerjaan
dengan penuh perhitungan, cermat dan teliti. Mayoritas responden
menjawab Setuju yaitu sebesar 58,3%.

2) Jawaban responden tentang Standart kualitas kerja yang telah ditetapkan
oleh perusahaan dapat saya capai dengan baik dan optimal. Mayoritas
responden menjawab Sangat Setuju yaitu sebesar 46,7%.

3) Jawaban responden tentang Saya mampu menyelesaikan jumlah pekerjaan
seperti yang sudah ditetapkan oleh perusahaan. Mayoritas responden

menjawab Setuju yaitu sebesar 41,7%.
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4) Jawaban responden tentang Kuantitas pekerjaan yang diberikan
perusahaan sudah sesuai dengan kemampuan saya. Mayoritas responden
menjawab Sangat Setuju yaitu sebesar 56,7%.

5) Jawaban responden tentang Saya handal dalam melaksanakan prosedur
yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Mayoritas responden menjawab
Setuju yaitu sebesar 58,3%.

6) Jawaban responden tentang Saya selalu mencari cara lain ketika
mengalami kesulitan kerja. Mayoritas responden menjawab Setuju yaitu
sebesar 50%.

7) Jawaban responden tentang Saya selalu merapikan peralatan kerja setelah
pekerjaan saya selesai. Mayoritas responden menjawab Setuju yaitu
sebesar 41,7%

8) Jawaban responden tentang Saya selalu melakukan evaluasi pekerjaan
untuk menghindari kesalahan hasil kerja. Mayoritas responden menjawab
Sangat Setuju yaitu sebesar 56,7%.

Tabel IV.7
Skor Angket Untuk Variabel Pelatihan (X1)
Alternarif Jawaban
No. SS S KS TS STS Jumlah
Per F % F % F % F % F % F %
1. 8 133 ] 35 |583] 9 15 8 133] 0 0 60 | 100
2. 34 |56,7| 12 20 9 15 5 8,3 0 0 60 | 100
3. 28 | 46,7 | 16 | 26,7 | 12 20 1 1,7 3 5 60 | 100
4, 34 | 56,7 12 20 9 15 5 8,3 0 0 60 | 100
5. 34 | 56,7 12 20 9 15 5 8,3 0 0 60 | 100
6. 34 | 56,7 12 20 9 15 5 8,3 0 0 60 | 100
7. 8 1331 25 | 41,7 22 |36,7] 5 8,3 0 0 60 | 100
8. 8 133 ] 35 |583] 9 15 8 133] O 0 60 | 100

Data SPSS 24.00
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Jawaban responden tentang Saya selalu bersemangat untuk mengikuti
pelatihan yang diadakan oleh perusahaan. Mayoritas responden menjawab
Setuju yaitu sebesar 58,3%.

Jawaban responden tentang saya berpartisipasi aktif dalam pelaksanaan
program pelatihan. Mayoritas responden menjawab Sangat Setuju yaitu
sebesar 56,7%.

Jawaban responden tentang Saya mendapatkan sesuatu yang saya
butuhkan dari pelatihan kerja. Mayoritas responden menjawab Setuju yaitu
sebesar 56,7%.

Jawaban responden tentang Saya mendapat panduan yang baik dari pelatih
selama pelatihan. Mayoritas responden menjawab Sangat Setuju yaitu
sebesar 56,7%.

Jawaban responden tentang Saya bisa bekerja secara mandiri setelah
mengikuti pelatihan. Mayoritas responden menjawab Setuju yaitu sebesar
56,7%.

Jawaban responden tentang Pelatihan kerja mengarahkan saya menuju
perilaku yang positif dalam bekerja. Mayoritas responden menjawab
Setuju yaitu sebesar 56,7%.

Jawaban responden tentang Setelah mengikuti pelatihan, saya mampu
menyelesaikan pekerjaan dengan lebih mudah dan cepat. Mayoritas
responden menjawab Setuju yaitu sebesar 41,7%

Jawaban responden tentang Setelah mengikuti pelatihan kerja, saya lebih
bisa mengerti dan menangani permasalahan dengan baik. Mayoritas

responden menjawab Sangat Setuju yaitu sebesar 58,3%
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Tabel IV.8
Skor Angket Untuk Variabel Kecerdasan Emosional (X2)

Alternarif Jawaban

No. SS S KS TS STS Jumlah

Per F % F % F % F % F % F %
1. 34 [56,7] 12 20 9 15 S) 8,3 0 0 60 | 100
2. 8 13,3 | 35 | 58,3 9 15 8 13,3 0 0 60 | 100
3. 28 | 46,7 16 | 26,7 | 12 20 1 1,7 3 5 60 | 100
4. 34 56,7 12 20 9 15 S 8,3 0 0 60 | 100
5. 8 13,3 | 35 | 58,3 9 15 8 13,3 0 0 60 | 100
6. 28 [ 46,7 16 | 26,7 | 12 20 1 1,7 3 S 60 | 100
7. 34 56,7 12 20 9 15 S 8,3 0 0 60 | 100
8. 8 13,3 | 35 | 58,3 9 15 8 13,3 0 0 60 | 100
9. 28 | 46,7 16 | 26,7 | 12 20 1 1,7 3 5 60 | 100
10. 8 13,3 ] 30 50 19 [ 3L,7] O 0 3 5 60 | 100

Data SPSS 24.00

1) Jawaban responden tentang Saya tahu kelemahan saya dan saya

mengembangkan kemampuan yang saya miliki tanpa menutupi kelemahan

tersebut. Mayoritas responden menjawab Sangat Setuju yaitu sebesar

56,7%.

2) Jawaban responden tentang Saya tahu apa yang bias saya lakukan dan

yang tidak bias saya lakukan. Mayoritas responden menjawab Setuju yaitu

sebesar 58,3%.

3) Jawaban responden tentang Saya selalu mempertimbangkan perasaan

orang lain ketika saya menyelesaikan konflik di tempat kerja. Mayoritas

responden menjawab Sangat Setuju yaitu sebesar 46,7%.

4) Jawaban responden tentang saya kadang-kadang egois dalam memberikan

pendapat. Mayoritas responden menjawab Sangat Setuju yaitu sebesar

56,7%.
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5) Jawaban responden tentang Saat sedang stress, saya mengalihkan
perhatian dengan melakukan hal-hal yang positif. Mayoritas responden
menjawab Setuju yaitu sebesar 58,3%.

6) Jawaban responden tentang Saat sedang mengalami kegagalan, saya tidak
mudah putus asa. Mayoritas responden menjawab Sangat Setuju yaitu
sebesar 46,7%.

7) Jawaban responden tentang Saya dapat merasakan apa yang sedang
dirasakan oleh karyawan lain. Mayoritas responden menjawab Sangat
Setuju yaitu sebesar 56,7%

8) Jawaban responden tentang Saya selalu terbuka kepada karyawan lain
mengenai kondisi saya. Mayoritas responden menjawab Setuju yaitu
sebesar 58,3%

9) Jawaban responden tentang Saya mampu bekerjasama dengan karyawan
lain ditempat saya bekerja. Mayoritas responden menjawab Sangat Setuju
yaitu sebesar 46,7%

10) Jawaban responden tentang Saya selalu terbuka kepada karyawan lain
mengenai kondisi saya. Mayoritas responden menjawab Setuju yaitu
sebesar 50%

4. Model Regressi

a. Regresi Linier Berganda
Model regresi linier berganda yang digunakan adalah kinerja karyawan

sebagai variabel dependen dan kepuasan kerja dan motivasi sebagai variabel

independen.Dimana analisis berganda berguna untuk mengetahui pengaruh dari
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masing-masing variabel dependen terhadap variabel independen.Berikut hasil

pengelolaan data dengan menggunakan SPSS versi 24.00.

Tabel 1V.9
Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Coefficients?®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1| (Constant) 7.339 1554 4.722| 000
Pelatihan 396 062 573| 6.350] 000
Kecerdasan
Emosional .269 .063 .385 4.266 .000
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

Hasil SPSS 24.00

Dari tabel 1V.9 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut:

1) Konstanta = 7,339

2) Pelatihan= 0,396

3) Kecerdasan emosional = 0,269

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda

sehingga diketahui persamaan berikut;

Y =7,339+ 0,396; + 0,269,

Keterangan:

1)

2)

Konstanta sebesar 7,339menunjukkan bahwa apabila nilai variabel
independen dianggap konstan maka kinerja karyawan pada PT. Pegadaian
(Persero) Kanwil-1 Medan akan meningkat.

B1sebesar 0,396 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa apabila
pelatihan mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh peningkatan
Kinerja karyawan sebesar 0,396 dengan asumsi variabel independen

lainnya dianggap konstan.
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3) B2 sebesar 0,269 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa
apabila kecerdasan emosional mengalami kenaikkan maka akan diikuti
oleh kenaikkan kinerja karyawan sebesar 0,269 dengan asumsi variabel
independen lainnya dianggap konstan.
b. Uji Asumsi Klasik
Dalam regressi liniear berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi
klasik regressi berganda atau dikenal dengan BLUE (Best Linear Unbias
Estimation).Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah model regressi merupakan model yang baik atau
tidak.Ada beberapa pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah model regressi merupakan yang baik atau tidak. Ada
beberapa pengujian asumsi klasik tersebut yakni:

1) Normalitas

2) Multikolinearitas

3) Heterokedastistas

1) Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regressi, variable dependent dan independentnya memiliki distribusi normal atau
tidak, jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis

diagonal maka model regressi memenuhi asumsi normalitas.
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MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: kinerja pegawai
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Gambar IV.1
Hasil Uji Normalitas

Berdasarkan gambar V.1 di atas dapat dilihat bahwa data menyebar
mengikuti garis diagonal artinya data antara variabel dependen dan variabel
independennya memiliki hubungan atau distribusi yang normal atau memenuhi uji
asumsi normalitas.

2) Multikolieneritas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantaranya variabel bebas, dengan

ketentuan :

a) Bila Tolerence < 0,1 atau sama dengan VIF > 10 maka terdapat
masalah multikolinearitas yang serius.
b) Bila Tolerence > 0,1 atau sama dengan VIF < 10 maka tidak
terdapat masalah multikolinearitas.
Dengan SPSS versi 24.00 maka dapat diperoleh hasil uji multikolinearitas

sebagai berikut:
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Tabel 1V.10
Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Pelatinan 375 2.670
Kecerdasan
emosional 375 2.670

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
Hasil Data SPSS 24.00

Berdasarkan tabel 1V.10 diatas dapat diketahui bahwa nilai
Variancelnflation Factor (VIF) untuk variabel pelatihan (X;) sebesar 2,670 dan
variabel kecerdasan emosional (X;) 2,670. Dari masing-masing variabel
independen memiliki nilai yang lebih kecil dari nilai 10. Demikian juga nilai
Tolerence pada variabel pelatihan (X;) sebesar 0,375 dan variabel kecerdasan
emosional(X;) sebesar 0,375. Dari masing-masing variabel nilai tolerance lebih
besar dari 0,1 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala
multikolinearitas antara variabel independen yang di indikasikan dari nilai
tolerance setiap variabel independen lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil
dari 10.

3) Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Untuk mengetahui apakah terjadi atau tidak terjadi
heterokedastisitas dalam model regresi penelitian ini, analisis yang dilakukan
adalah dengan metode informal.Metode informal dalam pengujian
heterokedastisitas yakni metode grafik dan metode Scatterplot. Dasar analisis

yaitu sebagai berikut:
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a) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik membentuk suatu pola yang
teratur maka telah terjadi heterokedastisitas.

b) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar tidak
teratur, maka tidak terjadi heterokedastisitas.

Dengan SPPS versi 24.00 maka dapat diperoleh hasil uji heterokedastisitas

sebagai berikut:

Scatterplot

Dependent Variable: kinerja pegawai
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Gambar 1V.2
Hasil Uji Heterokedastisitas

c. Pengujian Hipotesis

1) Uji t (Uji Parsial)

Untuk t dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui kemampuan dari
masing-masing variabel independen dalam memepengaruhi variabel dependen.
Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel bebas secara
individual terdapat hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat

(Y). Rumus yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
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n— 2
1— 12

t=r

Sumber: (Sugiyono, 2016)
Dimana :
t = nilai t hitung
r = koefisien korelasi
n = banyaknya pasangan rank
Bentuk pengujian:
a) Ho: rs = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas
(X) dan variabel terikat ().
b) Ha: rs # 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)
dan variabel terikat ().
Kriteria pengambilan keputusan yaitu sebagai berikut:
a. Bila tpirung>traper ataU -thimng<-traper » Maka Ho ditolak karena
adanya korelasi yang signifikan antara variabel x dan y.
b. Bila thitung< traber AU ~thirung>-traver » Maka Ho diterima karena
tidak adanya korelasi yang signifikan antara variabel x dan y.
Berdasarkan hasil pengelolaan data dengan SPSS versi 24.00 maka

diperoleh hasil uji statistik t sebagai berikut:
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Tabel IV.11
Hasil Uji Statistik t (Uji Parsial)
Coefficients?®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1| (Constant) 7.339 1.554 4722|  .000
Pelatihan 396 062 573|  6.350] 000
Kecerdasan
Emosional .269 .063 .385 4.266 .000
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
Data SPSS 24.00

Hasil pengujian statistik pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut:
a) Pengaruh Pelatihan (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Bedasarkan tabel 1V.10 diatas diperoleh t hitung untuk variabel pelatihan
sebesar 6,350 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (60 -2=58), di peroleh
t tabel 2,002. Jika t hitung > t tabel maka didapat pengaruh yang signifikan antara
X1 dan Y, demikian juga sebaliknya jika t hitung < t tabel maka tidak terdapat
pengaruh yang signifikan antara X1 dan Y, didalam hal ini t-hitung = 6,350> t
tabel =2,002. Ini berarti terdapat pengaruh antara pelatihan dengan Kinerja
karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Kanwil-1 Medan.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,000 sedang
taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 <
0,05, sehingga HO di tolak ini berarti ada pengaruh yang signifikan antaraantara
pelatihan dengan kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Kanwil-1

Medan.
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b) Pengaruh Kecerdasan Emosional (X2) Terhadap Kinerja Karyawan ()

Bedasarkan tabel 1V. 11 diatas diperoleh t hitung untuk variable
kecerdasan emosionalsebesar 4,266 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2
(60-2=58), di peroleh t tabel 2,002. Jika t hitung > t tabel maka didapat pengaruh
yang signifikan antara X2 dan Y, demikian juga sebaliknya jika t hitung < t tabel
maka tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara X2 dan Y, didalam hal ini t-
hitung = 4,266> t-tabel =2,002. Ini berarti terdapat pengaruh antara kecerdasan
emosional terhadapkinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Kanwil-1
Medan.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,004 sedang
taraf signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 <
0,05, sehingga HO di tolak ini berarti ada pengaruh yang signifikan antara
kecerdasan emosional terhadapkinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero)
Kanwil-1 Medan.

2) Uji F (Uji Simultan)

Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat
kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu pelatihan dan kecerdasan
emosional untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel
terikat yaitu kinerja karyawan. Uji F juga dimaskud untuk mengetahui apakah
semua variabel memiliki koefisien regresi sama dengan nol. Berdasarkan hasil
pengolahan data dengan program SPSS versi 24.00, maka diperoleh hasil sebagai

berikut:
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Tabel 1V.12
Hasil Uji F (Simultan)

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 778.257 2 389.129 135.307 .000°
Residual 163.926 57 2.876
Total 942.183 59

a. Dependent Variable: kinerja pegawai

b. Predictors: (Constant), Kecerdasan Emosional, Pelatihan

Data SPSS 24.00
Dari tabel 1V. 12 diatas bisa dilihat bahwa nilai f adalah 135,307,
kemudian nilai sig nya adalah 0,000
a. Bila fritung>fraperdtd ~fhitung<-ftaper » Maka Ho ditolak karena
adanya korelasi yang signifikan antara variabel X; dan X, dengan Y.
b. Bila fritung< ftaver AU -fhritung>-ftaver » Maka Ho diterima karena
tidak adanya korelasi yang signifikan antara variabel X; dan X, dengan
Y.
Taraf signifikan yang digunakan adalah 5%, uji dua pihak dan dk=n-k-1
Bedasarkan tabel 1V.12 diatas diperoleh f hitung untuk variabel kepuasan
kerja dan motivasi sebesar 135,307untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k-1
(60-2-1=57), di peroleh f tabel 3,16. Jika f hitung > f tabel maka didapat pengaruh
yang signifikan antara X1 dan X2 terhadap Y, demikian juga sebaliknya jika f
hitung < f tabel maka tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara X1 dan X2
terhadap Y, didalam hal ini f hitung = 135,307> f tabel = 3,16. Ini berarti
pengaruh positif antara pelatihan dan kecerdasan emosional terhadap kinerja

karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Kanwil-1 Medan.
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Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas f yakni sig adalah 0,000 sedang
taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000
<a 0,05, sehingga HO di tolak ini berarti ada pengaruh positif yang signifikan
antara pelatihan dan kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan pada PT.
Pegadaian (Persero) Kanwil-1 Medan.

d. Koefisien Determinasi (R-Square)

Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase besarnya
pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu dengan
mengakuadratkan koefisien yang ditemukan. Dalam penggunannya, koefisien
determinasi ini dinyatakan dalam persentase (%). Untuk mengetahui sejauh mana
kontribusi atau persentase pelatihan dan kecerdasan emosional terhadap kinerja
karyawan maka dapat diketahui melalui uji determinasi.

Tabel 1V.13
Hasil Uji Determinasi

Model Summary®

Model R R Square | Adjusted R Square | Std. Error of the Estimate
1 .909% .826 .820 1.69585

a. Predictors: (Constant), Kecerdasan emosional, Pelatihan
b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
Hasil SPSS 24.00

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai R sebesar 0,909 atau 90,9%
yang berarti bahwa hubungan antara kinerja karyawan dengan variabel bebasnya,
yaitu pelatihan dan kecerdasan emosional adalah erat. Pada nilai R-Square dalam
penelitan ini sebesar 0,826 yang berarti 82,6% variasi dari kinerja karyawan
dijelaskan oleh variabel bebas yaitu pelatihan dan kecerdasan emosional.

Sedangkan sisanya 17,4% dijelaskan oleh varibel lain yang tidak diteliti dalam
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penelitian ini. Nilai AdjustedR-Square (R2) atau koefisien determinasi dalam
penelitian ini yaitu sebesar 0,820 yang berarti 82% Kkinerja karyawan PT.
Pegadaian (Persero) Kanwil-l1 Medandapat dijelaskan oleh pelatihan dan
kecerdasan emosional. Sedangkan 18% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lainnya
yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kemudian standard error of the estimated artinya mengukur variabel dari
nilai yang diprediksi.Standard error of the estimated disebut juga standar diviasi.
Standard error of the estimated dalam penelitian ini adalah sebesar
1,69585dimana semakin kecil standar deviasi berarti model semakin baik dalam
memprediksi kinerja karyawan.

B. Pembahasan

Analisis hasil temuan penelitian ini adalah analisis terhadap kesesuaian
teori, pendapat, maupun penelitian terdahulu yang telah dikemukakan hasil
penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk mengatasi
hal tersebut. Berikut ini ada tiga (3) bagian utama yang akan dibahas dalam
analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut:

1. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara pelatihan terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Kanwil-1 Medan adalahthiwng Sebesar
6,350 sedangkan type Sebesar 2,002 dan mempunyai angka signifikan sebesar
0,000 < 0,05 berarti Hyp ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa secara
parsial ada pengaruh signifikan antara pelatihan terhadap Kinerja karyawan pada

PT. Pegadaian (Persero) Kanwil-1 Medan.
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Artinya ketika perusahaan selalu mengadakan pelatihan bagi karyawan baru
maupun untuk karyawan yang sudah lama bekerja, maka kinerja karyawan juga
akan meningkat dikarenakan karyawan mendapatkan pengetahuan untuk dapat
lebih bekerja secara maksimal, sehingga dapat mewujudkan tujuan perusahaan.

Penelitian ini mendukung penelitian terdahulu oleh (Rivai, 2008)
mengemukakan bahwa pelatihan sebagai bagian pendidikan yang menyangkut
proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem
pendidikn yang berlaku dalam waktu yang realtif singkat.

Hasil penelitian ini sesuai dengan jurnal (Yulianti, 2015), (Astuti & Sari,
2018), (Mujiatun, 2015) dan (Elizar & Tanjung, 2018) dalam penelitiannya
menyimpulkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.
2. Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara kecerdasan emosional terhadap
Kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Kanwil-1 Medan adalahtpiyng
sebesar 4,266 sedangkan tune Sebesar 2,002 dan mempunyai angka signifikan
sebesar 0,000 < 0,05 berarti Hp ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa
secara parsial ada pengaruh signifikan antara kecerdasan emosional terhadap
Kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Kanwil-1 Medan.

Artinya apabila karyawan mampu menerima, menilai, mengelola serta
mengontrol emosional yang ada pada dirinya dan orang lain disekitarnya, maka
kinerja karyawan juga akan meningkat karena karyawan mampu menilai,

mengontrol dan mengelola emosionalnya dalam bekerja.Kecerdasan emosional
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seseorang sangat penting dalam kinerjanya karena ketika emosional terganggu
maka aktivitas juga akan ikut terganggu.

Penelitian ini mendukung penelitian terdahulu oleh (Robbins, 2009) yang
menyatakan “Kemampuan adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan
berbagai tugas dalam suatu pekerjaan.” Menurut (Hasibuan, 2011): “Kemampuan
menunjukan potensi orang untuk melaksanakan pekerjaan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan jurnal (setyaningrum, 2016) dan
(Kristianingsih, 2015) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa kecerdasan
emosional yang ada pada diri karyawan berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

3. Pengaruh Pelatihan Dan Kecerdasan Emosional Secara Bersama-sama
Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh pelatihan
dan kecerdasan emosional terahdap kinerja pegawai pada PT. Pegadaian (Persero)
Kanwil-I Medan. Dari uji ANOVA (Analysis Of Varians) pada tabel diatas
didapat Fhiung Sebesar 135,307 sedangkan Fiapne diketahui sebesar 3,16.
Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa tingkat signifikan sebesar 0,000
< 0,05 sehingga Hy ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa
variabel pelatihan dan kecerdasan emosional secara bersama-sama berpengaruh
terhadap Kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) Kanwil-1 Medan.

Artinya ketika perusahaan peduli pada karyawan vyaitu dengan
mengutamakan kesejahteraan karyawan seperti memberikan pelatihan bagi
karyawan yang baru masuk ke perusahaan tersebut maupun bagi karyawan yang

mengikuti program promosi jabatan dengan diadakannya pelatihan bagi karyawan,
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serta karyawan juga dapat menilai, mengelola dan mengontrol emosionalnya
disaat bekerja, maka otomatis kinerja karyawan juga akan meningkat karena
karyawan mendapatkan pengetahuan dalam bekerja melalui pelatihan yang
diadakan oleh perusahaan serta dengan karyawan yang dapat mengontrol

emosionalnya ketika bekerja.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh
pelatihan dan kecerdasan emosional terhadap kinerja pegawai pada PT. Pegadaian
(Persero) Kanwil-1 Medan yaitu:

1. Secara parsial diketahui bahwa pelatihanmemiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero)
Kanwil-1 Medan dimana diperoleh.

2. Secara parsial diketahui bahwa kecerdasan emosionalmemiliki pengaruh
positif dan signifikan Kinerja karyawan pada PT. Pegadaian (Persero)
Kanwil-1 Medan.

3. Secara simultan diketahui bahwa pelatihan dan kecerdasan emosional
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan pada
PT. Pegadaian (Persero) Kanwil-1 Medan.

B. Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat
menyarankan hal-hal sebagai berikut:
1. Hendaknya pihak pemimpin memperhatikan seluruh keadaan
karyawannya, = memperdulikan  kesejahteraan  karyawan dan

memberikan apa yang karyawan butuhkan.
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Hendaknya pelatihan harus sering dilakukan dan dilaksanakan guna
untuk memberikan pengetahuan bagi karyawan dalam bekerja.

Hendakya karyawan lebih mampu menilai, mengelola dan mengontrol
segala macam bentuk emosional yang ada pada diri sendiri yang dapat

membuat kualitas kerja menurun.
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