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ABSTRAK

PENGARUH PELATIHAN, MOTIVASI DAN DISIPLIN KERJA
PADA KINERJA KARYAWAN
(Studi Kasus Pada PDAM Tirta Gemilang Kabupaten Magelang)

Oleh:
Evie Arum Retnaningtyas

Penelitian ini  bertujuan untuk mengetahui pengaruh Pelatihan, Motivasi dan
Disiplin kerja pada Kinerja Karyawan. Baik secara parsial dan simultan.
Penelitian ini  juga untuk mengetahui pengaruh yang paling dominanyang
mempengaruhi Kinerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah  karyawan
PDAM Tirta Gemilang Kabupaten Magelang. Jumlah sampel yang diambil
sebanyak 120 responden dengan menggunakan metode purposive sampling alat
analisis Regresi ganda dengan program SPSS. Hasil analisis dari penelitian ini
menunjukkan bahwa palatihan tidak berpengaruh positif signifikan pada kinerja
karyawan, Motivasi kerja tidak berpengaruh positif signifikan pada kinerja
karyawan, disiplin kerja berpengaruh positif signifikan pada kinerja karyawan dan
secara simultan pelatihan, motivasi dan disiplin kerja berpengaruh positif
signifikan pada kinerja karyawan.

Kata Kunci :Pelatihan kerja Motivasi kerja, Disiplin kerja, Kinerja
Karyawan
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Tidak dapat dipungkiri bahwa aset suatu perusahaan, terletak pada
sumber daya manusia (SDM) yang dimiliki oleh perusahaan itu. Oleh karena
itu, semakin profesional SDM yang dipegang kendali, maka Visi, Misi suatu
perusahaan akan dapat tercapai secara efektif, efisian dan produktif.
Perusahaan tidak cukup hanya dengan mempunyai modal besar untuk
mencapai tujuannya tetapi harus dibantu oleh karyawannya. Oleh karena itu,
antara perusahaan dengan karyawan harus mempunyai kerja sama untuk
mencapai tujuan yang diinginkan yang terwujud dalam produktifitas
perusahaan dan perusahaan harus mampu untuk menjaga, memelihara dan
meningkatkan kualitas sumber daya yang dimiliki.

Perusahaan yang mampu bersaing dan mampu meningkatkan
kinerjannya ditentukan oleh SDM vyang memiliki kualitas Kinerja yang
profesional, mempunyai pengetahuan, kemampuan (skill), motivasi dan disiplin
kerja yang tinggi dengan memiliki sumber daya yang profesional ,berkualitas
dan unggul akan lebih mudah perusahaan untuk bersaing.

Kualitas sumber daya yang profesional erat berhubungan dengan
kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan. Kinerja disini berarti implementasi
atau penerapan kemampuan seorang dalam bidang kerja yang dipercayakan
kepadanya. Oleh karena itu di era globalisasi ini perusahaan harus memiliki
tenaga kerja yang memiliki kualitas kerja yang baik sehingga kinerja dalam

perusahaan pun akan meningkat. Faktor yang mempengaruhi berhasil atau



tidaknya perusahaan tergantung pada tercapainnya Visi dan Misi perusahaan
tersebut. Karena kualitas dan kemampuan karyawan yang berkualitas akan
menghasilkan kinerja karyawan yang baik pula dan dengan kinerja karyawan
yang baik, tentu Kkinerja perusahaan akan meningkat.

Untuk mencapai kinerja karyawan yang berkualitas dan professional,
diperlukan tindakan yang konkret, konsisten dan kesinambungan. Upaya yang
konkret yang dapat mendukung peningkatan kualitas Kinerja karyawan yang
profesional adalah pelatihnan, motivasi dan disiplin kerja. Ketiga faktor tersebut
di nilai sangat menentukan, sebab jika diperhatikan serta dilakukan dengan
baik, maka berdampak positif bagi peningkatan kualitas SDM atau kinerja
karyawan. Persaingan usaha menjadi semakin ketat, tidak ada pilihan lain
dalam setiap persaingan usaha. Hal itulah yang harus dimiliki perusahaan, yaitu
SDM vyang berkualitas. Cara untuk memperoleh SDM yang berkualitas yaitu
dengan mengadakan pelatihan-pelatinan, motivasi kerja dan disiplin kerja yang
memengaruhi Kinerja karyawan menurut Budiharjo (2011:8)

Di era globalisasi saat ini segala aspek kehidupan dituntut untuk
bersaing menunjukkan yang terbaik, karena yang terbaiklah yang akan dipilin.
Untuk hal itulah, SDM vyang dimiliki perusahaan haruslah SDM yang
berkualitas.Salah satucara untuk memperoleh SDM vyang berkualitas yaitu
dengan melalui upaya-upaya sebagaimana telah disebutkan di atas, yaitu
mengadakan pelatihan, memberikan motivasi secara nyata, dan mendorong

peningkatan budaya disiplin kerja.



Kualitas karyawan dapat dilihat dari disiplin kerja yang dilakukan
sehari-hari. Dengan memicu disiplin kerja yang tinggi diharapkan dapat
meningkatkan input perusahaan yang mendatangkan profit. Kinerja adalah hasil
atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu
di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai Cara tepat yang
dapat dilakukan dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai Yyaitu melalui
pengembangan pegawai dengan melakukan pelatihan, motivasi dan disiplin
kerja. Dengan menerapkan sistem tersebut diharapkan karyawan dapat
melaksanakan tugasnya dengan baik dan bertanggungjawab atas pekerjaan
sehingga mampu meningkatkan Kinerja karyawan.

Hasil penilaian prestasi kerja karyawan dapat memperbaiki keputusan-
keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada karyawan tentang
pelaksanaan kerja mereka (Husein, 2008).

Dari beberapa penilaian di atas menunjukkan bahwa Kkinerja dalam
organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi
yang telah ditetapkan. Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui
dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapain
hasil suatu instansi dihubungan dengan visi yang diemban suatu organisasi atau
perusahaan serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan
operasional.

Karyawan adalah salah satu unsur yang paling penting dalam hal

menjalankan perusahaanya. Apabila tidak ada karyawan di dalam perusahaan



dan hanya ada pemilik saja, maka perusahaan tidak bisa berjalan dengan baik
dan kualitas kerjapun dari sebuah organisasi akan menurun.

Motivasi berasal dari kata latin “movere” yang berarti dorongan atau
menggerakkan. Motivasi mempersoalkan bagaimana carannya mengarahkan
daya dan potensi bawahan agar mau bekerja sama secara produktif berhasil
mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan Hasibuan (2011:57).
Mangkunegara (2009:14) menyatakan bahwa motivasi tersebut, dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa tidak ada motivasi jika tidak dirasakan
adanya kebutuhan dan kepuasan serta keseimbangan. Rangsangan terhadap hal
yang dimaksud akan menumbuhkan tingkat motivasi, dan motivasi yang telah
tumbuh akan merupakan dorongan untuk mencapai tujuan pemenuhan
kebutuhan. Motivasi dan kemampuan diri karyawan adalah komponen yang
utama untuk mendapatkan hasil kerja karyawan yang maksimal. Para atasan
perusahaan harus memperdulikan para karyawan dengan memberikan motivasi
untuk meningkatkan hasil kerja karyawan secara maksimal. Dengan motivasi
diharapkan setiap karyawan dapat membangkitkan keinginan untuk mencapai
kinerja Kkerja yang tinggi.

Berbagai peneliti mengenai peningkatan Kinerja karyawan telah banyak
yang dilakukan yang membahas mengenai pelatinan, motivasi kerja dan disiplin
kerja yang mempengaruhi Kinerja karyawan. Sebagaimana dinyatakan bahwa
penelitian berpengaruh positif pada kinerja karyawan dari Suci Da Idrus (2005)
yang menyatakan bahwa  penelitian berpengaruh positif pada Kinerja, dan
motivasi Kkerja, disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan pada Kinerja

karyawan.



Mengacu uraian di atas, maka jelas bahwa pelatihan, motivasi dan
disiplin Kkerja sangat berdampak positif bagi perusahaan dan juga bagi para
karyawan, dalam rangka penilaian perusahaan pada karyawan, bagi
pengembangan perusahaan, dan bagi peningkatan kualitas kerja karyawan.

Disiplin  kerja Hasibuan (2011), mendefinisikan disiplin  diartikan
sebagai suatu keadaan tertib di mana orang-orang tergabung dalam organisasi
tunduk pada peraturan yang telah ditetapkan dengan senang hati orang atau
sekelompok orang.

Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin pada
perusahaan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaaati peraturan
perusahaan yang dibuat manajemen yang mengikat setiap anggota perusahaan
agar memperoleh standar organisasi yang dapat dijalankan semua karyawan
baik dengan kesadaran sendiri maupun dengan paksaan dan adanya hukuman.

Berdasarkan uraian di atas, maka saya tertarik untuk melakukan studi
mengenai pelatihan, motivasi, disiplin kerja, dan yang hubungannya dengan
kinerja karyawan. Dalam penelitian ini peneliti melakukan suatu analisis, untuk
mengetahui hubungan dan keadaan yang sebenarnya saling berdampak antara
pelatihan, motivasi, disiplin kerja, dengan Kinerja karyawan. Untuk mencapai
maksud dan tujuan ini maka peneliti memilih lokasi penelitian pada PDAM
Tirta Gemilang Kabupaten Magelang.

PDAM Tirta Gemilang Kabupaten Magelang Jawa Tengah adalah salah
satu dari perusahaan penyedia air minm daerah yang ada di Indonesia. Dalam

lingkup bantuan teknis (ESP) Environmental Services Program adalah



membuka akses PDAM ke pasar keuangan dalam negeri untuk melaksanakan
program pengembangan masa depannya. Oleh karena itu bantuan teknis ini
mencakup analisis kinerja historis PDAM dimaksud dan penilaiaan kelayakan
program pengembangan yang diusulkan dan dampaknya pada operasional
perusahaan penyedia air tersebut di masa mendatang.
B. Rumusan Masalah
Sumber daya manusia atau karyawan dengan kinerja yang lebih baik serta
profesional sangatlah penting bagi keberlangsungan hidup dalam perusahaan
maupun pelayanannya bagi masyarakat. Oleh karena itu, segala hal yang
berpengaruh bagi peningkatan kinerja karyawan perlu untuk dilakukan oleh
perusahaan dalam rangka meningkatkan kualitas dari tiap sumber daya yang
dimiliki.
Dengan begitu, maka rumusan masalah penelitian ini adalah sebagai
berikut :
1. Apakah Pelatihan berpengarun positif dan signifikan pada Kinerja
Karyawan ?
2. Apakah Motivasi berpengarun positif dan signifikan pada Kinerja
Karyawan ?
3. Apakah Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan pada Kinerja
Karyawan ?
4. Apakah Pelatihan, Motivasi dan Disiplin  kerja secara simultan

berpengaruh positif dan signifikan pada Kinerja Karyawan ?



C. Tujuan Penelitian
Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan pada kinerja karyawan.
2. Untuk mengetahui pengarun motivasi pada kinerja karyawan.
3. Untuk mengetahui disiplin pada kinerja karyawan.
4. Untuk mengetahui pengaruh pelatinan, motivasi dan disiplin kerja pada
kinerja karyawan.
D. Manfaat Penelitian
1. Bagi Perusahaan
Dapat menjadi bahan informasi atau referensi mengenai Kkinerja
karyawan yang berkaitan dengan pelatihan, motivasi dan disiplin kerja
pada kinerja karyawan demi perbaikan dan perkembangan perusahaan
yang diteliti.
2. Bagi Karyawan
Dapat menjadi masukan untuk meningkatkan Kinerja karyawan
melalui pelatinan, motivasi serta penerapan disiplin kerja. Dan diharapkan
dapat memberikan pengetahuan dan wawasan yang lebih banyak kepada
karyawan dalam bekerja di perusahaan agar kinerja karyawan semakin
baik.
3. Bagi Akademisi
Dapat menjadi bahan referensi dan pengaplikasian ilmu
pengetahuan di bidang manajemen ,khususnya yang berhubungan dengan

manajemen sumber daya manusia



E. Sistematika Penulisan

Sistematika dalam penulisan skripsi ini akan terdiri dari 5 bab. Adapaun

gambaran dan isi hasil tiap-tiap bab adalah sebagai berikut :

BAB 1 : PENDAHULUAN
Bab ini berisi latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan
penelitian dan manfaat penelitian serta sistematika penulisan.

BAB 2 : TELAAH PUSTAKA
Bab ini berisi landasan teori dan penelitian terdahulu, kerangka
pemikiran teoritis, dan hipotesis.

BAB 3 : METODE PENELITIAN
Bab ini menjelaskan tentang populasi dan sampel, jenis dan sumber
data, definisi operasional dan pengukuran variabel dan pengukuran
instrumen penelitian.

BAB 4 : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Bab ini menjelaskan tentang deskripsi objek penelitian, analisis data,
interpretasi hasil.

BAB 5 : PENUTUP
Bab ini berisi kesimpulan dari penelitian yang telah dilakukan,

keterbatasan dan saran.



TINJAUAN PUSTAKA DBA)\AI\\IBF!IIERUM USAN HIPOTESIS
A. Landasan Teori

Dalam menyelesaikan persoalan, biasanya diperlukan dasar yang dapat
menuntun ke arah pemecahan. Dasar yang digunakan umumnya adalah
penjelasan umum mengenai pengertian permasalahan, dan penjelasan teori
atau metode yang telah ada, pada bagian ini akan dibahas dari pengertian
umum dari kinerja, disiplin kerja, motivasi kerja dan pelatihan kerja yang
digunakan dalam menyelesaikan persoalan dalam kinerja karyawan.
1. Kinerja

a. Pengertian Kinerja

Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksaan
suatu program atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi,
misi  organisasi yang dituangkan melalui perencanaan  strategis
organisasi (Moeheriono, 2012;95). Ada lima Kkriteria yang dapat
digunakan untuk mengukur Kinerja pegawai dalam sebuah organisasi
yaitu : 1. Jumlah pekerjaan 2. Kualitas pekerjaan 3.Ketepatan waktu 4.
Kehadiran 5. Kemampuan bekerjasama,Bangun (2012;233).

Penilaian  kinerja merupakan faktor penting untuk suksesnya
manajemen Kinerja. Meskipun penilaian kinerja adalah unsur untuk
manajemen Kinerjannya. Sistem tersebut penting karena mencerminkan
secara langsung rencana strategi organisasi, kinerja adalah hasil kerja

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
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melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya, (Mangkunegara, 2000).

Penilaian  kinerja adalah sistem formal untuk menilai dan
mengevaluasi Kinerja tugas individu atau tim menurut R. Wayne
Mondy (2008). Penilaian Kkinerja ini hanya untuk unsur manajemen
diantaranya yaitu: Sumber daya manusia, uang, bahan baku, peralatan
mesin, metode dan pasar. Sistem tersebut penting karena mencerminkan
secara langsung rencana organisasi. Kinerja menurut Malayu S.P.
Hasibuan (2001) mengemukakan prestasi kerja adalah suatu hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman
dan kesungguhan serta waktu hasil penilaian prestasi kerja karyawan
dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan
umpan balik kepada karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka
Husein(2008). Dari beberapa pengertian di atas menunjukkan bahwa
kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya
tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Kinerja merupakan suatu
kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu
untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi, dihubungkan
dengan visi yang diemban suatu organisasi atau  perusahaan serta
mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan

operasional.
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Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran atau Kkriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu
dan telah disepakati bersama. Berdasarkan pengertian Kkinerja dari
beberapa pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa Kinerja merupakan
hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang telah dicapai oleh
pegawai, dalam menjalankan tugas-tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan oleh perusahaan dan hasil kerja yang dicapai
disesuaikan dengan standar kinerja pegawai Yyang berlaku dalam
perusahaan.

. Faktor —Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Menurut Wirawan (2009) kinerja pegawai merupakan hasil sinergi

dari sejumlah faktor. Faktor-faktor tersebut yaitu:

1. Faktor internal pegawai sangat penting diperhatikan dalam rangka
pencapaian tujuan organisasi secara optimal, yaitu faktor dari
dalam diri pegawai yang merupakan bawaan dari lahir dan faktor
yang diperoleh ketika berkembang. Faktor bawaan misalnya: bakat,
sifat pribadi, serta keadaan fisik. Faktor yang diperoleh misalnya:
pengetahuan,  keterampilan, pengalaman kerja, disiplin  dan
motivasi kerja.

2. Faktor lingkungan internal organisasi adalah faktor pengendalian

oleh manajer yang meliputi hal-hal yang berkaitan dengan
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pekerjaan, yaitu pegawai memerlukan dukungan organisasi tempat
bekerja. Misalnya gaji atau upah, dukungan sumber daya yang
diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan, sistem manajemen dan
kompensasi.

3. Faktor lingkungan eksternal organisasi adalah faktor yang berada
di luar organisasi yang saling mempertukarkan sumber dayanya
dengan organisasi tersebut dan tergantung satu sama lain. Misal,
keadaan, kejadian, atau situasi yang terjadi di lingkungan eksternal
organisasi yang mempengaruhi Kinerja karyawan.

c. Penilaian Kinerja Pegawai
Penilaian kinerja pegawai adalah proses evaluasi seberapa baik
karyawan mengerjakan pekerjaan mereka ketika dibandingkan dengan
satu standar, dan kemudian mengkomunikasikannya dengan para
karyawan (Mathis,2002). Penilaian Kkinerja berarti mengevaluasi kinerja
karyawan saat ini atau di masa lalu terhadap standar prestasinya.

Penilaian  Kkinerja  juga selalu mengasumsikan bahwa karyawan

memahami apa standar Kkinerja mereka, memberikan umpan balik,

pengembangan, dan insentif yang diperlukan untuk membantu orang
yang bersangkutan menghilangkan Kkinerja yang kurang baik atau
melanjutkan kinerja yang baik (Dessler,2006).

Penilaian prestasi pegawai adalah suatu proses penilaian prestasi
kerja pegawai yang dilakukan pemimpin perusahaan secara sistematik

berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya. Pemimpin



13

perusahaan yang menilai prestasi kerja pegawai, yaitu atasan pegawai

langsung, dan atasan tak langsung. Selain itu, kepala bagian personalia

berhak memberikan penilaian prestasi terhadap semua pegawainya

sesuai data yang ada di bagian personalia (Mangkunegara, 2004).

Menurut Mathis dan Jackson (2002) penilaian kerja karyawan memiliki

dua penggunaan yang umum didalam organisasi, yaitu:

1. Penggunaan administrasi, antara lain:

a.

b.

Sebagai dasar pembuat promosi atau pemecatan karyawan.
Kompensasi  berdasarkan pemikiran bahwa gaji harusnya
diberikan untuk suatu pencapaian Kinerja dan bukannya untuk
senioritas.

Sistem orientasi Kinerja berdasarkan Kinerja karyawan.

Sebagai dasar pembuat keputusan untuk promosi, pemecatan,

pengurangan, dan penugasan pindah tugas.

2. Penggunaan pengembangan antara lain:

Sebagai alat untuk mengenali kekuatan pegawai.

Alat untuk mengidentifiasikan potensi pegawai.

Alat untuk mengembangkan kemampuan pegawai dengan
memberikan umpan balik.

Alat untuk mendorong pemimpin  memberikan  penjelasan

terhadap pegawai mengenai peningkatan yang diperlukan.
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Rosidah dan Ambar Teguh Sulistiyani (2003), penilaian dengan
berdasarkan pertimbangan  berbasis penilaian  Kkinerja. Dalam
penilaian ini ada beberapa dimensi yang harus diikuti :

d. Indikator Kinerja Karyawan

Gomes (2002) menyatakan bahwa kriteria pengukuran Kinerja

berdasarkan perilaku yang spesifik adalah sebagai berikut:

1. Kuantitas Kerja, yaitu jumlah pekerjaan yang dilakukan dalam suatu
periode waktu tertentu.

2. Kualitas Kerja, yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-
syarat kesiapannya.

3. Pengetahuan, vaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan
ketrampilannya.

4. Kreativitas, yaitu keaslian gagasan yang dimunculkan dan tindakan
untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.

5. Cooperation, yaitu kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain
(sesama anggota organisasi).

6. Dependabitility, yaitu kesadaran berdisiplin dan dapat dipercaya
dalam kehadiran dan penyelesaiaan pekerjaan.

7. Inisiatif, yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan
dalam memperbesar tanggungjawabnya.

8. Kualitas Personal, yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan,

keramah-tamahan dan integritas pribadi.
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e. Jenis-jenis karyawan

1. Karyawan tetap merupakan karyawan yang telah memiliki kontrak
ataupun perjanjian kerja dengan perusahaan dalam jangka waktu
yang tidak ditetapkan (permanent). Karyawan tetap biasanya
cenderung memiliki hak yang lebih besar dibandingkan dengan
karyawan tidak tetap. Selain itu, karyawan tetap juga cenderung
jauh lebih aman (dalam hal kepastian lapangan pekerjaan)
dibandingankan dengan karyawan tidak tetap.

2. Karyawan tidak tetap adalah karyawan yang hanya dipekerjakan
ketika perusahaan membutunkan tenaga kerja tambahan saja.
Karyawan tidak tetap biasannya dapat dihentikan sewaktu-waktu
oleh perusahaan Kketika perusahaan sudaah tidak membutuhkan
tenaga tambahan lagi. Jika dibandingakan dengan karyawan tetap,
karyawan tidak tetap cenderung memiliki hak yang jauh lebih
sedikit dan juga cenderung sedikit tidak aman (dalam hhal
kepastian lapangan pekerjaan).

2. Pelatihan kerja
Dessler  (2010:6), mendefinisikan pelatihan adalah  proses
terintegrasi  digunakan oleh perusahaan untuk memastikan karyawan
bekerja untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan juga diberikan dalam
bentuk pemberian bantuan. Bantuan dalam hal ini dapat berupa
pengarahan,  bimbingan, fasilitas, penyampaian informasi, latihan

keterampilan, pengorganisasian suatu lingkungan belajar, yang pada
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dasarnya peserta telah memiliki potensi dan pengalaman, motivasi untuk
melaksanakan sendiri kegiatan latihan dan memperbaiki dirinya sendiri
sehingga dia mampu membantu dirinya sendiri Hamaik (2007:11). Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa pelatihan merupakan upaya yang
berkaitan dengan peningkatan kemampuan atau keterampilan karyawan
yang sudah menduduki suatu pekerjaan atau tugas tertentu. Pelatihan
adalah proses sistematis untuk mengubah perilaku karyawan, yang
diarahkan untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan terkait dengan
keterampilan dan kemampuan pekerjaan saat ini. Orientasinya adalah saat
ini dan membantu karyawan menguasai keterampilan dan kemampuan
spesifik agar berhasil dalam pekerjaan (lvancevich, 2007). Menurut
Marwansyah (2003) pelatihan (traning) meliputi aktivitas yang berfungsi
meningkatkan unjuk kerja seseorang dalam pekerjaan yang sedang dijalani
atau yang terkait dengan pekerjaannya ini. Pelatihan adalah proses
membekali para karyawan dengan keterampilan Kkhusus atau membantu
mereka memperbaiki kelemahan atau kekurangan dalam Kkinerja mereka
(Gomez-Mejia dkk., 2007). Menurut Undang-Undang Nomor 13 tahun
2003 tentang Ketenaga kerjaan pelatihan kerja adalah keseluruhan
kegiatan untuk memberi, memperoleh, meningkatkan, serta
mengembangkan kompetensi kerja, produktivitas, disiplin, sikap dan etos
kerja pada tingkat keterampilan dan keahlian tertentu sesuai dengan
jenjang dan kualitas jabatan atau pekerjaan. Menurut Wibowo (2012)

pelatihan dan pengembangan adalah merupakan investasi organisasi yang
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penting dalam sumber daya manusia. Secara spesifik pelatihan itu
merupakan upaya Yyang dilaksanakan secara berkesinambungan, bertahap,
dan terpadu. Setiap proses pelatihan harus terarah untuk mencapai tujuan
tertentu dengan upaya pencapaian tujuan organisasi. Pelatihan merupakan
proses pembelajaran yang melibatkan proses keahlian, konsep, peraturan,
atau sikap untuk meningkatkan Kkinerja karyawan (Simamora, 2004).
Berdasarkan beberapa pengertian di atas, maka dapat disimpulkan
pelatihan adalah proses meningkatkan pengetahuan dan keterampilan
karyawan. Pelatihan juga memungkinkan perubahan sikap sehingga
karyawan dapat melakukan pekerjaan lebih efektif. Pelatihan dapat
dilakukan pada semua tingkat organisasi.
. Motivasi kerja

Motivasi berasal dari kata Latin “movere” yang berarti dorongan atau
menggerakkan. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan
daya dan potensi bawahan agar mau bekerja sama secara produktif berhasil
mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan Hasibuan
(2011:57). Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai
yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa tidak ada motivasi jika tidak dirasakan adanya
kebutuhan dan kepuasan serta keseimbangan.

Motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan
mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias

mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin penting karena manajer
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membagikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik
dan terintegrasi kepada tujuan yang ditentukan (Hasibuan, 2003). Setiap
kegiatan yang dilakukan oleh seseorang didorong oleh suatu kekuatan dari
dalam diri seseorang, kekuatan pendorong inilah yang disebut motivasi
(Fuad Masud, 2002). Motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan
keinginan bagi seseorang atau pekerja, baik yang berasal dari dalam
dirinya maupun yang berasal dari luar untuk melaksanakan pekerjaan atau
kegiatan dengan rasa tanggung jawab guna mencapai tujuan Yyang
diinginkan Menurut Adella Hotyda Siregar (2007).

Motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong
keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna
mencapai tujuan. Motivasi yang ada pada seseorang akan mewujudkan
suatu perilaku yang diarahkan pada tujuan mencapai sasaran kepuasan.
Jadi, motivasi bukanlah yang dapat diamati tetapi adalah hal yang dapat
disimpulkan adanya karena sesuatu yang tampak. Berdasarkan pengertian
motivasi dari beberapa pendapat diatas, motivasi merupakan faktor
pendorong Yyang dapat menciptakan semangat kerja karyawan untuk
mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian, orang yang termotivasi
akan melakukan usaha yang lebih besar daripada yang tidak. Perusahaan
atau organisasi bukan saja mengharapkan karyawan yang mampu, cakap,
dan terampil, tetapi yang terpenting mau bekerja giat dan berkeinginan

untuk mencapai hasil kerja yang maksimal. Kemampuan dan kecakapan
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karyawan tidak ada artinya bagi perusahaan jika tidak mau bekerja dengan

giat.

Ada beberapa tujuan yang diperoleh dari pemberian motivasi menurut

Malayu S.P Hasibuan (2003), yaitu:

a.

b.

J-

Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.

Meningkatkan disiplin karyawan.

Mengefektifkan pengadaan karyawan.

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

Meningkatkan loyalitas, kreatifitas dan partisipasi karyawan.
Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

Mempertinggi rasa tanggung jawab Kkaryawan terhadap tugas-
tugasnya.

Meningkatkan efisiensi penggunaan alat- alat dan bahan baku.

Menurut Hasibuan (2003) ada dua jenis motivasi, Yyaitu:

a.

Motivasi positif, maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan
memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi diatas prestasi
standar. Dengan memotivasi positif, semangat kerja bawahan akan
meningkat karena umumnya manusia senang yang baik—baik saja.

Motivasi negatif, maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan
standar mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi negatif ini

semangat bekerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan
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meningkat karena mereka takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu

panjang dapat berakibat kurang baik.

Tingkat motivasi antara individu yang satu dengan yang lain beraneka
ragam maupun dalam diri seorang individu pada waktu yang berlainan.
Mungkin dapat dikatakan teori motivasi yang paling terkenal adalah
hirarki  kebutunan yang diungkapkan Abraham Maslow. Maslow
mengidentifikasi lima tingkat dalam hierarki kebutuhan, yaitu:

a. Kebutuhan fisiologis
Kebutuhan untuk mempertahankan hidup. Yang termasuk dalam
kebutuhan ini adalah kebutuhan makan, minum, perumahan, udara, dan
sebagainya. Keinginan untuk memenuhi  kebutuhan ini merangsang
seseorang berperilaku atau bekerja giat.

b. Kebutuhan keselamatan dan keamanan
Kebutuhan akan kebebasan dari ancaman yakni merasa aman dari
ancaman kecelakaan dan keselamatan dalam melaksanakan pekerjaan.

c. Kebutuhan sosial.
Kebutuhan sosial, teman, afiliasi, interaksi, dicintai dan mencintai, serta
diterima  dalam pergaulan kelompok pekerja dan masyarakat
lingkungannya.

d. Kebutuhan penghargaan
Kebutuhan akan penghargaan diri dan pengakuan serta penghargaan

prestasi dari karyawan dan masyarakat lingkungannya.
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e. Aktualisasi diri

Kebutunan akan aktualisasi diri dengan menggunakan kemampuan,

keterampilan, dan potensi optimal untuk mencapai prestasi kerja yang

sangat memuaskan atau luar biasa. Menurut Herzberg dalam Sondang

P.

Siagian  (2002), bahwa karyawan termotivasi untuk bekerja

disebabkan oleh dua faktor, yaitu:

1)

2)

Faktor Instrinsik yaitu faktor daya dorong yang timbul dari dalam
diri  masing-masing karyawan, berupa pekerjaan itu sendiri,
kemajuan, tanggung jawab, pengakuan, dan pencapaian.

Faktor Ekstrinsik yaitu faktor pendorong yang datang dari luar diri
seseorangterutama  dari organisasi tempatnya bekerja berupa
administrasi dan kebijakan perusahaan,gaji, hubungan antar pribadi
dan kondisi kerja.

Dari penjelasan mengenai faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik
tersebut maka indikator motivasi yaitu: a) Pekerjaan itu sendiri; b)
Pengakuan; c¢) Tanggung Jawab; d) Gaji; €) Hubungan Antar
Pribadi; ) Kondisi Kerja

Robbins  (2012) Teori kebutuhan Mc.Clelland menyebutkan
bahwa teori yang menyatakan bahwa pencapaian, kekuatan, dan
hubungan  adalah tiga kebutunan penting yang membantu

menjelaskan motivasi. Hal-hal tersebut didefinisikan sebagai berikut:
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f. Kebutuhan pencapaian (need for achievement)

Dorongan untuk melebihi, mencapai standar-standar, berusaha keras

untuk berhasil.
g. Kebutuhan kekuatan (need for power)

Kebutuhan untuk membuat individu lain berperilaku sedemikian rupa

sehingga mereka tidak akan berperilaku sebaliknya.
h. Kebutuhan hubungan (need for affiliation)

Keinginan untuk menjalin suatu hubungan antar personal yang ramah

dan akrab.
. Disiplin Kerja

Disiplin adalah suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat
terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun
tidak tertulis serta sanggup menjalankan dan tidak mengelak menerima
sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang
diberikan kepadanya. Disiplin yang baik akan tumbuh dan terpancar dari
hasil kesadaran manusia. Disiplin yang tidak tersumber dari nurani
manusia akan menghasilkan disiplin yang lemah dan tidak bertahan lama.
Disiplin akan tumbuh dandapat dibina melalui latihan pendidikan atau
penanaman kebiasaan dengan keteladanan-keteladanan tertentu yang ada
dalam lingkungan keluarga mulai dari masa kanak-kanak dan terus
tumbuh berkembang. Disiplin haruslah dimiliki oleh setiap karyawan dan
harus terus ditingkatkan menurut Rahmatullah (2003). Salah satu syarat

agar dapat tumbuh disiplin dalam lingkungan kerja adalah, adanya
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pembagian pekerjaan yang tuntas sampai kepada pegawai atau petugas
yang paling bawah, sehingga setiap orang tahu dengan sadar apa tugasnya,
bagaimana melakukannya, kapan pekerjaan dimulai, kapan selesai seperti,
apa hasil kerja yang disyaratkan, dan kepada siapa ia mempertanggung-
jawabkan hasil pekerjaan itu.

Disiplin  kerja adalah suatu tindakan untuk menegakkan standar-
standar organisasi (Davis da Newstrom, 1985). Disiplin adalah bentuk
pengendalian  diri  karyawan dan pelaksanaan yang teratur dan
menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja dalam suatu organisasi
(simamora,1995). Kedisiplinan dalam suatu perusahaan dapat ditegakkan
bilamana sebagian besar peraturannya ditaati oleh sebagian besar
karyawannya. Disiplin kerja akan membawa dampak yang positif kepada
karyawan atau organisasi. Dengan adanya disiplin yang tinggi akan
membuat karyawan bertanggungjawab atas semua aspek pekerjaan dan
meningkatkan prestasi kerjannya yang berarti akan meningkatkan pula
efektifitas dan efisiensi kerja serta kualitas dan kuantitas kerja.

Oleh karena itu, peningkatan disiplin menjadi bagian yang penting
dalam manajemen sumber daya manusia, sebagai faktor penting dalam
peningkatan kinerja. Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para
manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia
untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk

meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua
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peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku, (Rivai,
2005:444).

Kedisiplinan diartikan bilamana karyawan selalu datang dan pulang
tepat pada waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik,
mematuhi semua peraturan perusahaan yang berlaku. Dan dalam
kedisiplinan karyawan diperlukan peraturan dan hukuman. Peraturan itu
sangat diperlukan untuk memberikan bimbingan dan penyuluhan bagi
karyawan dalam menciptakan tata tertib yang baik di perusahaan. Hal ini
akan mendukung tercapainya tujuan perusahaan. Perusahaan sulit
mencapai tujuannya, jika karyawan tidak mematuhi peraturan-peraturan
perusahaan tersebut. Kedisiplinan suatu perusahaan dikatakan baik, jika
sebagian besar karyawan mematuhi peraturan-peraturan yang ada. Dari
pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin pada perusahaan
adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati Semua peraturan
perusahaan yang dibuat manajemen yang mengikat setiap anggota
perusahaan agar terwujud standar organisasi yang dapat dijalankan semua
karyawan baik dengan kesadaran sendiri maupun dengan paksaan dan
adanya  hukuman. Peranan pegawai dilingkungan  baik  dalam
kedudukannya sebagai bawahan maupun pimpinan sangat penting dalam
menentukan keberhasilan unit kerjanya.

Menurut Moenir (2006) ada 2 jenis disiplin, yaitu :
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Disiplin waktu
Disiplin waktu adalah jenis disiplin yang paling mudah dilihat dan
dikontrol baik oleh manajemen yang bersangkutan maupun oleh
masyarakat. Disiplin terhadap jam kerja misalnya melalui sistem
daftar absensi yang baik atau sistem apel, dapat dipantau secara tepat
dan cepat.
Disiplin kerja
Isi pekerjaan pada dasarnya terdiri dari metode pengerjaan, prosedur
kerjanya, waktu dan jumlah unit yang telah ditetapkan dan mutu yang
telah dibakukan. Aturan kerja ini dicakup dalam satu istilah disiplin
kerja. Berapa tersedianya peralatan canggih yang serba otomatis,
disiplin kerja dari tenaga kerja tetap menjadi andalan utama. Menurut
Dharma (2004) perilaku tidak disiplin sering dijumpai ditempat kerja
adalah sebagai berikut:
1. Melanggar peraturan jam istirahat dan peraturan kerja lainnya.
2. Melanggar peraturan keamanan dan kesejahteraan.
3. Terlambat masuk kerja, mangkir dari pekerjaan.
4. Berkembang rasa tidak puas, saling curiga dan saling melempar
rasa tanggungjawab.

5. Bekerja dengan ceroboh dan merusak peralatan.

Menurut Hasibuan (2003) pada dasarnya banyak indikator

yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai, diantaranya:
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1. Tujuan dan kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan
pegawai. Tujuan yang dicapai harus jelas dan ditetapkan secara
ideal serta cukup menantang bagi kemampuan pegawai. Hal ini
berarti tujuan (pekerjaan) yang dibebankan kepada pegawai harus
sesuai dengan kemampuan pegawali.

2. Teladan pimpinan
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan
pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para
bawahannya. Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan
bawahan pun akan ikut baik. Tetapi jika teladan pimpinan kurang
baik, para bawahan pun pasti akan kurang baik.

3. Balas jasa
Balas jasa ikut mempengaruhi kedisiplinan pegawai karena balas
jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan pegawai terhadap
pekerjaannya. Jika Kkecintaan pegawai semakin baik terhadap
pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula.

4. Keadilan
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai karena
ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta
diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Keadilan yang

dijadikan dasar kebijakan dalam pemberian balas jasa (pengakuan)
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atau hukuman akan merangsang terciptanya kedisiplinan pegawai
yang baik.

. Waskat

Waskat (pengawas melekat) adalah tindakan nyata dan paling
efektif dalam mewujudkan kedisiplinan pegawai. Dengan waksat
berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral,
sikap, gairah kerja dan prestasi.

. Sanksi hukum

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan
pegawai. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, pegawali
akan semakin takut melanggar peraturan-peraturan, sikap dan
perilaku indisipliner pegawai akan berkurang. Berat atau ringannya
sanksi hukuman vyang akan diterapkan ikut mempengaruhi baik
atau buruknya kedisiplinan pegawai.

. Ketegasan

Ketegasan pimpinan menegur dan menghukum setiap pegawali
yang indisipliner akan mewujudkan kedisiplinan yang baik pada
suatu instansi.

. Hubungan kemanusiaan

Pimpinan  harus  berusaha  menciptakan suasana  hubungan
kemanusiaan yang serasi serta mengikat semua pegawainya.
Terciptanya hubungan manusia yang serasi akan mewujudkan

lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. Hal ini jelas akan
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memotivasi kedisiplinan yang baik pada suatu instansi. Menurut
Malayu S.P Hasibuan (2010), indikator disiplin kerja adalah:
a. Mematuhi semua peraturan perusahaan.
b. Penggunaan waktu secara efektif.
c. Tanggung jawab dalam pekerjaan dan tugas.
d. Tingkat absensi
B. PenelitianTerdahulu
Khairul Akhir Lubis (2008) yang menjelaskan dengan judul Pengaruh
Pelatihan dan Motivasi Kerja pada Kinerja karyawan PT. perkebunan
Nusantara IV (persero) Medan. Peneliti ini meneliti mengenai Pelatihan,
motivasi dan disiplin kerja pada Kinerja karyawan. Hasil penelitian tersebut
menunjukkan bahwa penelitian ini mendukung teori yang menyatakan bahwa
dengan pelatihan diharapkan dapat merangsang kembali motivasi Kkerja
karyawan sehingga mampu mendukung terciptanya kinerja karyawan. Selain
itu pelatihan dan motivasi kerja karyawan juga dapat memiliki pengaruh
positif dan signifikan pada kinerja karyawan dan tujuannya untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh motivasi, pengawasan, dan disiplin kerja pada
kinerja karyawan.
Dengan judul penelitian Pengaruh Pelatihan dan motivasi kerja
Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara IIl (Persero) Medan yang
dilakukan oleh Erni Maria Simatupang (2011). Metode ini berisi daftar

pertanyaan yang mencerminkan kondisi dalam lingkungan pekerjaan
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responden baik yang menyangkut aspek kepuasan kerja seperti pekerjaan itu
sendiri, imbalan, supervisi, rekan kerja, maupun aspek kinerja seperti kualitas
dan kuantitas kerja, sikap, tanggung jawab, inisiatif dan kerjasama. Hasil
penelitian tersebut menunjukkan bahwa kondisi dalam lingkungan pekerjaan
pada perusahaan adalah baik.

Rony Salinding (2011) dengan judul pengaruh pelatihan Kinerja
Karyawan pada PT. Erajaya Swasembada Cabang Makassar. Ada pengaruh
positif antara variable pelatihan pada kinerja kerja karyawan PT. Erajaya
Swasembada Cabang Makassar. Adapun variable yang diteliti mengenai
pelatihan, motivasi dan disiplin kerja dengan hasil menunjukkan bahwa
pelatihan berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja karyawan, motivasi
berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja karyawan, dan disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja karyawan.

Penelitian ~ yang  berjudul  Pengarun  program pelatihan  dan
pengembangan karyawan pada kompetensi Karyawan PT. Muba Electric
Power Sekayu. Dan SPSS sebagai alat analisisnya Ninin Non Ayu Almah
Universitas PGRI Palembang 2012. Secara simultan dan parsial pelatihan

berpengaruh signifikan pada kompetensi karyawan PT. Muba Electric Power.
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C. Kerangka Berfikir
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Gambar 1. Kerangka Berfikir Penelitian

Penelitian ini mengadopsi (Sugiono, (2014)

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya dengan penuh
tanggung jawab yang diberikan kepadannya. Pelatihan adalah proses
terintegerasi yang digunakan oleh perusahaan untuk memastikan karyawan
bekerja untuk mencapai tujuan organisasi tersebut. Motivasi merupakan
kondisi yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi dan mempersoalkan

bagaimana mengarahkan daya dan potensi bawahan agar mau bekerja sama
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secara produktif, berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah
ditentukan. Disiplin diartikan sebagai suatu keadaan tertib dimana orang-
orang tergabung dalam organisasi tunduk pada peraturan yang telah
ditetapkan dengan senang hati atau sekelompok orang.
Perumusan Hipotesis

Berdasarkan perumusan masalah dan kajian empiris yang telah
dilakukan sebelumnya, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian
sebagai berikut :
a. Pengaruh Pelatihan kerja pada Kinerja Karyawan.

Pemberian pelatihan merupakan salah satu aspek yang penting yang
harus diperhatikan dalam suatu instalasi atau organisasi. Banyak instalasi
yang mengalami kegagalan dalam mencapai tujuan yang diharapkan,
disebabkan para karyawan tidak mampu lagi bekerja secara efektif
(berhasil guna) dan efisien (berdaya guna). Pada hakekatnya, program
pendidikan dan pelatihan diberikan sebagai tambahan bagi upaya
memelihara dan mengembangkan kemampuan serta kesiapan karyawan
dalam melaksankan salah satu bentuk tugas maupun tantangan kerja yang
dihadapi.

Sikula  Sumantri  (2000) mengartikan pelatihan sebagai proses
pendidikan jangka pendek yang menggunakan cara dan prosedur yang
sistematis dan terorganisi, dimana para karyawan akan mempelajari
pengetahuan dan ketrampilan yang sifatnya praktis untuk tujuan tertentu.

Dari keterangan diatas dapat disimpulkan hipotesis bahwa:
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H1: Pelatihan berpengaruh positif signifikan pada Kinerja
Karyawan

Pengaruh Motivasi kerja pada Kinerja Karyawan.

Motivasi kerja karyawan akan berbeda-beda sesuai dengan tingat
pendidikan dan kondisi perekonomiannya. Orang yang semakin terdidik
dan semakain independen secara ekonominnya, maka sumber
motivasinya pun akan berbeda.

Setiap karyawan yang bekerja pada suatu perusahaan mempunyai
maksud dan tujuan. Tujuan karyawan bekerja pada umumnya akan
mengharapkan adanya imbalan prestasi. Sedangkan maksud dari
karyawan bekerja pada suatu perusahaan adalah agar terpenuhi
kebutuhan hidupnya. Pemenuhan kebutuhan tersebut akan berpengaruh
terhadap sikap dan perilaku karyawan yang di dalam melaksanakan
pekerjaanya vyaitu dengan motivasi kerja. Dan pemberian imbalan
merupakan salah satu faktor yang berpengaruh terhadap motivasi dan
merupakan suatu cara yang dilakukan oleh perusahaan dalam usaha
memenuhi  kebutuhan karyawan dan memberi rangsangan untuk
membina semangat Kkerja sehingga karyawan dapat bekerja lebih efektif
dan efisien.

H2: Motivasi Kerja berpengaruh positif signifikan pada Kinerja
Karyawan

Pengaruh Disiplin Kerja pada Kinerja Karyawan.
Disiplin merupakan sebuah titik awal dari segala kesuksesan dalam

rangka mencapai tujuan sebuah organisasi. Penerapan disiplin dalam
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suatu organisasi bertujuan agar semua pegawai yang ada dalam
perusahaan tersebut bersedia dengan sukarela mematuhi serta mentaati
setiap tata tertib yang berlaku tanpa ada paksaan. Disiplin sendiri
merupakan faktor yang mempengaruhi Kkerja pegawai. Karena tanpa
adanya disiplin maka segala kegiatan yang akan dilakukan akan
mendatangkan hasil yang kurang memuaskan dan tidak sesuai dengan
harapan.

Menurut Hasibuan (2011) disiplin diartikan sebagai suatu keadaan
tertib dimana orang-orang tergabung dalam organisasi tunduk pada
peraturan yang telah ditetapkan dengan senang hati. Handoko
(2008:208), medefinisikan disiplin adalah suatu kegiatan manajemen
untuk menjalankan standar-standar organisasional. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja di suatu organisasidi mana orang-
orang tergabung dalam organisasi tunduk pada peraturan yang telah
ditetapkan dengan senang hati.

Oleh karena itu, peningkatan disiplin menjadi bagian yang penting
dalam manajemen sumber daya manusia, sebagai faktor penting dalam
peningkatan produktifitas. Disiplin pada perusahaan adalah kesadaran
dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan yang dibuat
manajemen yang mengikat setiap anggota perusahaan agar terwujud
standar organisasi yang dapat dijalankan semua karyawan baik dengan
kesadaran sendiri maupun dengan paksaan dan adanya hukuman.

H3:Disiplin Kerja berpengaruh positif signifikan pada Kinerja
Karyawan
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Pengaruh Pelatihan, Motivasi dan Disiplin kerja pada Kinerja Karyawan.

Dessler (2010:6), mendefinisikan pelatinan adalah proses terintegrasi
digunakan oleh perusahaan untuk memastikan karyawan bekerja untuk
mencapai tujuan organisasi. Notoatmodjo (2009:16), mendefinisikan
pelatihan  merupakan upaya yang berkaitan dengan peningkatan
kemampuan atau keterampilan karyawan yang sudah menduduki suatu
pekerjaan atau tugas tertentu. Hamalik (2007:11), mendefinisikan
pelatihan juga diberikan dalam bentuk pemberian bantuan. Bantuan
dalam hal ini dapat berupa pengarahan, bimbingan, fasilitas, penyampain
informasi, latihan  keterampilan,  pengorganisasian  suatu lingkungan
belajar. Pada dasarnya peserta telah memiliki potensi dan pengalaman,
motivasi untuk melaksanakan sendiri. Disimpulkan bahwa pelatihan
merupakan upaya yang berkaitan dengan peningkatan kemampuan atau
keterampilan karyawan yang sudah menduduki suatu pekerjaan atau
tugas tertentu.

Motivasi itu didefinisikan sebagai suatu kecenderungan untuk
beraktifitas mulai dari dorongan dalam diri (drive) dan diakhiri dengan
penyesuaiaan diri. Mangkunegara (2009:14) menyatakan bahwa motivasi
merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk
mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
tidak ada motivasi jika tidak dirasakan adanya kebutuhan dan kepuasan

serta  keseimbangan. Rangsangan terhadap hal tersebut akan
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menumbuhkan tingkat motivasi, dan motivasi yang telah tumbuh akan
merupakan dorongan untuk mencapai tujuan pemenuhan kebutuhan.

H4: Pelatihan, Motivasi dan Disiplin kerja berpengaruh positif
signifikan pada Kinerja Karyawan



BAB Il1
METODE PENELITIAN

A. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Dalam penelitian ini, populasi penelitian mengacu pada seluruh
karyawan di PDAM Tirta Gemilang Kab. Magelang. Populasi merupakan
wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2010:55).
Jumlah karyawan yang menjadi populasi dalam penelitian ini sebanyak
170 orang karyawan.

2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi tersebut. Begitu banyaknya populasi dalam penelitian
iniuntuk  mempermudah pengumpulan data perlu dilakukan pengambilan
sampel penelitian. Sampel diambil dengan cara purposive sampling. Bila
populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada
pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu,
maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu
(Sugiyono, 2004). Jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini
sebanyak 120 responden dan jumlah kuesioner yang disebar pada
responden sebanyak 132 dari 10%nya, dengan alasan ditambah 12 apabila
ada data yang rusak atau hilang. Maka jumlah populasi dalam penelitian

ini relatif cukup besar oleh karena itu sampel penelitian diambil sebagian.

36
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Menurut Sugiyono (2011) purposive sampling adalah teknik penentuan
sampel dengan pengambilan data yaitu responden karyawan tetap PDAM
Tirta Gemilang kab. Magelang yang berjumlah 156 karyawan.
Kriteria yang harus dipertimbangkan untuk menjadi sampel dalam
penelitian ini adalah :
Responden merupakan karyawan tetap pada PDAM Tirta Gemilang kab.
Magelang.
Alasan dipilihnya kriteria responden merupakan karyawan tetap
pada PDAM Tirta Gemilang Kab. Magelang yang berjumlah 156
karyawan. Untuk menguji perbedaan kepuasan kerja antara karyawan
tetap dan karyawan kontrak. Dengan variabel pelatihan, motivasi dan
disiplin  kerja disini dapat mempengaruhi Kinerja perusahaan karena
semua itu menjadi bagian yang sangat penting dalam sumber daya
manusia, sebagai faktor penting dalam peningkatan kinerja dan akan
membuat karyawan bertanggungjawab atas semua aspek pekerjaan dan
meningkatkan prestasi kerjanya yang berarti akan meningkatkan pula
efektifitas dan efesiensi serta kualitas dan kuantitas kerja.
B. Metode Pengumpulan Data
Kuisioner adalah suatu bentuk pengumpulan data primer yang dilakukan
dengan cara memberikan daftar pertanyaan kepada responden. Teknik
pengumpulan data ini dilakukan secara langsung pada karyawan agar
kuisioner bener-bener diisi sesuai dengan kenyataan yang dialami oleh

karyawan.



38

C. Jenis dan Sumber Data
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data yang bersumber
dari data primer. Data primer adalah data yang dibuat oleh peneliti untuk
maksud khusus menyelesaikan permasalahan yang sedang ditanganinya yang
diperoleh langsung dari karyawan tetap pada PDAM Tirta Gemilang kab.
Magelang dengan cara menyebarkan Kkuesioner.
D. Definisi operasional dan pengukuran variabel
Berdasarkan rumusan masalah yang telah disampaikan maka definisi
operasional penelitian ini dapat ditunjukkan sebagai berikut :
1. Kinerja
Kinerja adalah responden tentang kinerja yang dilakukan oleh
karyawan dalam melaksanakan tugasnya dengan berbagai kemungkinan
seperti standar hasil kerja, target atau sasaran yang telah ditentukan oleh
prusahaan. Indikator kinerja dalam penelitian ini meliputi :
a) Ketepatan waktu
b) Pengetahuan
c¢) Kemampuan bekerjasama
d) Kualitas
e) Efektifitas
f)  Kehadiran
2. Pelatihan kerja
Pelatihan kerja adalah responden tentang pelatihan kerja yang sudah

diperolehnya dari perusahaan tersebut untuk memperbaiki prestasi kerja
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pada suatu pekerjaan tertentu yang sedang menjadi tanggung jawabnya.
Indikator pelatinan kerja dalam penelitian ini meliputi :
a) Manfaat pelatihan
b)  Meningkatkan partisipasi
c) Membangkitkan rasa ingin tahu
d) Mengembangkan bakat
e) Meningkatkan kemampuan komunikasi
f)  Menerima masukan dengan baik
Motivasi kerja
Motivasi kerja adalah responden tentang motivasi untuk melakukan
suatu pekerjaan agar mencapai tujuan yang telah ditentukan. Indikator
motivasi pada penelitian ini meliputi :
1. Manfaat bekerja
2. Pengahargaan
3. Mengembangkan potensi
4. Memberikan nasehat
5. Memberi tunjangan kesehatan
6. Pemberian bonus atas prestasi kerja
Disiplin kerja
Disiplin kerja adalah responden tentang disiplin kerja agar patuh dan
taat pada peraturan yang ada dan sanggup menjalankannya. Indikator

disiplin pada kinerja ini meliputi :
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Disiplin waktu

Taat pada peraturan yang ditentukan
Menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu
Sanksi hukuman bagi yang melanggar
Memberi surat ijin bagi yang absen

Tidak meninggalkan tempat kerja selama jam kerja

E. Pengukuran Instrumen Penelitian

A. Uji Model Pengukuran (outer Model)

Uji Model Pengukuran (outer Model) merupakan uji  untuk

mengevaluasi validitas dan reliabilitas setiap konstruk atau variabel

latennya. Pendugaan parameter model pengukuran meliputi:

1. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut (Ghozali, 2011). Validitas dalam penelitian
menyatakan derajat ketepatan alat ukur penelitian terhadap isi atau
arti sebenarnya yang diukur. Uji validitas dilakukan pada setiap butir
pertanyaan. Hasil r-hitung dibandingkan dengan r-tabel (lihat di tabel
r). Dimana df = n-2 (sig 5%, n = jumlah sampel). Jika semua butir
pertanyaan dalam penelitian ini memiliki nilai rhitung> rtabel, maka

pertanyaan dalam penelitian ini dikatakan valid.
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2. Uji Reliabilitas
Reliabilitas atau keandalan (derajat konsistensi atau keajegan)
adalah alat untuk mengukur suatu Kkuesioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011: 47).
Setiap alat pengukur seharusnya memiliki kemampuan untuk
memberikan hasil pengukuran yang konsisten. Krieria yang digunakan
untuk mengetahui tingkat reabilitas adalah besarnya nilai (cronbach
Alpha). Uji reabilitas dapat dilakukan secara bersama-sama pada
seluruh butir pertanyaan. Jika nilai Alpha > dari 0,060 maka butir
pertanyaan tersebut valid (Sujarweni, 2008). Instrumen yang reliabel
adalah instrumen yang jika dicobakan secara berulang-ulang pada
kelompok yang sama akan menghasilkan data yang sama dengan
asumsi tidak terdapat perubahan psikologis pada responden.
B. Analisis Regresi Liner Berganda
Analisis regresi linier berganda memiliki tujuan untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh dari variabel-variabel independen atau faktor
yang mempengaruhi terhadap variable dependen atau faktor yang
dipengaruhi.
Bentuk persamaan regresi linier berganda yang digunakan pada
penelitian ini adalah sebagai berikut:

Y =a+BIX1 + B2X2 + B3X3 +p4X4
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Keterangan:

a = Konstanta

Y = Kinerja Karyawan

X1= Pelatihan Kerja

X2= Motivasi Kerja

X3 = Disiplin Kerja

B1 =Koefisien regresi variabel Pelatihan Kerja

B2 = Koefisien regresi variabel Motivasi Kerja

B3 = Koefisien regresi variabel Disiplin Kerja

B4 = Koefisien regresi variabel Kinerja Karyawan

C. Uji Hipotesis

Data hasil penelitian dilakukan analisis untuk memberikan penjelasan

dan  menginterprestasikan  atas  perolehan data.  Penelitian ini

menggunakan teknik analisis sebagai berikut :

1. Analisis Kuantitatif

Analisis kuantitatif adalah metode analisis dengan angka-angka

yang dapat dihitung maupun diukur, dan dalam prosesnya
menggunakan alat bantu statistik. Statistik sendiri merupakan cara-
cara ilmiah yang digunakan untuk mengumpulkan, mengolah,
menganalisis, dan menginterpretasikan data berupa angka-angka,
kemudian menarik kesimpulan atas data tersebut, dimana data
tersebut disajikan dalam bentuk tabel, grafik, atau gambar (Algifari,

2003).
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2.  Statistik deskriptif

Sugiono, (2010) mengtakan bahwa  analisis  deskriptif
merupakan analisis data dengan cara mendeskripsikan atau
menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya
tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum
atau digeneralisasi yang meliputi analisis mengenai karateristik dari
responden terdiri dari jenis kelamin, pendidikan dan usia.

D. Uji koefisien determinasi (R?)

Koefisien determinasi (Adjusted R?) pada intinya mengukur
seberapa jauh kemampuan dalam menerangkan variasi varibel dependen.
Nilai koefisien determinasi adalah diantara nol atau satu. Nilai Adjusted
r?yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam
menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Secara umum
determinasi untuk data silang (crossection) relatif rendah karena adanya
variasi yang besar antara masing-masing pengamatan, sedangkan untuk
data runtut (time sries) biasanya memiliki nilai koefisien determinasi yang
tinggi (ghozali, 2008). Untuk mengetahui besarnya variabel bebas dalam
mempengaruhi  variabel terikat dapat diketahui melalui nilai koefisien
determinasi ditunjukkan oleh nilai adjusted r square (R?). Nilai adjusted r
square dapat naik atau turun apabila satu variabel independen

ditambahkan ke dalam model.
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E. Uji Simultan (Uji f)

Uji statistik f pada dasarnya menunjukkan apakah semua varibel
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara
bersama-sama atau simultan pada variabel dependen. Dengan
membandingkan fhitung > ftabel maka ada pengaruh antara variabel
independent dan dependent dan demikin sebaliknya. Sedangkan iuntuk
signifikansi, jika sig. < 5% maka adanya pengaruh antara variabel
independent dan dependen dan demikian sebaliknya. Sarwono (2007:
165).

F. Uji Parsial (Uji t)

Uji ini digunkan untuk membuktikan signifikan atau tidak pengaruh
variabel bebas pada variabel terikat secara individual dengan tingkat
kepercayaan 95% dan tingkat kesalahan 5%. Dalam hal ini adapun
kriterianya apabila thitung > ttabel maka ada pengaruh antara variabel
independent dan dependent dan demikian sebaliknya, sedangkan untuk
signifikansi, jika t < 0,005 maka adanya pengaruh antara variabel

independen dan dependen dan demikian sebaliknya (sarwono, 2007:167).



BAB V
PENUTUP

Sebagai bab terakhir, bab ini menyajikan secara singkat kesimpulan yang
diperoleh dari pembahasan dan juga memuat saran-saran bagi pihak yang
berkepentingan untuk pengembangan penelitian lebih lanjut
A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan di bab sebelumnya, maka
dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut.

1. Pelatihan kerja tidak berpengarun positif signifikan pada Kinerja
Karyawan. Hal ini dapat dibuktikan variabel pelatihan pada kinerja
karyawan sebesar 0,409 > 0,005 dan nilai t hitung 0,852 < t tabel 2,145
maka dapat disimpulkan bahwa H1 ditolak , yang berarti pelatihan tidak
berpengaruh positif signifikan pada kinerja karyawan.

2. Motivasi kerja tidak berpengarun positif signifikan pada Kinerja
Karyawan. Maka dapat dibuktikan bahwa motivasi pada Kinerja karyawan
adalah sebesar 0,333 > 0,005 dan nilai t hitung 1.003 <t tabel 2,145
sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 ditolak, yang berarti tidak
berpengaruh positif signifikan pada kinerja karyawan.

3. Disiplin kerja berpengaruh positif signifikan pada Kinerja Karyawan. Hal
ini dapat dibuktikan bahwa disiplin pada Kkinerja karyawan adalah sebesar
0,002 > 0,005 dan nilai t hitung 3,803 < t tabel 2,145, sehingga dapat
disimpulkan bahwa H3 diterima yang berarti terdapat pengaruh positif

signifikan pada kinerja karyawan.
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4. Pelatihan, Motivasi dan Disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif
signifikan pada Kinerja Karyawan. Maka dapat dibuktikan bahwa
pengaruh pelatinan, motivasi dan disiplin kerja pada kinerja karyawan.
Secara simultan sebesar 0,002 > 0,005 dan f hitung 8,299 < f tabel 3, 29.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa H4 berpengaruh positif signifikan
secara simultan pada kinerja karyawan.

B. Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan dalam penelitian ini antara lain :

1. Penelitian ini memiliki keterbatasan variabel, dimana variabel yang diteliti
hanya pelatihan, motivasi dan disiplin kerja pada kinerja karyawan pada
PDAM Tirta Gemilang Kab. Magelang.

2. Keterbatasan bawahan dalam melakukan survei dengan cara kuesioner
sebagai alat mengumpulkan data adalah responden yang sungguh-sungguh
mengisi kuesioner yang diberikan.

3. Variabel kinerja diukur diukur de/ngan kuesioner yang bersifat self-rating
(penilaian sendiri). Sehingga ada kecenderungan responden menjawab
dengan jawaban yang terlalu tinggi dalam penelitian kinerjannya.

C. Saran
Berdasarkan hasil penelitian ini dapat disampaikan beberapa saran sebagai
berikut :

1. Bagi peneliti selanjutnya

Peneliti selanjutnya dapat mengembangkan penelitian ini  dengan

meneliti faktor lain yang dapat mempengaruhi semua Kinerja karyawan
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yang ada di PDAM Tirta Gemilang Kab. Magelang. Dan peneliti dapat
menggunakan metode yang lain misal dengan wawancara yang lebih detail
atau mendalam sehingga kuisioner lebih bervaiasi.
Bagi perusahaan selanjutnya

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, variabel Disiplin
kerja memiliki pengarun yang paling besar pada kinerja karyawan. Perlu
ditingkatkan dengan cara meyakinkan dan memberikan layanan prima

kepada masyarakat dengan lebih baik sesuai kebutuhan.
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