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ABSTRAK

Analisis penelitian bertujuan untuk mengetahui apakah pelatihan kerja dan
motivasi kerja secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H.
Kadirun Yahya. Teknik analisis data yang digunakan adalah metode asosiatif
dengan bantuan program SPSS versi 16.0. Penelitian ini menggunakan analisis
regresi linier berganda. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 43 responden.
Pengambilan data primer menggunakan kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa pelatihan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun
Yahya, dimana thitung 5,643 > tibel 2,021 dan signifikan 0,000 < 0,05. Motivasi
kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya, dimana thitung
3,585 > tiabe 2,021 dan signifikan 0,001 < 0,05. Pelatihan kerja dan motivasi kerja
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya, dimana Fhitung
59,489 > Fiavel 3,23 dan signifikan sebesar 0,000 < 0,05.

Kata Kunci : Pelatihan Kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan
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ABSTRACT

The research analysis aims to determine whether job training and work
motivation partially and simultaneously have a positive and significant effect on
employee performance at the Park and Hygiene Foundation Prof. Dr. H. Kadirun
Yahya. The data analysis technique used is the associative method with the help of
the SPSS version 16.0 program. This study uses multiple linear regression
analysis. The sample in this study were 43 respondents. Primary data collection
using a questionnaire. The results showed that job training partially had a
positive and significant effect on employee performance at the Park and Hygiene
Foundation Prof. Dr. H. Kadirun Yahya, where tcount 5.643 > ttable 2.021 and
significant 0.000 <0.05. Work motivation partially positive and significant effect
on employee performance at the Park and Hygiene Foundation Prof. Dr. H.
Kadirun Yahya, where tcount 3,585 > ttable 2.021 and significant 0.001 <0.05.
Job training and work motivation simultaneously have a positive and significant
effect on employee performance at the Park and Hygiene Foundation Prof. Dr. H.
Kadirun Yahya, where Fcount 59.489 > Ftable 3.23 and significant at 0.000
<0.05.

Keywords : Job Training, Work Motivation and Employee Performance
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Organisasi didirikan pada umumnya mempunyai tujuan yang hendak dicapai,
sehingga guna mengoptimalkan tujuan tersebut maka dibutuhkan karyawan yang
menjadi bagian aset penting bagi keberhasilan organisasi agar dapat bertahan di
tengah persaingan usaha semakin ketat dan kompetitif. Karyawan yang memiliki
kinerja tinggi dalam melakukan tugas dan tanggung jawabnya menjadikan salah
satu keuntungan dan keunggulan bagi organisasi sehingga manajemen organisasi
perlu menjaga dan mempertahankan keberadaan karyawan yang berkinerja tinggi.
Faktor yang sangat penting untuk pencapaian produktivitas yang tinggi adalah
pelaksanaan Kinerja dari para karyawannya, karena hal tersebut merupakan salah
satu faktor yang menjadi penentu keberhasilan dan kemajuan dalam pencapaian
tujuan. Keberhasilan organisasi tidak terlepas dari dukungan karyawan yang
berkinerja dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab di tengah persaingan
usaha semakin ketat dan kompetitif.

Sutrisno (2018:170) menyatakan bahwa Kinerja adalah hasil kerja yang
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum
dan sesuai dengan moral. Dengan kinerja karyawan yang tinggi maka kesempatan
organisasi untuk mencapai dan mengoptimalkan pencapaian tujuan dapat tercapai

sehingga pimpinan organisasi perlu memberikan perhatian dan prioritas atas



Kinerja karyawan. Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya
memiliki visi yaitu menjadi perguruan tinggi swasta yang terkemuka berbasis
religius dalam mengembangkan iptek yang bermanfaat bagi kemaslahatan umat.

Berdasarkan pra survei terdapat masalah kinerja karyawan pada Taman
dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya pada tabel 1.1 sebagai
berikut:

Tabel 1.1 Hasil Pra Survei Mengenai Kinerja Karyawan Pada Taman
dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya

Ya Belum Total

No Pernyataan Orang (%) Orang (%) Orang | (%)

1 | Karyawan memiliki
kemampuan dalam 10 23,26% 33 76,74% 43 100%
menyelesaikan pekerjaan.

2 | Karyawan bekerja sesuai
dengan jumlah yang 14 35,56% 29 64,44 % 43 100%
ditargetkan organisasi.

Sumber: Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya (2021)

Berdasarkan tabel 1.1 di atas dapat diketahui bahwa karyawan belum memiliki
kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan dan karyawan bekerja belum sesuai
dengan jumlah yang ditargetkan organisasi. Terdapat faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya
yaitu fenonema covid 19 saat ini serta pelatihan kerja dan motivasi kerja.

Mangkuprawira (2018:146) menjelaskan bahwa pelatihan mempengaruhi
kinerja karyawan. Organisasi berinvestasi dalam pelatihan yang efektif dan
pengembangan sumber daya manusia untuk mencapai keuntungan jangka pendek
dan jangka panjang. Penelitian ini menyajikan tinjauan literatur pada signifikan
pelatihan terhadap kinerja karyawan karyawan. Dalam rangka untuk organisasi
untuk mencapai hasil yang optimal, ada keharusan perlu secara efektif untuk
mengelola program pelatihan. Namun, aset yang paling penting dari setiap

organisasi di bawah persaingan yang ketat dan dinamis adalah modal manusianya.



Pelatihan merupakan instrumen yang membantu memodali manusia dalam
menjelajahi ketangkasan mereka. Oleh karena itu pelatihan sangat penting untuk
Kinerja karyawan.

Berdasarkan pra survei terdapat masalah pelatihan kerja pada Taman dan
Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya pada tabel 1.2 sebagai berikut:

Tabel 1.2 Hasil Pra Survei Mengenai Pelatihan Kerja Pada Taman dan
Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya

Ya Belum Total

No Pernyataan Orang (%) Orang (%) Orang | (%)
1 | Karyawan dapat mengerti isi
pelatihan yang diberikan 12 27,91% 31 72,09% 43 100%
instruktur.
2 | Karyawan dapat menguasai
materi pelatihan selama 10 23,26% 33 76,74% 43 100%

pelatihan berlangsung.

Sumber: Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya (2021)

Berdasarkan tabel 1.2 di atas dapat diketahui bahwa karyawan belum dapat
mengerti isi pelatihan yang diberikan instruktur dan karyawan belum dapat
menguasai materi pelatihan selama pelatihan berlangsung.

Menurut Mangkunegara (2018:77) motivasi merupakan suatu dorongan yang
terdapat dalam diri individu untuk melakukan sesuatu dalam mencapai tujuannya.
Semakin besar motiviasi yang dimiliki maka semakin kuat keinginan untuk
melakukan dan menyelesaikan pekerjaaan tersebut agar dapat dicapai tujuan yang
hendak dicapai. Karyawan yang mempunyai motivasi kuat dalam dirinya akan
bersungguh-sungguh dalam menyelesaikan tiap tugas yang diberikan sehingga
keinginan untuk memberikan kinerjanya semaksimal mungkin akan lebih baik
bila dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki motivasi yang jelas dan
tidak kuat dalam dirinya. Dengan demikian, karyawan dengan kesadaran dan

kemauan sendiri akan memberikan Kinerjanya secara optimal bila di dalam diri



karyawan mempunyai motivasi yang kuat yang memacu karyawan untuk dapat
bekerja dengan sebaik-baiknya.

Berdasarkan pra survei terdapat masalah motivasi kerja pada Taman dan
Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya pada tabel 1.3 sebagai berikut:

Tabel 1.3 Hasil Pra Survei Mengenai Motivasi Kerja Pada Taman dan
Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya

Ya Belum Total

No Pernyataan Orang (%) Orang (%) Orang | (%)

1 | Karyawan berupaya
mengembangkan kreativitas 8 18,61% 35 81,39 % 43 100%
dalam bekerja.

2 | Karyawan berantusias untuk
berprestasi tinggi.

14 35,56% 29 64,44 % 43 100%

Sumber: Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya (2021)

Berdasarkan tabel 1.3 di atas dapat diketahui bahwa karyawan belum
berupaya mengembangkan kreativitas dalam bekerja dan karyawan belum
berantusias untuk berprestasi tinggi. Masalah kinerja karyawan pada Taman dan
Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya yaitu karyawan belum memiliki
kemampuan yang baik dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh
pimpinan dan karyawan belum dapat menyelesaikan tugas sesuai tanggung jawab.

Berdasarkan penjelasan pada latar belakang penelitian tersebut, maka peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Pelatihan Kerja
Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Taman dan

Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya”.

B. ldentifikasi dan Batasan Masalah
1. ldentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah, maka identifikasi masalah adalah:
a. Karyawan belum dapat mengerti isi pelatihan yang diberikan

instruktur.



b. Karyawan belum dapat menguasai materi pelatihan selama pelatihan
berlangsung.

c. Karyawan belum berupaya mengembangkan kreativitas dalam bekerja

d. Karyawan belum berantusias untuk berprestasi tinggi.

e. Karyawan belum memiliki kemampuan yang baik dalam
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan.

f. Karyawan belum dapat menyelesaikan tugas sesuai tanggung jawab.

2. Batasan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian ini dibatasi
hanya pada pengaruh pelatinan kerja dan motivasi kerja terhadap Kinerja

karyawan pada Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya.

C. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang penelitian, maka masalah yang dapat dirumuskan
yaitu:
1. Apakah pelatihan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr.
H. Kadirun Yahya?
2. Apakah motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr.
H. Kadirun Yahya?
3. Apakah pelatihan kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Taman dan

Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya?



D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang ada, maka tujuan

penelitian, adalah:

a. Untuk mengetahui apakah pelatihan kerja secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Taman dan
Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya.

b. Untuk mengetahui apakah motivasi kerja secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Taman dan
Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya.

c. Untuk mengetahui apakah pelatihan kerja dan motivasi kerja secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya.

2. Manfaat Penelitian

Diharapkan penellitian ini memberikan manfaat sebagai berikut :

a. Bagi Organisasi sebagai masukan agar dapat meningkatkan Kinerja
karyawan dengan memberikan pelatihan kerja dan motivasi kerja yang
tepat bagi karyawan sehingga dapat melakukan tugasnya dengan baik.

b. Bagi peneliti, untuk menerapkan teori-teori dan pengetahuan yang
didapat dibangku kuliah ke dalam masalah yang sebenarnya terjadi
pada suatu organisasi.

c. Bagi peneliti berikutnya, penelitian ini diharapkan dapat menjadi
bahan referensi maupun sebagai acuan khususnya mengenai pengaruh

pelatihan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja kerja karyawan.



E. Keaslian Penelitian

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Sutrischastini (2018),
yang berjudul: pengaruh motivasi kerja terhadap Kkinerja pegawai Kantor
Sekretariat Daerah Kabupaten Gunungkidul. Sedangkan penelitian ini berjudul:
pengaruh pelatinan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada
Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya.
Perbedaan penelitian terletak pada:

1. Model Penelitian : penelitian terdahulu menggunakan model regresi linier
sederhana, sedangkan penelitian ini menggunakan model regresi linier
berganda.

2. Variabel Penelitian : penelitian terdahulu menggunakan 1 (satu) variabel
bebas yaitu motivasi kerja, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu Kinerja
pegawai. Sedangkan penelitian ini menggunakan 2 (dua) variabel bebas
yaitu pelatihan kerja dan motivasi kerja, 1 (satu), serta 1 (satu) variabel
terikat yaitu kinerja karyawan.

3. Jumlah Observasi/Sampel (n) : penelitian terdahulu menggunakan
sampel berjumlah 116 pegawai/responden. Sedangkan penelitian ini
menggunakan sampel berjumlah 43 karyawan/responden.

4. Waktu Penelitian : penelitian terdahulu dilakukan tahun 2018 sedangkan
penelitian ini tahun 2021.

5. Lokasi Penelitian : lokasi penelitian terdahulu di Kantor Sekretariat
Daerah Kabupaten Gunungkidul, sedangkan penelitian ini dilakukan di

Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya.



BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Rivai (2018:50) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam
melakukan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar
hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu
dan disepakati bersama. Mondy (2019:7) menyatakan bahwa kinerja merupakan
hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan yang kuat dengan tujuan strategis
organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi.
Dengan demikian, Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang
dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan
bagaimana cara mengerjakannya.

Hariandja (2018:8) menjelaskan bahwa kinerja (prestasi kerja) adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Panggabean (2018:209) mengemukakan bahwa Kinerja atau prestasi
kerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara

legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral. Sutrisno (2018:164)



menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil upaya seseorang yang ditentukan
oleh kemampuan karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap perannya dalam
pekerjaan itu.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa Kinerja
karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya.

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Hariandja (2018:10) mengemukakan bahwa Kkinerja setiap orang
dipengaruhi oleh banyak faktor, yaitu:

1) Kompetensi Individu

Kompetensi individu adalah kemampuan dan keterampilan melakukan

kerja. Kompetensi setiap orang dipengaruhi oleh beberapa faktor yang

dapat dikelompokkan dua golongan yaitu:

a) Kemampuan dan Keterampilan Kerja
Kemampuan dan keterampilan kerja setiap orang dipengaruhi oleh
kebugaran fisik dan kesehatan jiwa individu yang bersangkutan,
pendidikan, akumulasi pelatihan, dan pengalaman kerjanya.

b) Motivasi dan etos kerja
Motivasi dan etos kerja sangat penting mendorong semangat kerja.
Motivasi dan etos kerja dipengaruhi oleh latar belakang keluarga,
lingkungan masyarakat, budaya dan nilai-nilai agama yang
dianutnya. Seseorang yang melihat pekerjaan sebagai beban dan

keterpaksaan untuk memperoleh uang, akan mempunyai kinerja



2)

3)

4)

5)
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yang rendah. Sebaliknya seseorang yang memandang pekerjaan
sebagai kebutuhan, pengabdian, tantangan dan prestasi, akan
menghasilkan kinerja yang tinggi.
Pelatihan Kerja
Sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta
sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan
tanggung jawab dengan semakin baik, sesuai dengan standar.
Dukungan Organisasi
Kinerja setiap orang juga tergantung dari lingkungan organisasi dalam
bentuk pengorganisasian, penyediaan sarana dan prasarana kerja, serta
kondisi dan syarat kerja. Pengorganisasian dimaksudkan untuk
memberi kejelasan bagi setiap unit kerja dan setiap orang tentang
sasaran yang harus dicapai dan apa yang harus dilakukan untuk
mencapai sasaran tersebut.
Motivasi Kerja
Kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah
atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi organisasi.
Dukungan Manajemen
Kinerja organisasi dan kinerja setiap orang sangat tergantung pada
kemampuan pada kemampuan manajerial para manajemen atau
pimpinan, baik dengan membangun sistem kerja dan hubungan
industrial yang aman dan harmonis, maupun dengan mengembangkan
kompetensi pekerja, demikian juga dengan menumbuhkan motivasi

dan memobilisasi seluruh karyawan untuk bekerja secara optimal.



11

Dalam rangka pengembangan kompetensi pekerja, manajemen dapat

melakukan antara lain:

a) Mengidentifikasikan dan mengoptimalkan pemanfaatan kekuatan,
keunggulan dan potensi yang dimiliki oleh setiap pekerja.

b) Mendorong pekerja untuk terus belajar meningkatkan wawasan dan
pengetahuannya.

c) Membuka kesempatan yang seluas-luasnya kepada pekerja untuk
belajar, baik secara pribadi maupun melalui pendidikan dan
pelatihan yang dirancang dan diprogramkan.

c. Manfaat Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja merupakan alat yang bermanfaat tidak hanya untuk
mengevaluasi kinerja dari para karyawan, tetapi juga untuk mengembangkan dan
memotivasi karyawan. Hasibuan (2018:19) menjelaskan bahwa beberapa manfaat
penilaian kinerja adalah:
1) Posisi tawar
Untuk memungkinkan manajemen melakukan negosiasi yang objektif
dan rasional dengan serikat buruh atau langsung dengan karyawan.
2) Perbaikan Kinerja

Umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfat bagi karyawan,

manajer, dan spesialis personil dalam bentuk kegiatan untuk

meningkatkan atau memperbaiki kinerja karyawan.



3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

12

Penyesuaian kompensasi

Penilaian kinerja membantu pengambil keputusan dalam penyesuaian
ganti-rugi, menentukan siapa yang perlu dinaikkan upah, bonus, atau
kompensasi lainnya.

Keputusan penempatan

Membantu dalam promosi, keputusan penempatan, perpindahan, dan
penurunan pangkat pada umumnya didasarkan pada masa lampau atau
mengantisipasi kinerja.

Pelatihan dan pengembangan

Kinerja buruk mengindikasikan adanya suatu kebutuhan untuk latihan.
Perencanaan dan pengembangan karir

Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-keputusan Karir, yaitu
tentang jalur karir tertentu yang harus diteliti.

Ketidakakuratan informasi

Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan
dalam informasi analisis jabatan, rencana sumberdaya manusia, atau
komponen-komponen lain sistem informasi manajemen personalia.
Evaluasi proses staffing

Prestasi kerja yang baik atau buruk adalah mencerminkan kekuatan
atau kelemahan prosedur staffing departemen personalia.

Menjamin kesempatan kerja yang adil

Penilaian prestasi kerja yang akurat akan menjamin keputusan-

keputusan penempatan internal diambil tanpa diskriminasi.
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10) Mengatasi tantangan - tantangan ekternal
Kadang-kadang prestasi seseorang dipengaruhi oleh faktor - faktor
diluar lingkungan kerja, seperti keluarga, kesehatan, dan masalah-
masalah pribadi lainnya.
d. Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan salah satu faktor kunci guna
mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien. Karena adanya
kebijakan atau program penilaian kinerja, berarti organisasi telah memanfaatkan
secara baik sumber daya manusia yang ada dalam organisasi. Penilaian Kinerja
individu sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan organisasi secara
keseluruhan. Melalui penilaian tersebut, maka dapat diketahui bagaimana kondisi
riil pegawai dilihat dari kinerja. Dengan demikian data-data ini dapat dijadikan
sebagai bahan pertimbangan dalam pengambilan keputusan suatu organisasi.
Robbins (2018:122) menjelaskan bahwa penilaian kinerja (performance
appraisal) adalah proses organisasi dalam mengevaluasi pelaksanaan Kkerja
karyawan. Mangkunegara (2018:5) menyatakan bahwa Performance appraisal is
a formal system of review and evaluation of individual or team task performance.
(Penilaian Kinerja adalah satu sistem formal dari review dan evaluasi individu
atau kinerja tugas tim).
Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja
adalah sistem yang digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah seorang

karyawan telah melaksanakan pekerjaannya masing-masing secara keseluruhan.
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Hasibuan (2018:260) mengemukakan bahwa ada lima pihak yang dapat

melakukan penilaian kinerja karyawan, yaitu :

1)

2)

3)

4)

5)

Atasan langsung

Hampir 96 % evaluasi kinerja pada tingkat bawah dan menengah dalam
suatu organisasi dijalankan oleh atasan langsung karyawan karena atasan
langsung yang memberikan pekerjaan dan paling tahu kinerja
karyawannya.

Rekan sekerja

Penilian kinerja yang dilakukan oleh rekan sekerja dilaksanakan dengan
pertimbangan bahwa rekan sekerja dengan dengan tindakan. Interaksi
sehari-hari dapat memberikan pandangan menyeluruh terhadap Kinerja
seseorang karyawan dalam bekerja.

Evaluasi diri

Evaluasi ini cenderung mengurangi kedefensifan para karyawan mengenai
proses penilaian, dan evaluasi ini merupakan sarana yang unggul untuk
merangsang pembahasan Kinerja karyawan dan atasan karyawan.

Bawahan langsung

Penilaian Kkinerja karyawan oleh bawahan langsung dapat memberikan
informasi yang tepat dan rinci mengenai perilaku seseorang atasan karena
lazimnya penilai mempunyai kontak yang sering dengan yang dinilai.
Pendekatan menyeluruh

Penilaian kinerja karyawan dilakukan oleh atasan, pelanggan, rekan
sekerja dan bawahan. Penilaian ini biasanya dilakukan di dalam organisasi

yang memperkenalkan tim.
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Berdasarkan uraian mengenai yang biasanya menilai kinerja karyawan
dalam organisasi dan dengan mempertimbangkan berbagai hal, maka dalam
penelitian ini, penilaian kinerja pegawai dilakukan berdasarkan evaluasi diri.

e. Indikator Kinerja

Hariandja (2018:19) menyatakan bahwa Kkriteria yang dapat digunakan
untuk mengukur kinerja karyawan secara individu yakni :

1) Kualitas yaitu berkaitan dengan mutu yang dihasilkan baik berupa
kerapian kerja dan ketelitian kerja atau tingkat kesalahan yang
dilakukan karyawan.

2) Kuantitas yaitu berkaitan dengan jumlah yang harus diselesaikan atau
dicapai.

3) Ketepatan waktu dari hasil yaitu sesuai dengan waktu yang
direncanakan.

Rivai (2018:52) menjelaskan bahwa indikator kinerja karyawan adalah

sebagai berikut:

1) Inisiatif
Merupakan pola pikir yang berbeda dalam setiap pengambilan
keputusan kerja, misalnya mengetahui dan memahami persoalan
dilingkungan kerja, mampu memberi saran pada atasan atau kepada
sesama pekerja/karyawan.

2) Kecekatan Mental
Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima instruksi kerja

dan menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang ada.
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3) Sikap
Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas
pekerjaan.
Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa indikator Kinerja
dari hasil karyawan di dalam penelitian ini adalah kualitas, kuantitas dan

ketepatan waktu.

2. Pelatihan
a. Pengertian Pelatihan

Mangkuprawira (2018:135) mengemukakan bahwa pelatihan adalah
sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar
karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawab dengan
semakin baik, sesuai dengan standar. Idealnya, pelatihan harus dirancang untuk
mewujudkan tujuan-tujuan organisasi, yang pada waktu bersamaan juga
mewujudkan tujuan-tujuan para pekerja secara perorangan. Pelatihan sering
dianggap sebagai aktivitas yang paling umum dan para pimpinan mendukung
adanya pelatihan karena melalui pelatihan, para pekerja akan menjadi lebih
trampil dan karenanya akan lebih produktif sekalipun manfaat-manfaat tersebut
harus diperhitungkan dengan waktu yang tersita ketika pekerja sedang dilatih.

Dessler (2019:280) menyatakan bahwa pelatihan merupakan proses
mengajar  keterampilan yang dibutuhkan karyawan untuk melakukan
pekerjaannya. Selanjutnya pengertian pelatihan secara sederhana didefinisikan
oleh Pramudyo (2017:16) yang menjelaskan bahwa proses pembelajaran yang

dirancang untuk mengubah Kkinerja orang dalam melakukan pekerjaannya.
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Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa pelatihan merupakan
salah satu usaha dalam meningkatkan mutu sumber daya manusia dalam
organisasi karyawan, baik yang baru ataupun yang sudah bekerja perlu mengikuti
pelatihan karena adanya tuntutan pekerjaan yang dapat berubah akibat perubahan
lingkungan kerja, strategi, dan lain sebagainya.

b. Tujuan Pelatihan

Tujuan diadakannya pelatihan dan pengembangan yang diselenggarakan
organisasi terhadap pegawai dikarenakan organisasi menginginkan adanya
perubahan dalam prestasi kerja pegawai sehingga dapat sesuai dengan tujuan
organisasi. Jadi sebelum melakukan pelatihan dan pengembangan akan dijelaskan
terlebih dahulu tujuan organisasi tersebut. Panggabean (2017:41) mengemukakan
bahwa tujuan dilakukan program pelatihan dan pengembangan adalah untuk
kepentingan pegawai dan organisasi. Kepentingan pegawai:

1) Memberikan keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan pegawai.

2) Meningkatkan moral pegawai. Dengan keterampilan dan keahlian yang

sesuai dengan pekerjaannya mereka akan antusias untuk
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.

3) Memperbaiki kinerja. Program pelatihan dan pengembangan dapat

meminimalkan ketidakpuasan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan.

4) Membantu pegawai dalam menghadapi perubahan-perubahan, baik

perubahan struktur organisasi, teknologi maupun sumber daya
manusianya.

5) Peningkatan karier pegawai. Peluang ini menjadi besar karena

keterampilan dan keahlian mendukung untuk bekerja lebih baik.



18

6) Meningkatkan jumlah balas jasa yang dapat diterima pegawai.

Kepentingan organisasi:

1) Memenuhi kebutuhan-kebutuhan perencanaan sumber daya manusia.

2) Penghematan. Dengan pelatihan dan pengembangan diharapkan

pegawai dapat bekerja lebih efektif dan efisien.

3) Mengurangi tingkat kerusakan dan kecelakaan.

4) Memperkuat komitmen pegawai.

Organisasi yang gagal menyediakan pelatihan dan pengembangan akan
kehilangan pegawai yang berorientasi pencapaian yang merasa frustasi karena
merasa tidak ada kesempatan untuk promosi dan akhirnya memilih keluar untuk
mencari organisasi lain yang menyediakan pelatihan dan pengembangan untuk
kemajuan Kkarier mereka. Dengan tujuan dilaksanakannya pelatihan dan
pengembangan ini menggambarkan bahwa peranan program ini sangat penting
bagi perkembangan pegawai dan organisasi itu sendiri.

c. Manfaat dan Pentingnya Pelatihan

Pelatinan bagi karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan
pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil
dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin baik, sesuai
dengan standar. Biasanya pelatihan merujuk pada pengembangan keterampilan
bekerja yang dapat digunakan dengan segera. Sedangkan pengembangan sering
dikategorikan secara eksplisit dalam pengembangan manajemen, organisasi, dan
pengembangan individu karyawan. Pengembangan lebih fokus pada pemenuhan

kebutuhan organisasi jangka panjang.
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Rivai (2017:94) menyatakan bahwa manfaat program pelatihan bagi suatu

organisasi/organisasi sangat penting untuk:

1)

2)

3)

4)

Pegawai baru

Pegawai baru tersebut belum mempunyai kemampuan sesuai
dengan persyaratan yang dilakukan, oleh karena itu diperlukan
pelatihan dengan tujuan agar dapat memberikan kemampuan pada
pegawai tersebut.
Perubahan teknologi

Perubahan teknologi akan mengubah suasana kerja dalam
organisasi. Artinya akan ada suatu pekerjaan yang mengharuskan
penguasaan teknologi baru. Hal ini akan mempengaruhi susunan
pegawai suatu organisasi/organisasi disebabkan tidak adanya pegawai
yang menguasai teknologi baru tersebut, dengan demikian diperlukan
pelatihan.
Mutasi

Pendidikan dan pelatihan diperlukan jika ada mutasi dalam artian
dipindahtugaskan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya (bukan
hanya pindah tempat untuk menduduki jabatan baru, melainkan belum
cukup bekal untuk menduduki jabatan baru tersebut). Mutasi penting
dilakukan karena mutasi akan menghilangkan kejenuhan atau
kebosanan bagi pegawai. Dengan adanya mutasi, maka pegawai akan
memiliki banyak kemampuan dan keahlian sekaligus memberikan
suasana baru bagi kerja pegawai.

Promosi
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Dalam rangka promosi diperlukan pendidikan dan pelatihan
tambahan, karena biasanya kemampuan seseorang Yyang akan
dipromosi untuk menduduki posisi jabatan tertentu masih belum
cukup. Dengan adanya promosi, maka pegawai berlomba - lomba
untuk berbuat yang terbaik agar memperoleh promosi dari pimpinan.
Agar organisasi berkembang maka organisasi/organisasi harus

melakukan promosi.

d. Faktor - faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan

Hariandja (2018 : 168) menjelaskan bahwa ada beberapa alasan penting

untuk mengadakan pelatihan, yaitu:

1)

2)

3)

Pengenalan awal

Karyawan yang baru direkrut sering kali belum memahami secara
benar bagaimana melakukan pekerjaan.
Perubahan - perubahan lingkungan kerja dan tenaga kerja

Perubahan - perubahan disini meliputi perubahan — perubahan
dalam teknologi proses seperti munculnya teknologi baru atau
munculnya metode Kkerja baru. Perubahan dalam tenaga kerja seperti
semakin beragamnya tenaga kerja yang memiliki latar belakang
keahlian, nilai, sikap yang berbeda yang memerlukan pelatihan untuk

menyamakan sikap dan perilaku mereka terhadap pekerjaan.

Meningkatkan daya saing organisasi dan memperbaiki produktivitas.
Saat ini daya saing organisasi tidak bisa lagi hanya dengan

mengandalkan aset berupa modal yang dimiliki, tetapi juga harus
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sumber daya manusia yang menjadi elemen paling penting untuk
meningkatkan daya saing sebab sumber daya manusia merupakan
aspek penentu utama daya saing yang langgeng.
Menyesuaikan dengan peraturan - peraturan yang ada

Misalnya standar pelaksanaan pekerjaan yang dikeluarkan oleh
asosiasi industri dan pemerintah, untuk menjamin kualitas produksi

atau keselamatan dan kesehatan kerja.

e. Langkah - langkah Penyelenggaraan Pelatihan

Sastrohadiwiryo (2017:142) mengemukakan bahwa langkah-langkah yang

dibutuhkan untuk mencapai tujuan pelatihan dan pengembangan itu harus

menggambarkan jumlah dan mutu komponen pendidikan dan keterjaminan

hubungan antar komponen tersebut. Untuk itu perlu dilakukan urutan langkah

sebagai berikut:

1)

2)

Menganalisis kebutuhan, perencana pelatihan dan pengembangan
sumber daya manusia harus menghimpun informasi untuk dianalisis
sehingga kebutuhan pendidikan tersebut dapat ditetapkan dengan
definitif. Metode penentuan kebutuhan tersebut dapat dilakukan
melalui:

a) Analisis jabatan, menggambarkan tugas-tugas yang dilaksanakan.
b) Analisis prestasi karyawan, dengan membandingkan pengalaman

para karyawan yang sudah berpengalaman.

Menetapkan tujuan pendidikan. Perumusan tujuan yang tepat
diperlukan untuk pengawasan program pelatihan dan pengembangan,

khususnya pengevaluasian.
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3) Mempersiapkan rencana pendidikan. Kegiatan mempersiapkan rencana
peliatihan dan pengembangan sumber daya manusia merupakan
kegiatan untuk menyesuaikan program pendidikan dengan tujuan yang
sekaligus dapat melukiskan biaya dan manfaat dari program pelatihan
dan pengembangan tersebut.

4) Melaksanakan rencana pendidikan. Kegiatan untuk melaksanakan
rencana pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia meliputi
kegiatan untuk mengisi jabatan, pengarahan, pengkoordinasian,
pemberian motivasi, dan pengkomunikasian bagi segenap orang yang
terlibat dalam program tersebut.

5) Mengawasi proses pendidikan. Kegiatan pengawasan proses pelatihan
dan pengembangan sumber daya manusia berturut-turut dilakukan
dengan mengembangkan standar, mengukur status pelaksanaan,
mengevaluasi hasil-hasil, dan mengkoreksi hasil-hasil pelatihan dan
pengembangan jika terjadi penyimpangan yang signifikan.

f. Metode Pelatihan
Panggabean (2017:41) menjelaskan bahwa ada berbagai metode yang
dapat digunakan untuk pelatihan dan pengembangan dan pada dasarnya dapat
dikelompokkan ke dalam dua kelompok yaitu on the job training dan off the job

training.

1) On the job training (latihan sambil bekerja)
On the job training meliputi semua upaya melatih karyawan untuk

mempelajari suatu pekerjaan sambil mengerjakannya di tempat kerja
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yang sesungguhnya. On the job training, meliputi beberap program

yaitu:

a)

b)

Program magang, menggabungkan pelatihan dan pengembangan
pada pekerjaan dengan instruksi yang didapatkan dari ruang kelas.
Rotasi pekerjaan, karyawan berpindah dari satu jenis pekerjaan ke
jenis pekerjaan lain dalam jangka waktu yang direncanakan.
Coaching, vyaitu teknik pengembangan yang dilakukan dengan
praktik langsung dengan orang yang sudah berpengalaman atau

atasan yang dilatih.

Off the job training (latihan di luar jam bekerja)

Pelatihan dan pengembangan dilaksanakan pada lokasi terpisah

dengan tempat kerja. Ada beberapa jenis metode pelatihan Off the job

training, yaitu:

a)

b)

c)

Pelatihan instruksi pekerjaan

Pendaftaran masing-masing tugas dasar jabatan, bersama
dengan titik-titik kunci untuk memberikan pelatihan langkah demi
langkah kepada karyawan.
Pembelajaran terprogram

Suatu program sistematik untuk mengajarkan keterampilan
mencakup penyajian pertanyaan atau fakta, memungkinkan orang
itu untuk memberikan tanggapan dan memberikan peserta belajar
umpan balik segera tentang kecermatan jawabannya.

Simulasi
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Merupakan pelatihan yang dilakukan dalam suatu ruangan
Khusus terpisah dari tempat kerja biasa dan disediakan peralatan
yang sama seperti yag akan digunakan pada pekerjaan sebenarnya.

d) Studi kasus

Dalam metode ini disajikan kepada petatar masalah-masalah
organisasi secara tertulis kemudian petatar menganalisis kasus
tersebut secara pribadi, mendiagnosis masalah dan menyampaikan
penemuan dan pemecahannya di dalam sebuah diskusi.

e) Seminar

Metode seminar ini bertujuan mengembangkan keahlian
kecakapan peserta untuk menilai dan memberikan saran-saran yang
konstruktif mengenai pendapat orang lain.

g. Indikator Pelatihan

Dessler (2019:285) menyatakan bahwa indikator pelatihan yang efektif

yang diberikan organisasi kepada pegawainya dapat diukur melalui:

1) Isi pelatihan, yaitu apakah isi program pelatihan relevan dan sejalan
dengan kebutuhan pelatihan, dan apakah pelatihan itu up to date.

2) Metode pelatihan, apakah metode pelatihan yang diberikan sesuali
untuk subjek itu dan apakah metode pelatihan tersebut sesuai dengan
gaya belajar peserta pelatihan.

3) Sikap dan keterampilan instruktur, yaitu apakah instruktur mempunyai
sikap dan keterampilan penyampaian yang mendorong orang untuk

belajar.
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Mangkuprawira (2018:140) mengemukakan bahwa indikator pelatihan

adalah sebagai berikut:

1) Isi pelatihan, yaitu apakah isi program pelatihan relevan dan sejalan
dengan kebutuhan pelatihan, dan apakah pelatihan itu up to date.

2) Lama waktu pelatihan, yaitu berapa lama waktu pemberian materi
pokok yang harus dipelajari dan seberapa cepat tempo penyampaian
materi tersebut.

3) Fasilitas pelatihan, yaitu apakah tempat penyelenggaraan pelatihan
dapat dikendalikan oleh instruktur, apakah relevan dengan jenis
pelatihan, dan apakah makanannya memuaskan.

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa indikator

pelatihan di dalam penelitian ini adalah isi pelatihan, lama waktu pelatihan dan

fasilitas pelatihan.

3. Motivasi Kerja
a. Pengertian Motivasi Kerja

Rivai (2018: 455) menjelaskan bahwa motivasi adalah serangkaian sikap
dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik
sesuai dengan tujuan individu. Sejalan dengan pernyataan ini, Daft (2018: 252),
mengemukakan bahwa motivasi adalah keadaan pribadi seseorang
yangmendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan tertentu guna
mencapai tujuan. Hasibuan (2018: 143) menyatakan bahwa motivasi adalah
pemberian daya penggerak yangmenciptakan kegairahan kerja seseorang agar

mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya
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upayanya untuk mencapai kepuasan. Dalam kaitannya dengan organisasi,
motivasi merupakan salah satu hal yang sangat penting diperhatikan dalam
organisasi organisasi karena hal ini sangat mempengaruhi kinerja karyawan yang
ada di lingkungan organisasi tersebut.

Siagian (2018: 510) menjelaskan bahwa motivasi adalah sebuah fungsi
dari pengharapan individu bahwa upaya tertentu akan menghasilkan tingkat
Kinerja yang pada gilirannya akan membuahkan imbalan atau hasil yang
dikehendaki. Mangkunegara (2018:61) mengemukakan bahwa motivasi adalah
kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju
untuk mencapai tujuan organisasi organisasi. Sikap mental karyawan yang pro dan
positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjanya untuk
mencapai kinerja maksimal.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja
adalah kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau
tertuju untuk mencapai tujuan organisasi organisasi.

b. Tipe - tipe Motivasi

Motivasi merupakan fenomena hidup yang banyak corak dan ragamnya.
Danim (2018:17) mengemukakan bahwa secara umum motivasi dapat
diklasifikasikan kedalam empat jenis, yaitu:

1) Motivasi Positif

Motivasi positif didasari atas keinginan manusia untuk mencari
keuntungan- keuntungan tertentu. Manusia bekerja dalam organisasi
jika dia merasakan bahwa setiap upaya yang dilakukannya akan

memberikan keuntungan tertentu. Dengan demikian, motivasi positif
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merupakan pemberian motivasi yang diarahkan pada usaha untuk
mempengaruhi orang lain untuk bekerja secara baik dan antusias
dengan cara memberikan keuntungan tertentu padanya.

Motivasi Negatif

Motivasi negatif sering dikatakan sebagai motivasi yang bersumber
dari rasa takut misalnya, jika seorang pegawai tidak bekerja maka akan
muncul rasa takut dikeluarkan, takut diskors, dan takut dijauhi oleh
rekan kerja. Motivasi negatif yang berlebihan akan membuat
organisasi tidak mampu mencapai tujuan. Personalia organisasi
menjadi tidak kreatif, serba takut, dan serba terbatas geraknya.
Motivasi dari Dalam

Motivasi dari dalam timbul pada diri pegawai saat dia melaksanakan
tugas-tugasnya dan bersumber dari dalam diri pegawai itu sendiri.
Dengan demikian berarti juga bahwa kesenangan pegawai muncul
pada saat dia bekerja dan dia sendiri yang menyenangi pekerjaan itu.
Motivasi dari Luar

Motivasi dari luar adalah motivasi yang muncul sebagai akibat adanya
pengaruh yang ada diluar pekerjaan dan dari luar diri pegawai itu
sendiri. Motivasi dari luar biasanya dikaitkan dengan imbalan,
kesehatan, cuti, program rekreasi organisasi, dan lain-lain. Pada
konteks ini, manusia organisasional ditempatkan pada subjek yang
dapat oleh faktor luar. Manusia bekerja karena semata-mata didorong
oleh adanya sesuatu yang ingin dicapai dan dapat pula bersumber dari

faktor-faktor diluar subjek.
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c. Kendala-kendala dan Faktor Pendukung Motivasi
1) Kendala-kendala motivasi yaitu:
a) Untuk menentukan alat motivasi yang paling tepat sulit, karena
keinginan setiap individu tidak sama.
b) Kemampuan organisasi terbatas dalam menyediakan fasilitas dan
insentif.
c) Manajer sulit mengetahui motivasi kerja individu pegawai.
d) Manajer sulit memberikan insentif yang adil dan layak.
2) Faktor pendukung pemberian motivasi
Walaupun setiap individu pegawai mempunyai keinginan yang berbeda-
beda, tetapi ada kesamaan dalam kebutuhan (needs)-nya, yaitu setiap manusia
ingin hidup dan untuk hidup perlu makan dan manusia normal mempunyai harga
diri. Jadi setiap pegawai mengharapkan kompensasi dari setiap prestasi yang
diberikannya serta ingin memperoleh pujian, perilaku yang baik dari atasannya.
d. Manfaat Motivasi
Motivasi menjelaskan mengapa ada orang berperilaku tertentu untuk
mencapai serangkaian tujuan. Teori motivasi berupaya merumuskan apa yang
membuat orang menyajikan Kinerja yang baik. Hasibuan (2018:97) menyatakan
bahwa manfaat motivasi bagi seseorang pegawai selain memberikan keuntungan
kepada pegawai itu sendiri juga menguntungkan organisasi seperti:
1) Mendorong gairah dan semangat kerja pegawai;
2) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai
3) Meningkatkan produktifitas kerja pegawai

4) Mempertahankan loyalitas dan kestabilan pegawai
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6)
7)
8)

9)
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Meningkatkan kedisplinan dan menurunkan tingkat absensi pegawai
Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

Meningkatkan kreatifitas dan partisipasi pegawai

Mempertinggi rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugasnya

Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku

d. Indikator Motivasi

Mangkunegara (2018:65) menjelaskan bahwa indikator motivasi adalah

sebagai berikut:

1)

2)

Kebutuhan akan prestasi (need for achievment)

Berhubungan dengan kesulitan orang untuk memilih tugas yang
dijalankan. Mereka yang memiliki need for achievment rendah
mungkin akan memilih tugas yang mudah, untuk meminimalisasi
risiko kegagalan, atau tugas dengan kesulitan tinggi, sehingga bila
gagal tidak akan memalukan. Mereka yang memiliki need for
achievment tinggi cenderung memilih tugas dengan tingkat kesulitan
moderat, mereka akan merasa tertantang tetapi masih dapat dicapai.
Mereka yang memiliki need for achievment tinggi memiliki
karakteristik dengan kecenderungan untuk mencari tantangan dan
tingkat kemandirian tinggi.

Kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation)

Kebutuhan akan Afiliasi adalah hasrat untuk berhubungan antar
pribadi yang ramah dan akrab. Individu merefleksikan keinginan untuk
mempunyai hubungan yang erat, kooperatif dan penuh sikap

persahabatan dengan pihak lain. Individu yang mempunyai kebutuhan
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afiliasi yang tinggi umumnya berhasil dalam pekerjaan yang
memerlukan interaksi sosial yang tinggi.

Kebutuhan akan kekuasaan (need for power).

Kebutuhan akan kekuasaan adalah kebutuhan untuk membuat orang
lain berperilaku dalam suatu cara dimana orang-orang itu tanpa
dipaksa tidak akan berperilaku demikian atau suatu bentuk ekspresi

dari individu untuk mengendalikan dan mempengaruhi orang lain.

Maslow dalam Ishak (2018:15), menyatakan bahwa indikator motivasi

adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

Kebutuhan Fisiologis

Kebutuhan yang harus dipuaskan untuk dapat tetap hidup, seperti
makanan, perumahan, pakaian, udara untuk bernafas dan sebagainya.
Kebutuhan akan Rasa Aman

Ketika kebutuhan fisiologis seseorang terpenuhi, perhatian dapat
diarahkan kepada kebutuhan akan keselamatan. Keselamatan itu
termasuk merasa aman dari setiap jenis ancaman fisik atau kehilangan,
serta merasa terjamin.

Kebutuhan akan Cinta Kasih dan kebutuhan Sosial

Cinta kasih dan kasih sayang yang diperlukan pada tingkat ini,
mungkin disadari melalui hubungan-hubungan antar pribadi yang
mendalam, tetapi juga yang dicerminkan dalam kebutuhan untuk
menjadi bagian berbagai kelompok sosial. Dalam kaitannya dengan

pekerjaan, sementara orang mungkin bekerja karena kebutuhan
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mendapatkan uang, tetapi mereka juga menilai pekerjaan dengan dasar
hubungan sosial yang ditimbulkannya.

Kebutuhan akan Penghargaan

Percaya diri dan harga diri maupun pengakuan orang lain. Dalam
kaitannya dengan pekerjaan, hal ini berarti memiliki pekerjaan yang
dapat diakui bermanfaat menyediakan sesuatu yang dapat dicapai, serta
pengakuan umum dan kehormatan didunia luar.

Kebutuhan Aktualisasi Diri

Kebutuhan ini ditempatkan paling atas pada hierarki Maslow dan
berkaitan dengan kegiatan pemenuhan diri. Ketika kebutuhan lain

sudah terpenuhi, seseorang ingin mencapai secara penuh potensinya.

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa indikator

motivasi kerja di dalam penelitian ini adalah kebutuhan akan prestasi (need for

achievment), kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation) dan kebutuhan akan

kekuasaan (need for power).

B. Penelitian Sebelumnya

Tabel 2.1 Daftar Penelitian Sebelumnya

No | Peneliti Judul Variabel Variabel Model Hasil penelitian
X Y Analisis
1 | Larasati Pengaruh Motivasi Kinerja | Regresi Hasil penelitian
(2018) motivasi kerja Karyawan | Linier menunjukkan

terhadap Sederhana | bahwa motivasi
kinerja berpengaruh
karyawan positif dan
Wilayah signifikan
Telkom Jabar terhadap kinerja
Barat Utara karyawan.
(Witel Bekasi).

2 Sutrischa | Pengaruh Motivasi Kinerja | Regresi Hasil penelitian
stini Motivasi Kerja Pegawai | Linier menunjukkan
(2018) Terhadap Sederhana | bahwa motivasi

Kinerja berpengaruh
Pegawai positif dan
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Kantor signifikan
Sekretariat terhadap kinerja
Daerah pegawai.
Kabupaten
Gunungkidul.
3 Sugiarti Pengaruh Pelatihan Kerja Kinerja | Regresi Hasil penelitian
(2019) Pelatihan Linier menunjukkan
Kerja Sederhana | bahwa pelatihan
Terhadap kerja
Kinerja berpengaruh
Karyawan positif dan
Pada PT signifikan
Padma Ardya terhadap kinerja.
Aktuaria
Jakarta
4 Triasmok | Pengaruh Pelatihan Kerja Kinerja | Regresi Hasil penelitian
0 Pelatihan Linier menunjukkan
(2017) Kerja Berganda | bahwa pelatihan
Terhadap kerja
Kinerja berpengaruh
Karyawan positif dan
(Penelitian signifikan
pada terhadap kinerja.
Karyawan PT
Pos Indonesia
(Persero)
Cabang Kota
Kediri)
5 Jayusma | Pengaruh Kepemimpinan | Kinerja Regresi Hasil
n Kepemimpina (X1), Karyawan | Linier menunjukkan
(2018) n, Berganda | bahwa
Komunikasi, Komunikasi kepemimpinan
Motivasi, (X2), dan motivasi
Pengembangan berpengaruh
Karir, Dan Motivasi positif dan
Promosi (Xa), signifikan
Jabatan terhadap kinerja
Terhadap Pengembangan pegawai.
Kinerja Karir
Pegawai (Xa)
Kantor
Sekretariat Promosi Jabatan
Daerah (Xs)
Kabupaten

Kotawaringin
Barat.

Sumber : Diolah Penulis 2021

C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian menjelaskan secara teoritis model konseptual

variabel-variabel

penelitian,

tentang bagaimana pertautan teori-teori

yang
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berhubungan dengan variabel-variabel penelitian yang ingin diteliti, yaitu variabel
bebas dengan variabel terikat.
1. Pengaruh Pelatihan Kerja Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Mangkuprawira (2018:146) menjelaskan bahwa pelatihan mempengaruhi
Kinerja karyawan. Organisasi berinvestasi dalam pelatihan yang efektif dan
pengembangan sumber daya manusia untuk mencapai keuntungan jangka pendek
dan jangka panjang. Penelitian ini menyajikan tinjauan literatur pada signifikan
pelatihan terhadap kinerja karyawan karyawan. Dalam rangka untuk organisasi
untuk mencapai hasil yang optimal, ada keharusan perlu secara efektif untuk
mengelola program pelatihan. Namun, aset yang paling penting dari setiap
organisasi di bawah persaingan yang ketat dan dinamis adalah modal manusianya.
Pelatihan merupakan instrumen yang membantu memodali manusia dalam
menjelajahi ketangkasan mereka. Oleh karena itu pelatihan sangat penting untuk
Kinerja karyawan.
2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Mangkunegara (2018:77) menyatakan bahwa motivasi merupakan suatu
dorongan yang terdapat dalam diri individu untuk melakukan sesuatu dalam
mencapai tujuannya. Semakin besar motiviasi yang dimiliki maka semakin kuat
keinginan untuk melakukan dan menyelesaikan pekerjaaan tersebut agar dapat
dicapai tujuan yang hendak dicapai. Karyawan yang mempunyai motivasi kuat
dalam dirinya akan bersungguh-sungguh dalam menyelesaikan tiap tugas yang
diberikan sehingga keinginan untuk memberikan kinerjanya semaksimal mungkin
akan lebih baik bila dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki motivasi

yang jelas dan tidak kuat dalam dirinya. Dengan demikian, karyawan dengan
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kesadaran dan kemauan sendiri akan memberikan kinerjanya secara optimal bila
di dalam diri karyawan mempunyai motivasi yang kuat yang memacu karyawan
untuk dapat bekerja dengan sebaik-baiknya.
3. Pengaruh Pelatihan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan

Hariandja (2018:39) mengemukakan bahwa dalam rangka untuk organisasi
untuk mencapai hasil yang optimal, ada keharusan perlu secara efektif untuk
mengelola program pelatihan. Namun, aset yang paling penting dari setiap
organisasi di bawah persaingan yang ketat dan dinamis adalah modal manusianya.
Pelatihan merupakan instrumen yang membantu memodali manusia dalam
menjelajahi ketangkasan mereka. Oleh karena itu pelatihan sangat penting untuk
Kinerja karyawan. Karyawan yang mempunyai motivasi kuat dalam dirinya akan
bersungguh-sungguh dalam menyelesaikan tiap tugas yang diberikan sehingga
keinginan untuk memberikan kinerjanya semaksimal mungkin akan lebih baik bila
dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki motivasi yang jelas dan tidak
kuat dalam dirinya.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat digambarkan dalam kerangka konseptual,

yaitu :
Pelatihan Kerja
(X1)
Kinerja
> Karyawan
Motivasi Kerja (¥)
(X2)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
Sumber : Diolah Penulis 2021
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D. Hipotesis

Berdasarkan uraian teoritis dan kerangka berpikir diatas, maka hipotesis

penelitian yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

1. Pelatihan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan pada Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H.
Kadirun Yahya.

2. Motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan pada Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H.
Kadirun Yahya.

3. Pelatihan kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kkinerja karyawan pada Taman dan Kebersihan

Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya.



BAB I11

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian yang digunakan vyaitu penelitian asosiatif yang merupakan
penelitian yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh antara dua variabel atau
lebih yaitu variabel independen (pelatihan kerja dan motivasi kerja) serta variabel

dependen (kinerja karyawan) (Sugiyono, 2019:84).

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H.
Kadirun Yahyall. Jend. Gatot Subroto KM. 4,5 Medan.
2. Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan mulai dari bulan September 2021 sampai dengan

Desember 2021, dengan format sebagai berikut:

Tabel 3.1
Skedul ProsesPenelitian
Bulan
No Aktivitas September Oktober November Desember
2021 2021 2021 2021

Riset awal/Pengajuan Judul

Penyusunan Proposal

Seminar Proposal

Perbaikan Acc Proposal

Pengolahan Data

Penyusunan Skripsi

~N| OO W NP

Bimbingan Skripsi
8 | Meja Hijau
Sumber: Penulis (2021)
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C. Definisi Operasional Variabel

1. Variabel Penelitian
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Variabel penelitian mencakup variabelapa yang akan diteliti. Penelitian ini

menggunakan 2 (dua) variable bebas yaitu: variable bebas yaitu pelatihan

kerja (X1) dan motivasi kerja (X2), serta 1 (satu) variabel terikat yaitu

Kinerja karyawan ().

2. Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variable diukur

secara operasional di lapangan.

Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel

Variabel o Def|n_|5| Indikator Deskripsi Skala
perasional
Pelatihan Sebuah proses 1. Isi pelatihan 1.isi program pelatihan relevan dan
kerja mengajarkan 2. Lama waktu sejalan dengan kebutuhan
(X1) pengetahuan dan pelatihan pelatihan, dan apakah pelatihan itu
keahlian tertentu 3. Fasilitas up to date.
serta sikap agar pelatihan 2. Berapa lama waktu pemberian
karyawan semakin materi pokok yang harus dipelajari
terampil dan (Mangkuprawira, dan seberapa cepat tempo Skala
mampu 2018:140) penyampaian materi tersebut. likert
melaksanakan 3. Tempat penyelenggaraan
tanggung jawab pelatihan dapat dikendalikan oleh
dengan semakin instruktur, apakah relevan dengan
baik, sesuai jenis pelatihan, dan apakah
dengan standar. makanannya memuaskan.
(Mangkuprawira,
2018:135)
Motivasi Kondisi atau | 1. Kebutuhan 1.Berhubungan dengan kesulitan
kerja energi yang akan prestasi orang untuk memilih tugas yang
(X2) menggerakkan (need for dijalankan.
diri karyawan achievment) 2.Hasrat untuk berhubungan antar
yang terarah atau | 2. Kebutuhan pribadi yang ramah dan akrab.
tertuju untuk akan afiliasi | 3.Kebutuhan untuk membuat orang
mencapai  tujuan (need for lain berperilaku dalam suatu cara
organisasi affiliation). dimana orang-orang itu tanpa | Skala
organisasi. 3. Kebutuhan dipaksa tidak akan berperilaku | likert
akan demikian atau suatu bentuk
(Mangkunegara, kekuasaan ekspresi dari individu untuk
2018:61) (need for mengendalikan dan
power). mempengaruhi orang lain.
(Mangkunegara,
2018:65)
Kinerja Hasil kerja secara | 1. Kualitas 1.Berkaitan dengan mutu yang | Skala
Karyawan kualitas dan | 2. Kuantitas dihasilkan baik berupa kerapian | likert
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(Y)

kuantitas yang | 3. Ketepatan kerja dan ketelitian kerja atau
dicapai oleh waktu  dari tingkat kesalahan yang dilakukan
seorang pegawai hasil karyawan.

dalam 2.Berkaitan dengan jumlah yang
melaksanakan (Hariandja, harus diselesaikan atau dicapai.
fungsinya sesuai | 2018:19) 3.Sesuai  dengan  waktu yang
dengan tanggung direncanakan.

jawab yang

diberikan

kepadanya.

(Hariandja,

2018:8)

Sumber: Penulis (2021)

D. Populasi dan Sampel/ Jenis dan Sumber Data

1.

3.

Populasi

Sugiyono (2019:72) menyatakan bahwa populasi penelitian merupakan
seluruh elemen/unsur yang akan diamati atau diteliti. Populasi pada
penelitian ini adalah seluruh karyawan Taman dan Kebersihan Yayasan
Prof. Dr. H. Kadirun Yahyasebanyak 43 karyawan.

Sampel

Sugiyono (2019:73) menjelaskan bahwa sampel adalah bagian dari jumlah
dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.Pada penelitian ini
penulis melakukan teknik penarikan sampel secara Non Probability
Sampling yaitu dengan menggunakan samplingsensus atau sampling jenuh
karena seluruh populasi dijadikan sampel apabila populasi dibawah 100.
Oleh karena itu, sampel dalam penelitian ini yaitu sebanyak 43
karyawan/responden.

Jenis Data

Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari responden yang ada

dilokasi penelitian. Data primer diperoleh dengan menggunakan daftar
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kuesioner dan wawancara langsung kepada karyawan Taman dan
Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya.

4. Sumber Data
Sumber data di dalam penelitian ini adalah karyawan Taman dan

Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya bagian SDM.

E. Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data yang diperlukan dalam rangka melakukan analisis
terhadap pembuktian jawaban sementara atau hipotesis dari permasalahan yang
dikemukakan, maka metode pengumpulan data yang penulis lakukan adalah
metode angket (kuesioner) yaitu melakukan pembagian kuesioner untuk diisi

karyawan secara objektif

F. Teknik Analisis Data
1. Uji Kualitas Data
Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji
dengan:
a. Uji Validitas
Sugiyono (2019:75) mengungkapkan bahwa untuk mendapatkan
kualitas hasil penelitian yang bermutu dan baik sudah semestinya
rangkaian penelitian harus dilakukan dengan baik. Uji validitas
dilakukan untuk mengukur apakah data yang telah didapat setelah

penelitian merupakan data yang valid dengan alat ukur yang digunakan
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(kuesioner).Uji validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka
butir pertanyaan dianggap valid.
b. Uji Realibilitas (kehandalan)

Sugiyono (2019:75) menjelaskan bahwa reliabilitas merupakan tingkat
keandalan suatu instrumen penelitian. Instrumen yang reliabel adalah
instrumen yang apabila digunakan berulang kali untuk mengukur objek
yang sama akan menghasilkan data yang sama. Uji reliabilitas akan
dapat menunjukkan konsistensi dari jawaban-jawaban responden yang
terdapat pada kuesioner. Uji reliabilitas dilakukan dengan menguji
butir pernyataan yang telah dinyatakan valid dalam uji validitas dan
akan ditentukan reliabilitasnya.. Realibilitas suatu konstruk variabel
dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih besar (>)

0,60.

2. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik digunakan untuk melihat atau menguji suatu model yang
termasuk layak atau tidak digunakan dalam penelitian. Uji asumsi Kklasik yang
digunakan dalam penelitian ini adalah:
a. Uji Normalitas
Sugiyono (2019:76) menjelaskan bahwa tujuan uji normalitas adalah
ingin mengetahui apakah distribusi sebuah data mengikuti atau
mendekati distribusi normal. Uji asumsi klasik yang digunakan dalam
penelitian ini adalah:

1) Uji Kurva
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Data yang baik adalah data yang mempunyai pola seperti distribusi
normal, yakni distribusi data tersebut tidak menceng ke Kkiri atau
menceng ke kanan. Untuk menguji hal tersebut dapat dipergunakan
metode grafis.

2) Uji PP Plot
Normal P-P Plot dari standartdizednresidual cumulative
probability, dengan mengidentifikasikan apabila sebenarnya berada
di sekitar garis normal, maka asumsi kenormalan dapat dipenuhi.
Apabila data menyebar disekitar garis diagonal, maka data
dikatakan normal.

3) Uji Kolmogorov-Sminov
Selain itu uji Kolmogorov-Sminov juga dipergunakan untuk
melihat kenormalan dengan identifikasi juga nilai P-value lebih
besar dari alpha, maka asumsi kenormalan dapat diterima. Dengan
menggunakan tingkat signifikansi 5% (0,05) maka jika nilai
Asymp.Sig (2-tailed) diatas nilai signifikansi 5% (0,05) artinya
variabel residual berdistribusi normal.

b. Uji Multikolinieritas

Sugiyono (2019:78) menyatakan bahwa uji multikolinearitas bertujuan

untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar

variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak

terjadi korelasi di antara variabel independen.. Tolerance mengukur

variabilitas variable terpilih yang tidak dijelaskan oleh variable
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independen lainnya. Nilai umum yang bisa dipakai adalah Tolerance >
0,1 atau VIF <10, maka tidak terjadi multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas

Sugiyono (2019:79) menjelaskan bahwaadanya varians variabel
independent adalah konstan untuk setiap nilai tertentu variabel
independen (homokedastisitas). Model regresi yang baik adalah tidak
terjadi heterokedastisitas. Dasar pengambilan keputusannya adalah jika
pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu
pola tertentu yang teratur, maka terjadi heterokedasitas. Jika tidak ada
pola yang jelas, serta titik-titik (poin-poin) menyebar dibawah dan

diatas angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedasitas.

3. Regresi Linier Berganda

Sugiyono (2019:80) mengungkapkan bahwa alat uji yang digunakan untuk

menganalisis hipotesis dalam penelitian ini adalah Analisis Regresi Linier

Berganda. Metode analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui

berapa besar pengaruh variabel bebas (pelatihan kerja dan motivasi kerja)

terhadap variabel terikat (kinerja karyawan). Data diolah secara statistik untuk

keperluan analisis dan pengujian hipotesis dengan menggunakan alat bantu

program SPSS for windows.

Y =0+ B X1+ RoXo+ €

Keterangan :

Y = Kinerja Karyawan(Dependent Variable)

a = Konstanta

R = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression)
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X1 = Pelatihan Kerja (Independent Variable)
X2 = Motivasi Kerja(Independent Variable)
€ = Error term

. Uji Hipotesis

Uji Simultan (Uji-F)

Sugiyono (2019:81) menjelaskan bahwauji-F digunakan untuk menguji

apakah variabel bebas memiliki pengaruh secara bersamaan terhadap

variabel terikat. Untuk menganalisis apakah hipotesis diterima atau

ditolak, maka dapat dilihat nilai F yakni pada nilai probabilitasnya.

Hipotesisnya adalah:

HO : terdapat pengaruh yang tidak signifikan

Ha : terdapat pengaruh yang signifikan

Adapun kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai

berikut:

1) Tolak HO jika nilai probabilitas yang dihitung < probabilitas yang
diterapkan sebesar 0,05 (Sig < 00,05) (5%).

2) Terima HO jika nilai probabilitas yang dihitung > probabilitas yang
ditetapkan sebesar 0,05 (Sig > 00,05) (5%).

. Uji Parsial (Uji-t)

Sugiyono (2019:82) mengungkapkan bahwa uji-t digunakan untuk

menguji hipotesis apabila peneliti menganalisis regresi parsial (sebuah

variabel bebas dengan sebuah variabel terikat). Maka pengujian ini dapat

dilihat dari nilai probabilitasnya. Hipotesisnya adalah:
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HO : terdapat pengaruh yang tidak signifikan

Ha : terdapat pengaruh yang signifikan

Adapun kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai

berikut:

1) Tolak HO jika nilai probabilitas yang dihitung < taraf signifikansi
sebesar 0,05 (Sig < a0,05) (5%).

2) Terima HO jika nilai probabilitas yang dihitung > taraf signifikansi

0,05 (Sig > 00,05) (5%).

5. Koefisien Determinasi (R?)

Sugiyono (2019:83) menjelaskan bahwakoefisien determinasi berganda
atau R-square (R2) adalah untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat
dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas. Nilai yang mendekati satu berarti
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang

dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Objek Penelitian
a. Sejarah Singkat Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya
Berdirinya Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya tidak terlepas dari latar
belakang keilmuan pendiri Yayasan, yaitu alm. Bapak Prof. Dr. H. Kadirun
Yahya, yaitu ;
1) llmu Fisika Kimia
2) Bahasa Inggris, Jerman dan Belanda
3) llmu Filsafat Kerohanian dan Metafisika/Agama Islam bagian Tasawuf
dan Tarekat
Dengan mendalami ilmu Filsafat kerohanian dan metafisika/agama Islam
bagian tasawuf dan tarekat, beliau melihat bahwa kekuatan agama, yaitu kekuatan
ayat-ayat suci Al Quran adalah tergolong ilmu yang riel seperti hukum fisika,
kimia dan sebagainya, hanya mertabat dan dimensi-nya jauh lebih tinggi serta
absolut dan sempurna. Untuk mengangkat metafisika Islam ke permukaan, alm.
Bapak Prof. Dr. H. Kadirun Yahya pada tanggal 27 November 1956 di Medan
mendirikan AKADEMI METAPHYSIKA, dibawah suatu “Yayasan Akademi
Metafisika”. Dan tujuan dari Yayasan ini adalah;
1) Mengembangkan pendidikan dan pengajaran secara modern, baik
pendidikan umum maupun pendidikan agama Islam dari tingkat terendah

sampai perguruan tinggi yang bersifat akademis maupun Universitas
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Mengembangkan ajaran agama Islam berdasarkan Al Quran, Al Hadits
dan Tasawuf Islam.

Dimaksudkan pula terbinanya insan yang berpengetahuan tinggi baik
duniawi maupun akhirat dalam suasana lingkungan dan kesehatan yang

lestari.

Usaha Yayasan adalah:

1)

2)

3)

4)

5)

Mendirikan dan membangun sarana pendidikan dan pengajaran yang
bersifat modern.

Mendirikan dan membangun pesantren modern, masjid dan tempat
beribadah lainnya.

Mendirikan dan membangun rumah sakit, poliklinik, pengobatan metode
dzikirullah dan sarana kesehatan lainnya.

Turut membantu pemerintah dalam mensukseskan kelestarian lingkungan
dan kesehatan serta pembinaan generasi muda.

Dan lain-lain usaha guna terwujudnya maksud dan tujuan Yayasan

tersebut diatas.

Kemudian seiring berkembangnya Yayasan, maka Yayasan ini pada tahun

1980 dirubah namanya menjadi “Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya” dengan

hasil karyanya ;

1)

Mendirikan  rumah ibadah  Surau-surau  untuk  mengamalkan
dzikirullah/melaksanakan latihan mental spiritual training centre
(I’tikaf/suluk) yang sekarang berjumlah 660 Surau di Indonesia bahkan
berkembang sampai ke Malaysia dan Amerika. Untuk membentuk

hubungan antar Surau, untuk tingkat pusat dibentuk Badan Koordinasi
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Kesurauan (BKK), sedang untuk tingkat provinsi dibentuk Badan
Kerjasama Surau (BKS). Dan semasa hidupnya alm. Bapak Prof. Dr. H.
Kadirun Yahya selalu tampil sebagai pemakalah seminar-seminar Nasional
dan Internasional yang mengedepankan hal-hal sekitar “Teknologi Al
Quran dalam Tasawuf Islam” 15 kali seminar Nasional dan 2 kali seminar
Internasional. Tentu saja setelah beliau berpulang para asistennya
melanjutkan pekerjaan ini dengan secara berkala.

Mendirikan Universitas Pembangunan Panca Budi, di Kampus seluas 5,5
Ha di tengah-tengah kota Medan, Fakultasnya; Ekonomi, Hukum,
Pertanian, Teknik, Ilmu Komputer, Agama Islam, Filsafat, Pasca Sarjana
Magister Illmu Hukum, Pasca Sarjana Magister Ekonomi. Mendirikan
Perguruan Panca Budi dengan sekolahnya; TK, SD, SMP, SMA, SMK-
BM, SMK-TI.

Pembinaan generasi muda, dengan demikian banyak Surau, tentunya di
Surau-Surau tersebut banyak pemuda-pemuda yang kurang mampu
melaksanakan kegiatan sambil beribadah dan menjaga Surau juga
didorong untuk mengembangkan bakatnya pada pendidikan formal dan
informal.

Riwayat pekerjaan alm. Bapak Prof. Dr. H. Kadirun Yahya Lahir :

Pangkalan Brandan, 20 Juni 1917, Wafat : Arco Bogor, 09 Mei 2001.
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b. Visi dan Misi Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya

1) Visi

2)

Menjadi Yayasan yang rahmatan lii'alamin, mandiri, maju, dan

bermanfaat bagi umat manusia dan lingkungan.

Misi

a)

b)

d)

Misi sosial yaitu mengusahakan, mewujudkan, mendirikan panti
asuhan dan pelayanan kesehatan masyarakat.

Misi keagamaan yaitu melaksanakan syiar keagamaan yang tidak
bertentangan dengan Al-Qur 'andanAl-Hadist

Misi kemanusiaanya itu memberikan bantuan kepada korban
bencana alam, dan melestarikan lingkungan.

Misi pendidikanya itu mewujudkan suatu system pendidikan yang
dapat meningkatkan keimanan dan ketaqwaan kepada Tuhan Yang
Maha Esa serta akhlak mulia dalam rangka mencerdaskan
kehidupan bangsa.

Misi ekonomi yaitu terbangunnya struktur perekonomian yang
kokoh berlandaskan keunggulan sumber daya manusia yang
berkualitas dan berdaya saing, maka sekretariat Yyayasan
melakukan: Inovasi Efisiensi (membangun sistem, prosedur dan
regulasi yang berinovasi efektif dan efisien)dan Prudent
Management (perencanaan yang berujung pada keseimbangan

organisasi yang bijaksana).
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2. Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas Yayasan Prof. Dr. H.

Kadirun Yahya

Struktur organisasi pada Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya adalah

sebagai berikut:

STRUKTUR SEKRETARIAT YAYASAN

——— e TARA T 1A TAAN

IR e s K o b v m s o R T e
il — H e — !
SEKRETARIS UMUM BENDUM SEKRETARIS 1 | |
_______ s smssiimissmaia e iR S
(PLAR SDV) (PILARKEUANGAN) (PILARUMUM) |~ PERSURATAN DAN
KABAG ‘ ______________ KABAG || KABAG kasG | || kame | | xame \
o | KEUANGAN SARPRAS i B
— e -—' | [LCAMANY | (| TAMSE B || BANGLAT J o oy |
BENDAMARA“ AKUNTAN' PAIAK 'i Kasie R |
e - : . - - : et -
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Gambar 4.1. Struktur Organisasi Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya
Sumber : Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya (2021)
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Berikut ini adalah uraian tugas setiap posisi jabatan yang ada di Yayasan Prof.

Dr. H. Kadirun Yahya, yaitu:
1 | Ketua Umum Yayasan (Bidang Jaminan Mutu)

1. Bertanggungjawab kepada Ketua Pembina Yayasan YPDHKY.

2. Menerima dan melaksanakan arahan, kebijakan, dan rencana strategis dari Ketua
Pembina Yayasan.

3. Benanggung jawab terhadap pengajuan program kerja tahunan kepada Ketua Pembina
YPDHKY.

4. Menyampaikan laporan tahunan kepada Ketua Pembina Yayasan.

5. Befianggung jawab terhadap fungsi kepengurusan di seluruh entitas organisasi di bawah
YPDHKY.

6. Mengesahkan statuta Universitas, Tata Kelola dan Renstra Sekretaliat Yayasan.
Mengesahkan regulasi Yayasan.

7. Mengangkat dan memberhentikan Rektor, Kabid Pendidikan, Ka. GR, Ka.Unit Usaha
dan Kabag se-Sekyas.

8. Menandatangani surat keputusan Yayasan.

9. Menandatangani pengangkatan pegawai tetap, dosen tetap dan guru tetap dilingkungan
Yayasan.

10. Menandatangani MOU atas nama Yayasan berkaitan dengan kerja sama pihak ekternal
(MOU Yayasan dengan ABPTISI).

11. Bertanggung jawab terhadap Jaminan Mutu Yayasan

2 | Kabag Jaminan mutu dan Legalitas

1. Beftanggung jawab kepada Ketua Umum Yayasan.

2. Befianggung jawab terhadap pangkalan data YPDHKY.

3. Beftanggung jawab dengan pelaksanaan Rapat Rutin dan Rapat Tahunan Yayasan.

4. Menyusun dan memastikan jadwal pertemuan pimpinan Divisi dengan Ketua Umum
Yayasan YPDHKY.

5.  Memastikan penandatanganan Program Kerja dan RAB jaminan mutu.

6. Memastikan penandatanganan Kontrak Kerja Kepala Divisi.

7. Menyusun jadwal dan melaksanakan audit internal bersama Kabag Sekyas terhadap
Program.

8. Kerja dan Kontrak Kinerja seluruh entitas dibawah YPDHKY

9. Menyusun jadwal dan melaksanakan Monitoring dan Evaluasi intemal Sekyas untuk
memastikan terlaksananya Program Kerja sesuai dengan SOP.

10. Menyampaikan laporan hasil monev/audit intemal dan memberi rekomendasi kepada
Ketua Umum Yayasan atau pejabat berwenang.

11. Melakukan monitoring terhadap rekomendasi hasil Monev/audit internal.

12. Berkoordinasi dengan Kabag Sekyas terhadap pembuatan draft peraturan dan ketentuan
yang berlaku di Yayasan.

13. Menyusun, mensosialisasikan dan merevisi regulasi YPDHKY sesuai dengan ketentuan
peraturan perundang-undangan yang berlaku di Indonesia kepada seluruh divisi
YPDHKY.

14. Membuat kalender kerja tahunan Sekyas.

15. Menyusun dan beftanggung jawab terhadap Program Kerja RAB dan LPJ Jaminan
Mutu.

16. Menyusun, mengevaluasi dan merealisasikan program Kerja, target kerja dan RAB

17. Bidang Jaminan Mutu.

18. Bertanggung jawab terhadap peralihan anggaran Bidang Jaminan Mutu.

19. Menandatangani surat himbauan dan P-1 kepada pegawai di unit Jaminan Mutu.
Merekomendasikan ke Kabag SDIM untuk membuat dan melanjutkan tindakan P-2 dan
P-3 kepada pegawai di unit Jaminan mutu.

20. Melakukan MOU dengan pihak eksternal.

21. Memastikan 7NDY, BUDABSIH dan BUDABHE menjadi budaya Jaminan Mutu.

22. Befianggung jawab terhadap penegakan BUDABSIH dan BUDABHE.

23. Membuat dan monev Tupoksi pegawai di unit Jaminan Mutu.
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24,
25.
26.
27.
28.

Mempelajari Peraturan Perundang-undangan yang berlaku di Indonesia.
Bertindak atas nama Yayasan dalam hal berkaitan dengan legalitas kelembagaan.
Menentukan standar transpoftasi dan akomodasi perjalanan dinas.

Mencari program dana hibah untuk Yayasan.

Menerima dan melaksanakan tugas lain dari Ketua Umum Yayasan

Pegawai Jaminan Mutu

1.
2.

3.
4.

RB oo ~No

= o

12.
13.
14.
15.
16.

Bertanggung jawab kepada Kabag Jaminan mutu.

Menghimpun, menyusun, menyimpan data/dokumen seluruh organisasi dibawah
Yayasan.

Notulensi Sekyas dan rapat Yayasan.

Menyiapkan keperluan pertemuan seluruh pimpinan dengan Ketua Umum Yayasan
sekaligus notulensi

Time keeper Ketua Umum Yayasan dan Kabag Jaminan mutu berkaitan dengan kontrak
kerja divisi, notulen rapat yang belum terlaksana, mengumpulkan laporan kegiatan
dibawah YPDHKY.

Menyiapkan ketersediaan form untuk keperluan CMF.

Membantu Kabag Jaminan mutu dalam persiapan Rapat Yayasan dan memfasilitasi.
tamu serta Anggota Yayasan yang datang dalam rangka kegiatan Yayasan.

Menyimpan, menyusun, sefia mengarsipkan dokumen YPDHKY.

Membantu Kabag Jaminan Mutu dalam melaksanakan pembuatan dan evaluasi regulasi.
Membantu Kabag Jaminan Mutu untuk membuat laporan dan mengirim sena
menyerahkan hasil Laporan CMF ke kepala divisi (Rektor, Kabid Pendidikan, Ka.UU,
Ka. GR, Ka.STAIS).

Mendata temuan dan melaporkan ke Kabag Jaminan Mutu.

Bertanggung jawab terhadap penegakan BUDABSIH dan BUDABHE.

Membantu proses legal ke Notaris, Depkumham dan lembaga - lembaga terkait lainnya.
Menganvragh kebutuhan Legal.

Berkoordinasi dengan bidang Humas terkait MOU eksternal

Sekretaris Umum (Bidang SDM)

1
2.

3.

o

10.

11.

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

Bertanggung jawab dan melapor kepada Ketua Umum Sekretariat Yayasan.
Membangun, merencanakan, mengevaluasi dan merevisi sistem dan prosedur terkait
bidang SDM berbasis IT.

Membangun sistem dan prosedur terkait Corporate Culture, COC dan nilai-nilai
diseluruh entitas organisasi dibawah YPDHKY.

Memastikan unsur Corporate Culture di kontrak kerja kepala Divisi.

Mengevaluasi pelaksanaan Corporate Culture dan nilai-nilai bagi seluruh entitas
organisasi dibawah YPDHKY secara berkala.

Memastikan kepala Divisi melakukan tindakan terhadap pelanggaran Corporate Culture
dan nilai-nilai Yayasan.

Memastikan dan mengevaluasi system dokumen bidang HRD di seluruh entitas
organisasi dibawah YPDHKY sesuai dengan peraturan ketenaga kerjaan (rekrutmen,
pengangkatan pegawai, mutasi, promosi, demosi, pensiun, PHK, cuti, meninggal, sakit).
Memastikan adanya peningkatan kompetensi pegawai diseluruh entitas organisasi
dibawah YPDHKY

Memastikan adanya standar kompetensi tenaga kerja di seluruh entitas organisasi
dibawah YPDHKY.

Bertanggung jawab terhadap prosesfit and proper test Pimpinan di seluruh entitas
organisasi dibawah YPDHKY level Dekan/Kasek keatas.

Bersama dengan bidang keuangan merumuskan skala upah, system renumerasi di
seluruh entitas organisasi dibawah YPDHKY.

Memastikan hitungan pesangon tenaga kerja yang PHK sesuai dengan UU yang berlaku.
Membina hubungan internal dan eksternal bidang SDM.

Mengevaluasi dan merevisi tata kelola Sekretariat Yayasan.

Bertanggung jawab terhadap RAB dan program kerja SDM.

Bertanggung jawab terhadap peralihan anggaran Bidang HRD.

Menyelesaikan konflik antar divisi (bentrok, perkelahian, pelanggaran etika).
Bertanggung jawab terhadap pengesahan Tata Kelola UNPAB dan GUPAB.
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19.
20.
21.

Bertanggung jawab terhadap Bantuan Pendidikan Yayasan (BPY).
Bertanggung jawab terhadap penegakan BUDABSIH dan BUDABHE.
Menerima dan melaksanakan tugas lain dari Ketua Umum Yayasan

Kabag SDM

1.
2.
3.

4.
5

~No

10.
11.

12.

13.

14.
15.
16.
17.
18.

19.
20.
21
22.

23.
24.

25.
26.
27.
28.

29.
30.

31.

32.
33.

34.

35.

36.

Bertanggungjawab dan melapor kepada Sekretaris Umum Bidang SDM.

Melaksanakan, mengembangkan, memelihara SI SDM.

Mensosialisasikan, melaksanakan, menerapkan Corporate Culture, COC dan nilainilai
diseluruh entitas organisasi dibawah YPDHKY.

Bertindak atas nama yayasan dalam surat kontrak kerja dilingkungan Sekyas.
Melaksanakan monev Corporate Culture dan nilai-nilai bagi seluruh entitas organisasi
dibawah YPDHKY secara berkala.

Memastikan pelaksanaan tindak lanjut hasil monev Divisi.

Memastikan 7NDY, BUDABSIH dan BUDABHE menjadi budaya SDM.

Menghimpun, menyusun dan melaksanakan system dokumen bidang HRD di seluruh
entitas organisasi dibawah YPDHKY sesuai dengan peraturan ketenaga Kerjaan
(rekrutmen, pengangkatan pegawai, mutasi, promosi, demosi, pensiun, PHK, culti,
meninggal, sakit).

Memfasilitasi Pengembangan SDM, Pelatthan, Seminar, Senifikasi, Bimtek.
Melaksanakan Penilaian Kinerja Pegawai 1 kali setahun untuk intemal sekyas.
Merekomendasikan pengangkatan, pemberhentian pegawai Sekyas kepada Sekretaris
Umum Bidang SDM

Memfasilitasi pengusulan pengangkatan pegawai Tetap ke ketua Umum Sekretariat.
Menganalisa tenaga kerja di lingkungan Sekyas sesuai dengan kebutuhan.

Membuat, mengevaluasi dan merevisi Standar Operasional Prosedur (SOP)/regulasi
kepegawaian.

Melaksanakanfit and Propertest Pimpinan di seluruh entitas organisasi dibawah
YPDHKY level Dekan/Kasek keatas dan kabag se-Sekyas.

Mengontrol proses serah terima Jabatan.

Bersama dengan Kabag. Keuangan

Merumuskan Penggolongan penghonoran pegawai seluruh unit/ divisi di seluruh Entitas
organisasi dibawah YPDHKY.

Merumuskan peningkatan kesejahteraan pegawai (THR dan insentive/bonus).

Menyusun struktur skala upah.

Memastikan pemberian THR, Insentive / bonus dan hadiah diseluruh entitas organisasi
dibawah YPDHKY.

Mengelola Parcel lebaran dan baju seragam pegawai Yayasan.

Memberi rekomendasi terhadap peminjaman pegawai internal sekyas sesuai ketentuan.
Bertanggung Jawab terhadap kegiatan sosial (Suka Cita, Duka Cita) pegawai Sekyas.
Berkordinasi dengan Kabag Keuangan dalam membuat perhitungan usulan tali asih dan
pesangon pegawai sekyas diketahui Sekretaris Umum Bidang SDM dan

Bendahara Umum Bidang Keuangan Yayasan.

Memberi rekomendasi usulan besar pesangon yang diajukan divisi.

Membina hubungan internal dan ekstemal Sekretaris Umum Bidang SDM.

Memeriksa status pegawai tetap dan kontrak yang berkaitan dengan usulan gaji
Perbulannya dibawah YPDHKY.

Menandatangani surat himbauan P-1 kepada pegawai di unit SDM.

Menindaklanjuti dan menandatangani rekomendasi dari Kabag/Unit untuk membuat dan
melanjutkan teguran dan P-2.

Bertindak atas nama Yayasan dalam surat kontrak kerja pegawai dilingkungan
Sekretariat Yayasan

Bertanggung jawab terhadap kegiatan yang berkenaan dengan Coffe Moming, Gorosila.
Gathering di Sekyas, hari guru, haul, punggahan, buka puasa, halal bil halal dan hari
besar Yayasan lainnya

Membantu Sekretaris Umum Bidang SDM mengevaluasi dan merevisi tata kelola
Sekretariat Yayasan.

Menyusun, mengevaluasi dan merealisasikan program kerja, target kerja dan RAB
SDM.

Bertanggung jawab dengan RAB dan LPJ SDM.
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37.

38.

39.
40.

41.
42.
43.
44,

Menyusun dan membuat peralihan anggaran dan melaporkannya ke Sekretaris Umum
Bidang SDM.

Menyelesaikan konflik pegawai Sekyas (pelanggaran etika, asusila dan illegal affair)
yang tidak selesai di Divisi.

Memproses pengesahan Tata Kelola UNPAB dan GUPAB.

Memeriksa data BPJS-Kesehatan dan BPJS-TK untuk pembayaran setiap bulannya
dibawah Sekyas & ketentuan pemerintah terkait kepegawaian.

Memfasilitasi pelaksanaan dan menyampaikan data BPY Pegawai, guru dan dosen.
Membuat dan monev Tupoksi pegawai di unit Jaminan Mutu.

Bertanggung jawab terhadap penegakan BUDABSIH dan BUDABHE.

Berkoordinasi dengan kabag se-Sekyas tentang ke SDM-an.

45. Melaksanakan tugas lain dari Sekretaris Umum Bidang SDM
Pegawai SDM

1. Beffanggung jawab dan melapor kepada Kabag SDM. Update data
pegawai setiap bulan.

2. Merekap absenfingerprint pegawai sekyas setiap bulan.

3. Membantu kabag SDM menerapkan Corporate Culture, COC dan nilai-nilai diseluruh
entitas organisasi dibawah YPDHKY.

4. Membuat dan menyimpan rekam jejak/data pribadi (personalfile) pegawai Sekyas.

5. Membuat Surat Perjanjian kontrak kerja pegawai Magang, Orientasi, dan kontrak di

6. Sekyas.

7. Memfasilitasi pembuatan surat keterangan kepegawaian.

8. Membantu pelaksanaan Penilaian Kinerja Pegawai Sekyas 1 kali setahun.

9. Membantu administrasi memprosesfit andproper test Pimpinan di seluruh organisasi
dibawah YPDHKY sampai ke level KaseWDekan, Dir.Pasca/ Rektor bidang. Membantu
membangun nilai-nilai budaya Yayasan bagi seluruh pegawai.

10. Melaksanakan program kerja rutin SDM Sekyas.

11. Mengajukan aanvragh kegiatan rutin proker SDM (seperti bantuan suka cita, duka cita,
kebersihan kantor dll)

12. Merekap, meng-aanvragh dan menyelesaikan pembayaran BPJS-Kes dan BPJS-TK
pegawai Sekyas.

13. Menunjuk dan/atau melaksanakan kunjungan sosial pegawai Sekyas.

14. Pelaksana kegiatan yang berkenaan dengan Gorosila, Galhering di Sekyas, dan hafi
besar Yayasan.

15. Membantu mengevaluasi program kerja, agenda kerja, target keija dan RAB SDM

16. Sekyas.

17. Beftanggung jawab terhadap penegakan BUDABSIH dan BUDABHE.

18. Melaksanakan tugas-tugas kepanitiaan yang berkaitan dengan SDM. Menerima dan

melaksanakan tugas-tugas lain dari Kabag SDM

Bendahara Umum Yayasan (Bidang Keuangan)

N

oo

o N

10.
11.
12.
13.
14.
15.

Berkoordinasi dengan pilar lainnya dan bertanggung jawab terhadap Pembina Yayasan.
Mengajukan RAB tahunan kepada Ketua Pembina YPDHKY sebelum tahun ajaran.
Memastikan pemakaian anggaran sesuai dengan RAB Yayasan.

Beitanggung jawab terhadap perhitungan kemampuan keuangan Yayasan atas peralihan
anggaran seluruh entitas dibawah YPDHKY.

Menyampaikan neraca tahunan kepada Ketua Pembina YPDHKY.

Membangun, merencanakan, mengevaluasi dan merevisi sistem dan prosedur terkait
bidang keuangan berbasis IT.

Bertanggung jawab terhadap perencanaan dan pengembangan keuangan Yayasan.
Bertanggung jawab dalam perencanaan, pengaturan, dan mengontrol anis kas dan
anggaran Yayasan.

Memahami peraturan perundang-undangan yang berdampak pada keuangan.
Bertanggung jawab terhadap peralihan anggaran Bidang Keuangan.

Bertanggung jawab terhadap pelaporan pajak Yayasan

Mengetahui segala MOU dengan Bank.

Mengajukan alokasi zakat pendapatan Yayasan tahtin berjalan.

Bertanggung jawab terhadap penegakan BUDABSIH dan BUDABHE.

Menerima dan melaksanakan tugas lain dari Ketua Umum Yayasan
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8 | Kabag Keuangan

1. Beitanggungjawab kepada Bendahara Umum Yayasan bidang Keuangan.
2. Memastikan RAB yang diajukan divisi sesuai dengan kemampuan keuangan Yayasan

3. Bertanggung jawab kepada Bendahara Umum Yayasan bidang Keuangan.
4. Memastikan RAB yang diajukan divisi sesuai dengan kemampuan keuangan Yayasan.

3. Deskripsi Karakteristik Responden
Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan
bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia,
pendidikan terakhir dan masa kerja.

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.

Tabel 4.1
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Laki-Laki 32 74.4 74.4 74.4
Perempuan 11 25.6 25.6 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan Taman dan
Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya yang menjadi responden adalah
berjenis kelamin laki-laki, yaitu sebanyak 32 orang atau sebesar 74.4% dari total
responden.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.

Tabel 4.2
Usia
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent

Valid 20 - 30 Tahun 15 34.9 34.9 34.9

31 - 40 Tahun 23 53.5 53.5 88.4

41 - 50 Tahun 5 11.6 11.6 100.0

Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan Taman dan Kebersihan
Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya yang menjadi responden berusia 31 - 40
tahun, yaitu sebanyak 23 orang atau sebesar 53.5% dari total responden.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir.

Tabel 4.3
Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid SMU 43 100.0 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan Taman dan
Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya yang menjadi responden
memiliki pendidikan terakhir SMU vyaitu sebanyak 43 orang atau sebesar 100%
dari total responden.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja.

Tabel 4.4
Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 1-5Tahun 23 53.5 53.5 53.5
6 - 10 Tahun 20 46.5 46.5 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Pada tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan Taman dan
Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya yang menjadi responden
memiliki masa kerja 1 - 5 tahun yaitu sebanyak 23 orang atau sebesar 53.5% dari

total responden.
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4. Deskripsi Variabel Penelitian

Penelitian ini 2 (dua) variabel bebas yaitu pelatihan kerja dan motivasi kerja,
serta 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja karyawan. Dalam penyebaran angket,
masing-masing butir pernyataan dari setiap variabel harus di isi oleh responden
yang berjumlah 43 orang. Adapun jawaban-jawaban dari responden yang
diperoleh akan ditampilkan pada tabel-tabel berikut:
a. Variabel X; (Pelatihan Kerja)

Tabel 4.5

Karyawan dapat mengerti isi pelatihan yang diberikan instruktur.
Pernyataan X1.1

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 3 7.0 7.0 7.0
Ragu-Ragu 9 20.9 20.9 27.9
Setuju 11 25.6 25.6 53.5
Sangat Setuju 20 46.5 46.5 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.5 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 20 orang (46.5%), setuju sebanyak 11 orang (25.6%), ragu-ragu
sebanyak 9 orang (20.9%) dan sebanyak 3 orang (7.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 20 orang (46.5%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan dapat mengerti isi pelatihan yang

diberikan instruktur.



Tabel 4.6
Karyawan menguasai materi pelatihan selama pelatihan berlangsung.
Pernyataan X1.2

57

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent

Valid  Sangat Tidak Setuju 5 11.6 11.6 11.6
Tidak Setuju 2 4.7 4.7 16.3
Ragu-Ragu 8 18.6 18.6 34.9]
Setuju 11 25.6 25.6 60.5
Sangat Setuju 17 39.5 39.5 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.6 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 17 orang (39.5%), setuju sebanyak 11 orang (25.6%), ragu-ragu
sebanyak 8 orang (18.6%), tidak setuju sebanyak 2 orang (4.7%) dan sebanyak 5
orang (11.6%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan sangat setuju sebanyak 17
orang (39.5%). Jadi dapat disimpulkan responden masih ada yang menyatakan
sangat setuju bahwa karyawan menguasai materi pelatihan selama pelatihan
berlangsung.

Tabel 4.7

Karyawan mengikuti pelatihan dengan materi yang lengkap.
Pernyataan X1.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Sangat Tidak Setuju 1 2.3 2.3 2.3]
Tidak Setuju 4 9.3 9.3 11.6
Ragu-Ragu 4 9.3 9.3 20.9]
Setuju 19 44.2 44.2 65.1
Sangat Setuju 15 34.9 34.9 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.7 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 15 orang (34.9%), setuju sebanyak 19 orang (44.2%), ragu-ragu

sebanyak 4 orang (9.3%), tidak setuju sebanyak 4 orang (9.3%) dan sebanyak 1
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orang (2.3%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 19 orang
(44.2%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan mengikuti

pelatihan dengan materi yang lengkap.

Tabel 4.8
Karyawan diberikan pelatihan sesuai dengan waktu yang ditentukan
organisasl.
Pernyataan X1.4
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 15 34.9 34.9 34.9
Ragu-Ragu 1 2.3 2.3 37.2
Setuju 6 14.0 14.0 51.2
Sangat Setuju 21 48.8 48.8 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.8 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 21 orang (48.8%), setuju sebanyak 6 orang (14.0%), ragu-ragu
sebanyak 1 orang (2.3%) dan sebanyak 15 orang (34.9%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 21 orang (48.8%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan diberikan pelatihan sesuai dengan waktu
yang ditentukan organisasi.

Tabel 4.9

Karyawan dapat menerima lamanya waktu pelatihan yang diberikan.
Pernyataan X1.5

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent

Valid  Sangat Tidak Setuju 2 4.7 4.7 4.7
Tidak Setuju 3 7.0 7.0 11.6
Ragu-Ragu 6 14.0 14.0 25.6
Setuju 8 18.6 18.6 44.2
Sangat Setuju 24 55.8 55.8 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Berdasarkan tabel 4.9 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 24 orang (55.8%), setuju sebanyak 8 orang (18.6%), ragu-ragu
sebanyak 6 orang (14.0%), tidak setuju sebanyak 3 orang (7.0%) dan sebanyak 2
orang (4.7%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan sangat setuju sebanyak 24
orang (55.8%). Jadi dapat disimpulkan responden sangat setuju bahwa karyawan
dapat menerima lamanya waktu pelatihan yang diberikan.

Tabel 4.10

Karyawan diberikan pelatihan oleh instrukur dan sesuai dengan harapan.
Pernyataan X1.6

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent

Valid  Sangat Tidak Setuju 7 16.3 16.3 16.3
Tidak Setuju 15 34.9 34.9 51.2
Ragu-Ragu 3 7.0 7.0 58.1
Setuju 7 16.3 16.3 74.4
Sangat Setuju 11 25.6 25.6 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.10 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 11 orang (25.6%), setuju sebanyak 7 orang (16.3%), ragu-ragu
sebanyak 3 orang (7.0%), tidak setuju sebanyak 15 orang (34.9%) dan sebanyak 7
orang (16.3%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan tidak setuju sebanyak 15 orang
(34.9%). Jadi dapat disimpulkan responden tidak setuju bahwa karyawan

diberikan pelatihan oleh instrukur dan sesuai dengan harapan.



Tabel 4.11
Karyawan dapat menggunakan fasilitas pelatihan yang disediakan.
Pernyataan X1.7

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 14.0 14.0 14.0
Ragu-Ragu 11.6 11.6 25.6
Setuju 14 32.6 32.6 58.1
Sangat Setuju 18 41.9 41.9 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 18 orang (41.9%), setuju sebanyak 14 orang (32.6%), ragu-ragu
sebanyak 5 orang (11.6%) dan sebanyak 6 orang (14.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 18 orang (41.9%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan dapat menggunakan fasilitas pelatihan
yang disediakan.

Tabel 4.12
Karyawan mendapatkan tempat penyelenggara pelatihan yang diikendalikan

oleh instruktur.
Pernyataan X1.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 8 18.6 18.6 18.6
Ragu-Ragu 11 25.6 25.6 44.2
Setuju 8 18.6 18.6 62.8
Sangat Setuju 16 37.2 37.2 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.12 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 16 orang (37.2%), setuju sebanyak 8 orang (18.6%), ragu-ragu
sebanyak 11 orang (25.6%) dan sebanyak 8 orang (18.6%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
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menyatakan sangat setuju sebanyak 16 orang (37.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan mendapatkan tempat penyelenggara
pelatihan yang diikendalikan oleh instruktur.

Tabel 4.13

Karyawan mendapatkan fasilitas pelatihan yang masih layak dipakai.
Pernyataan X1.9

Frequency Percent | Valid Percent Cumulative Percent
Valid  Tidak Setuju 7 16.3 16.3 16.3
Ragu-Ragu 7 16.3 16.3 32.6
Setuju 4 9.3 9.3 41.9
Sangat Setuju 25 58.1 58.1 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.13 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 25 orang (58.1%), setuju sebanyak 4 orang (9.3%), ragu-ragu
sebanyak 7 orang (16.3%) dan sebanyak 7 orang (16.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 25 orang (58.1%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan mendapatkan fasilitas pelatihan yang

masih layak dipakai.

b. Variabel Xz (Motivasi Kerja)

Tabel 4.14

Karyawan berupaya mengembangkan kreativitas dalam bekerja.
Pernyataan X2.1

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 3 7.0 7.0 7.0
Ragu-Ragu 18 41.9 41.9 48.8
Setuju 17 39.5 39.5 88.4
Sangat Setuju 5 11.6 11.6 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Berdasarkan tabel 4.14 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 5 orang (11.6%), setuju sebanyak 17 orang (39.5%), ragu-ragu
sebanyak 18 orang (41.9%) dan sebanyak 3 orang (7.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 18 orang (41.9%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan berupaya mengembangkan Kkreativitas
dalam bekerja.

Tabel 4.15
Karyawan sangat berantusias untuk berprestasi tinggi.
Pernyataan X2.2

Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid  Tidak Setuju 11 25.6 25.6 25.6
Ragu-Ragu 10 23.3 23.3 48.8
Setuju 22 51.2 51.2 100.0]
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.15 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 22 orang (51.2%), ragu—ragu sebanyak 10 orang (23.3%) dan sebanyak
11 orang (25.6%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 22 orang
(51.2%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan sangat
berantusias untuk berprestasi tinggi.

Tabel 4.16

Karyawan selalu menetapkan target yang tinggi dalam bekerja.
Pernyataan X2.3

Frequency Percent | Valid Percent Cumulative Percent
Valid  Tidak Setuju 7 16.3 16.3 16.3
Ragu-Ragu 14 32.6 32.6 48.8
Setuju 19 44.2 44.2 93.0
Sangat Setuju 3 7.0 7.0 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Berdasarkan tabel 4.16 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (23.5%), setuju sebanyak 19 orang (44.2%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (32.6%) dan sebanyak 7 orang (16.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 19 orang (44.2%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan selalu menetapkan target yang tinggi dalam bekerja.

Tabel 4.17

Karyawan selalu ingin diikut sertakan dalam setiap kegiatan di organisasi.
Pernyataan X2.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 12 27.9 27.9 27.9
Ragu-Ragu 13 30.2 30.2 58.1
Setuju 14 32.6 32.6 90.7
Sangat Setuju 4 9.3 9.3 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.17 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (9.3%), setuju sebanyak 14 orang (32.6%), ragu-ragu
sebanyak 13 orang (30.2%) dan sebanyak 12 orang (27.9%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 14 orang (32.6%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan selalu ingin diikut sertakan dalam setiap kegiatan di

organisasi.
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Tabel 4.18

Karyawan berupaya menjadi pribadi yang dapat diterima oleh orang lain.
Pernyataan X2.5

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 23 53.5 53.5 53.5
Ragu-Ragu 4 9.3 9.3 62.8
Setuju 6 14.0 14.0 76.7
Sangat Setuju 10 23.3 23.3 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.18 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 10 orang (23.3%), setuju sebanyak 6 orang (14.0%), ragu-ragu
sebanyak 4 orang (9.3%) dan sebanyak 23 orang (53.5%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 23 orang (53.5%). Jadi dapat disimpulkan
responden tidak setuju bahwa karyawan berupaya menjadi pribadi yang dapat
diterima oleh orang lain.

Tabel 4.19

Karyawan pribadi selalu ingin dihormati dalam bekerja.
Pernyataan X2.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 12 27.9 27.9 27.9
Ragu-Ragu 15 34.9 34.9 62.8
Setuju 14 32.6 32.6 95.3
Sangat Setuju 2 4.7 4.7 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.19 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.7%), setuju sebanyak 14 orang (32.6%), ragu-ragu
sebanyak 15 orang (34.9%) dan sebanyak 12 orang (27.9%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang

menyatakan ragu-ragu sebanyak 15 orang (34.9%). Jadi dapat disimpulkan



responden ragu-ragu bahwa karyawan pribadi selalu ingin dihormati dalam

bekerja.

Tabel 4.20

Karyawan sudah puas dengan kedudukan yang sudah dicapai.
Pernyataan X2.7

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 14 32.6 32.6 32.6
Ragu-Ragu 19 44.2 44.2 76.7
Setuju 7 16.3 16.3 93.0
Sangat Setuju 3 7.0 7.0 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.20 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.0%), setuju sebanyak 7 orang (16.3%), ragu-ragu
sebanyak 19 orang (44.2%) dan sebanyak 14 orang (32.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 19 orang (44.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan sudah puas dengan kedudukan yang sudah
dicapai.

Tabel 4.21
Karyawan berusaha menggerakan seluruh kemampuan semaksimal

mungkin untuk mencapai kekuasaan.
Pernyataan X2.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 16.3 16.3 16.3
Ragu-Ragu 14 32.6 32.6 48.8
Setuju 19 44.2 44.2 93.0
Sangat Setuju 3 7.0 7.0 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.21 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 3 orang (7.0%), setuju sebanyak 19 orang (44.2%), ragu-ragu



66

sebanyak 14 orang (32.6%) dan sebanyak 7 orang (16.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 19 orang (44.2%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan berusaha menggerakan seluruh kemampuan semaksimal

mungkin untuk mencapai kekuasaan.

Tabel 4.22
Karyawan ingin menguasai seluruh tugas yang dibebankan kepada
karyawan.
Pernyataan X2.9
Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid  Tidak Setuju 9 20.9 20.9 20.9
Ragu-Ragu 21 48.8 48.8 69.8
Setuju 11 25.6 25.6 95.3
Sangat Setuju 2 4.7 4.7 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.22 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.7%), setuju sebanyak 11 orang (25.6%), ragu-ragu
sebanyak 21 orang (48.8%) dan sebanyak 9 orang (20.9%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 21 orang (48.8%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan ingin menguasai seluruh tugas yang

dibebankan kepada karyawan.
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c. Variabel Y (Kinerja Karyawan)

Tabel 4.23 Karyawan memiliki kemampuan yang baik dalam menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan.
Pernyataan Y.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 6 14.0 14.0 14.0
Ragu-Ragu 22 51.2 51.2 65.1
Setuju 12 27.9 27.9 93.0
Sangat Setuju 3 7.0 7.0 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.23 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.0%), setuju sebanyak 12 orang (27.9%), ragu-ragu
sebanyak 22 orang (51.2%) dan sebanyak 6 orang (14.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 22 orang (51.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan memiliki kemampuan yang baik dalam
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan.

Tabel 4.24

Karyawan mengerjakan pekerjaan dengan tidak terburu-buru.
Pernyataan Y.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 16.3 16.3 16.3
Ragu-Ragu 14 32.6 32.6 48.8
Setuju 19 44.2 44.2 93.0
Sangat Setuju 3 7.0 7.0 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.24 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.0%), setuju sebanyak 19 orang (44.2%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (32.6%) dan sebanyak 7 orang (16.3%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
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setuju bahwa karyawan mengerjakan pekerjaan dengan tidak terburu-buru.

Tabel 4.25
Karyawan dapat menyelesaikan tugas sesuai tanggung jawab.
Pernyataan Y.3

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 4 9.3 9.3 9.3
Ragu-Ragu 20 46.5 46.5 55.8
Setuju 18 41.9 41.9 97.7
Sangat Setuju 1 2.3 2.3 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.25 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 1 orang (2.3%), setuju sebanyak 18 orang (41.9%), ragu-ragu
sebanyak 20 orang (46.5%) dan sebanyak 4 orang (9.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 20 orang (46.5%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan dapat menyelesaikan tugas sesuai tanggung
jawab.

Tabel 4.26

Karyawan selalu bekerja sesuai dengan jumlah yang ditargetkan organisasi.
Pernyataan Y.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 14 32.6 32.6 32.6
Ragu-Ragu 13 30.2 30.2 62.8
Setuju 14 32.6 32.6 95.3
Sangat Setuju 2 4.7 4.7 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.26 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.7%), setuju sebanyak 14 orang (32.6%), ragu-ragu

sebanyak 13 orang (30.2%) dan sebanyak 14 orang (32.6%) responden yang
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menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju dan tidak setuju sebanyak 14 orang (32.6%). Jadi dapat
disimpulkan responden setuju dan tidak setuju bahwa karyawan selalu bekerja
sesuai dengan jumlah yang ditargetkan organisasi.

Tabel 4.27

Karyawan mampu bekerja sesuai dengan standart perusahaan.
Pernyataan Y.5

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 16.3 16.3 16.3
Ragu-Ragu 13 30.2 30.2 46.5
Setuju 17 39.5 39.5 86.0
Sangat Setuju 6 14.0 14.0 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.27 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 6 orang (14.0%), setuju sebanyak 17 orang (39.5%), ragu-ragu
sebanyak 13 orang (30.2%) dan sebanyak 7 orang (16.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 17 orang (39.5%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan mampu bekerja sesuai dengan standart perusahaan.

Tabel 4.28

Karyawan selalu melaksanakan tugas sesuai dengan perintah pimpinan.
Pernyataan Y.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 12 27.9 27.9 27.9
Ragu-Ragu 20 46.5 46.5 74.4
Setuju 11 25.6 25.6 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.28 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju

sebanyak 11 orang (25.6%), ragu-ragu sebanyak 20 orang (46.5%) dan sebanyak
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12 orang (27.9%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu sebanyak 20 orang
(46.5%). Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa karyawan selalu
melaksanakan tugas sesuai dengan perintah pimpinan.

Tabel 4.29

Karyawan bekerja sesuai standar waktu yang ditetapkan perusahaan.
Pernyataan Y.7

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 12 27.9 27.9 27.9
Ragu-Ragu 22 51.2 51.2 79.1
Setuju 9 20.9 20.9 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.29 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 9 orang (20.9%), ragu-ragu sebanyak 22 orang (51.2%) dan sebanyak 12
orang (27.9%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden
paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu sebanyak 22 orang (51.2%).
Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa karyawan bekerja sesuai
standar waktu yang ditetapkan perusahaan.

Tabel 4.30

Karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tetap waktu.
Pernyataan Y.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 16.3 16.3 16.3
Ragu-Ragu 14 32.6 32.6 48.8
Setuju 20 46.5 46.5 95.3
Sangat Setuju 2 4.7 4.7 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.30 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 2 orang (4.7%), setuju sebanyak 20 orang (46.5%), ragu-ragu
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sebanyak 14 orang (32.6%) dan sebanyak 7 orang (16.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 20 orang (46.5%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tetap waktu.

Tabel 4.31
Karyawan akan merasa puas apabila pekerjaan saya selesai dengan waktu
yang tepat.
Pernyataan Y.9
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 6 14.0 14.0 14.0
Ragu-Ragu 19 44.2 44.2 58.1
Setuju 14 32.6 32.6 90.7
Sangat Setuju 4 9.3 9.3 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.31 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (9.3%), setuju sebanyak 14 orang (32.6%), ragu-ragu
sebanyak 19 orang (44.2%) dan sebanyak 6 orang (14.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 19 orang (44.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan akan merasa puas apabila pekerjaan saya

selesai dengan waktu yang tepat.

5. Pengujian Validitas dan Reliabilitas
a. Pengujian Validitas
Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar pertanyaan (angket)
yang telah disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji validitas.
Apabila validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30, maka butir pertanyaan

dianggap valid.
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Tabel 4.32
Uji Validitas (X1) Pelatihan Kerja

Item-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X1.1 30.5349 46.350 .700 .840
Pernyataan X1.2 30.8837 47.534 .396 .868
Pernyataan X1.3 30.6512 46.804 .629 .845
Pernyataan X1.4 30.8837 42.724 .669 .840
Pernyataan X1.5 30.5116 45.827 .587 .848
Pernyataan X1.6 31.6512 43.137 .574 .852
Pernyataan X1.7 30.6279 46.049 .661 .842
Pernyataan X1.8 30.9070 45.324 .642 .843
Pernyataan X1.9 30.5581 46.110 .564 .850

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.32 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel pelatihan kerja dapat dinyatakan
valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.33

Uji Validitas (X2) Motivasi Kerja

Item-Total Statistics

Corrected Item-|[ Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X2.1 25.6512 24518 .365 .818
Pernyataan X2.2 25.9535 23.855 417 .813
Pernyataan X2.3 25.7907 22.265 .627 .790
Pernyataan X2.4 25.9767 22.166 .537 .799
Pernyataan X2.5 26.1395 19.694 .589 .796
Pernyataan X2.6 26.0698 23.733 .405 .815
Pernyataan X2.7 26.2326 21.754 .664 .784
Pernyataan X2.8 25.7907 22.265 .627 .790
Pernyataan X2.9 26.0698 23.543 492 .805

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.33 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
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dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel motivasikerja dapat dinyatakan

valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.34

Uji Validitas (Y) Kinerja Karyawan

Item-Total Statistics

Corrected Item-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan Y.1 26.0698 26.352 .560 911
Pernyataan Y.2 25.9302 24.019 .817 .892
Pernyataan Y.3 25.9767 26.166 .696 .902
Pernyataan Y.4 26.2558 24.290 .708 901
Pernyataan Y.5 25.8372 23.711 .766 .896)
Pernyataan Y.6 26.3721 26.668 .570 910
Pernyataan Y.7 26.4186 26.249 .669 .904
Pernyataan Y.8 25.9535 24.188 .831 .892
Pernyataan Y.9 25.9767 25.309 .651 .905

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.34 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas

dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel Kkinerja karyawan dapat

dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

b. Pengujian Reliabilitas

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang

ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir angket dikatakan reliabel atau

handal apabila jawaban seseorang terhadap angket adalah konsisten. Dalam

penelitian ini untuk menentukan angket reliabel atau tidak dengan menggunakan

alpha cronbach. Angket dikatakan reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak

reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,60.
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Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada
responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics
yang disajikan dalam tabel dibawah ini:

Tabel 4.35

Uji Reliabilitas (X1) Pelatihan Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

862 9l
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.35 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,862 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel
pelatihan kerja adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.36

Uji Reliabilitas (X2) Motivasi Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

820 9l
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.36 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,820 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel
motivasi kerja adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.37

Uji Reliabilitas (Y) Kinerja Karyawan
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

911 9
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.37 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha

sebesar 0,911 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
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disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel

Kinerja karyawan adalah reliabel atau dikatakan handal.

6. Pengujian Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas data
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi,

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak.

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas

Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui
bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram memiliki

garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang ditengah.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
Gambar 4.3 PP Plot Uji Normalitas

Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, kemudian untuk hasil pengujian
normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data yang
menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi secara
normal.

Dari kedua gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah
dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel pelatihan kerja dan motivasi
kerja terhadap Kkinerja karyawan berdistribusi secara normal.

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal tersebut
berdistribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji Kolmogorov Smirnov (1
Sample KS) yakni dengan melihat data residualnya apakah distribusi normal atau
tidak. Jika nilai Asym.sig (2-tailed) > taraf nyata (a = 0.05) maka data residual

berdistribusi normal.
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Tabel 4.38
Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov Test
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 43

Normal Parameters? Mean .0000000

Std. Deviation 2.81818794

Most Extreme Differences  Absolute .076

Positive .076

Negative -.076

Kolmogorov-Smirnov Z 498

Asymp. Sig. (2-tailed) .965
|a. Test distribution is Normal.|

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Pada tabel 4.38 di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data tersebut,
besar nilai signifikasi kolmogrov Smirnov sebesar 0,965 maka dapat disimpulkan
data terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikasinya lebih besar dari 0,05
(p= 0,965 > 0,05).

Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai — nilai
observasi data telah terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan dengan uji

asumsi klasik lainnya.

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji ini
dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF)
dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value >

0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas.



respoden dapat dilihat pada tabel berikut.

78

Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada

Tabel 4.39
Uji Multikolinieritas
Coefficients?

Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2.865 2,575 1.112| .273
Pelatihan Kerja 434 .077] 5.643 .000 .593 1.687
Motivasi Kerja .392 .109] 3.585 .001 .593 1.687

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.39 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance

Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah pelatihan kerja 1,687

< 10 dan motivasi kerja 1,687 < 10, serta nilai Tolerance pelatihan kerja 0,593 >

0,10 dan motivasi kerja 0,593 > 0,10 sehingga terbebas dari multikolinieritas.

C.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan

yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas.

Regression Studentized Residual

Scatterplot

Dependent WVariable: Kinerja Karyawan

|
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas

1=
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Berdasarkan gambar 4.4 di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa

titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu

pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa

sebaran data ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan

bahwa model regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan

perkataan lain: variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat

homoskedastisitas.

7. Regresi Linier Berganda

Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau

lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel

terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus analisis regresi

berganda sebagai berikut:

Y:a+b1X1+b2X2+e

Tabel 4.40

Regresi Linier Berganda
Coefficients?

Unstandardized
Coefficients

Collinearity Statistics

Model B Std. Error t Sig. Tolerance VIF

1 (Constant) 2.865| 2.575 1.112| .273
Pelatihan Kerja 434 .077] 5.643 .000 .593 1.687
Motivasi Kerja .392 .109] 3.585 .001 .593 1.687

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

berikut Y = 2,865 + 0,434 X1 + 0,392 X2+ e.

Berdasarkan tabel 4.40 tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai
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a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka nilai

kinerja karyawan (Y adalah sebesar 2,865.

b. Jika terjadi peningkatan pelatihan kerja 1, maka kinerja karyawan (Y) akan

meningkat sebesar 0,434.

c. Jika terjadi peningkatan motivasi kerja sebesar 1, maka kinerja karyawan ()

akan meningkat sebesar 0,392.

8. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)

a. Uji Signifikan Simultan (Uji F)

Uji F (uji simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas

terhadap variabel terikatnya secara simultan. Cara yang digunakan adalah

dengan melihat level of significant (=0,05). Jika nilai signifikansi lebih kecil

dari 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima.

Tabel 4.41
Uji Simultan
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 992.196 2 496.098 59.489 .0003
Residual 333.572 40 8.339
Total 1325.767 42

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Pelatihan Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.41 di atas dapat dilihat bahwa Fniung Sebesar 59,489

sedangkan Faper Sebesar 3,23 yang dapat dilihat pada o = 0,05 (lihat lampiran tabel

F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka
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model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini pelatihan kerja dan

motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

b. Uji Signifikan Parsial (Uji t)

Uji Parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara individual

menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat

signifikansi 5%.

Tabel 4.42
Uji Parsial

Coefficients?

Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2.865| 2.575| 1.112| .273
Pelatihan Kerja 434 .077] 5.643 .000 .593 1.687
Motivasi Kerja .392 .109] 3.585 .001 .593 1.687

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.42 diatas dapat dilihat bahwa:

1) Pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < a

Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > a

thiung Sebesar 5,643 sedangkan twper Sebesar 2,021 dan signifikan sebesar

0,001, sehingga thitung 5,643 > twner 2,021 dan signifikan 0,000 < 0,05, maka

Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan pelatihan kerja berpengaruh

signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan.



82

2) Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.
Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:
Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung > ttanel atau Sig. t < a
Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > a
thiung Sebesar 3,585 sedangkan tune Sebesar 2,021 dan signifikan sebesar
0,000, sehingga thitung 3,585 > tiner 2,021 dan signifikan 0,001 < 0,05, maka
Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan motivasi kerja berpengaruh

signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan.

c. Koefisien Determinasi
Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase
besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika
determinasi (R2) semakin besar atau mendekati satu, maka dapat dikatakan
bahwa variabel bebas semakin besar pengaruhnya terhadap variabel terikat.
Tabel 4.43

Koefisien Determinasi
Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 .865? .748 .736 2.88778
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Pelatihan Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.43 di atas dapat dilihat bahwa angka Adjusted R
Square 0,736 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti
73,6% kinerja karyawan dapat diperoleh dan dijelaskan oleh pelatihan kerja dan

motivasi kerja. Sedangkan sisanya 100% - 73,6% = 26,4% dijelaskan oleh faktor
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lain atau variabel diluar model, seperti gaya kepemimpinan, lingkungan kerja,

budaya organisasi dan lain-lain.

B. Pembahasan
1. Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil menunjukkan bahwa thitung 5,643 > ttanel 2,021 dan signifikan 0,000 <
0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan pelatihan kerja
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan pada Taman dan
Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya. Hasil penelitian ini sesuai
dengan penelitian Sugiarti (2016) dan Triasmoko (2014), menunjukkan bahwa
pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini menyatakan bahwa perusahaan berinvestasi dalam pelatihan yang
efektif dan pengembangan sumber daya manusia untuk mencapai keuntungan
jangka pendek dan jangka panjang. Penelitian ini menyajikan tinjauan literatur
pada signifikan pelatihan terhadap kinerja karyawan karyawan. Dalam rangka
untuk organisasi untuk mencapai hasil yang optimal, ada keharusan perlu secara
efektif untuk mengelola program pelatihan. Namun, aset yang paling penting dari
setiap perusahaan di bawah persaingan yang ketat dan dinamis adalah modal
manusianya. Pelatihan merupakan instrumen yang membantu memodali manusia
dalam menjelajahi ketangkasan mereka. Oleh karena itu pelatihan sangat penting

untuk Kkinerja karyawan.
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2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil menunjukkan thitung 3,585 > tianer 2,021 dan signifikan 0,001 < 0,05,
maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan motivasi kerja berpengaruh
signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan pada Taman dan Kebersihan
Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
Larasati (2015) dan Sutrischastini (2015), menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini
menyatakan bahwa motivasi merupakan suatu dorongan yang terdapat dalam diri
individu untuk melakukan sesuatu dalam mencapai tujuannya. Semakin besar
motiviasi yang dimiliki maka semakin kuat keinginan untuk melakukan dan
menyelesaikan pekerjaaan tersebut agar dapat dicapai tujuan yang hendak dicapai.
Karyawan yang mempunyai motivasi kuat dalam dirinya akan bersungguh-
sungguh dalam menyelesaikan tiap tugas yang diberikan sehingga keinginan
untuk memberikan Kkinerjanya semaksimal mungkin akan lebih baik bila
dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki motivasi yang jelas dan tidak
kuat dalam dirinya. Dengan demikian, karyawan dengan kesadaran dan kemauan
sendiri akan memberikan Kinerjanya secara optimal bila di dalam diri karyawan
mempunyai motivasi yang kuat yang memacu karyawan untuk dapat bekerja

dengan sebaik-baiknya.

3. Pengaruh Pelatihan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Fniwng Sebesar 59,489 sedangkan

Fraber Sebesar 3,23 yang dapat dilihat pada o = 0,05 (lihat lampiran tabel F).
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Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka model
regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini pelatihan kerja dan motivasi
kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawanpada
Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya. Hasil penelitian ini
sesuai dengan penelitian Sugiarti (2016), Triasmoko (2014), Larasati (2015) dan
Sutrischastini (2015), menunjukkan bahwa pelatihan kerja dan motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini
menyatakan bahwa dalam rangka untuk organisasi untuk mencapai hasil yang
optimal, ada keharusan perlu secara efektif untuk mengelola program pelatihan.
Namun, aset yang paling penting dari setiap perusahaan di bawah persaingan yang
ketat dan dinamis adalah modal manusianya. Pelatihan merupakan instrumen yang
membantu memodali manusia dalam menjelajahi ketangkasan mereka. Oleh
karena itu pelatihan sangat penting untuk Kinerja karyawan. Karyawan yang
mempunyai motivasi kuat dalam dirinya akan bersungguh-sungguh dalam
menyelesaikan tiap tugas yang diberikan sehingga keinginan untuk memberikan
kinerjanya semaksimal mungkin akan lebih baik bila dibandingkan dengan

karyawan yang tidak memiliki motivasi yang jelas dan tidak kuat dalam dirinya.



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan di atas. Maka dapat

disimpulkan bahwa:

1. Pelatihan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H.
Kadirun Yahya, dimana thiung 5,643 > twanel 2,021 dan signifikan 0,000 <
0,05.

2. Motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan pada Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H.
Kadirun Yahya, dimana thiung 3,585 > tanel 2,021 dan signifikan 0,001 <
0,05.

3. Pelatihan kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kkinerja karyawan pada Taman dan Kebersihan
Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya, dimana Fhiwng 59,489 > Ftaper 3,23

dan signifikan sebesar 0,000 < 0,05.

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah dimukakan diatas, maka dapat disebutkan
beberapa saran, yaitu:

1. Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya harus lebih

baik lagi dalam memberikan dorongan dan motivasi kepada karyawannya
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sebagaimana dengan misi dan visi Taman dan Kebersihan Yayasan Prof.
Dr. H. Kadirun Yahya, sehingga kedepan kinerja karyawan dapat
meningkat.

. Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya harus
mengadakan pelatinan koordinasi kerja dalam organisasi dengan cara
mengadakan pelatihan karyawan pada periode waktu tertentu. Hal ini
mengingat masih adanya kelemahan pada kinerja karyawan. Cara ini
bertujuan untuk melatin dan memberi pemahaman kepada karyawan
mengenai koordinasi kerja yang baik dan tetap sesuai dengan organisasi
yang diterapkan pada Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H.
Kadirun Yahya. Dengan begitu kinerja karyawan akan berjalan dengan
efektif dan efisien

. Taman dan Kebersihan Yayasan Prof. Dr. H. Kadirun Yahya harus
memperhatikan kerjasama karyawan, karena membantu tim dalam bekerja
takkan mengurangi keahlian karyawan, sehingga sikap kerja seperti ini

memberikan kepuasan dan kebanggaan tersendiri bagi diri karyawan.
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