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ABSTRAK
PENGARUH KOMPETENSI DAN PELATIHAN TERHADAP KINERJA
KARYAWAN PADA PT. PELABUHAN INDONESIA | CABANG DUMAI
Oleh:

TYASMERDIANI

155210861

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengarun kompetens dan
pelatihan terhadap kinerja karyawa pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai.
Alat analisis pada penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif dengan menggunakan
SPSS versi 22. Adapun sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak
31 karyawan dari jumlah populas 173 karyawan pada tahun 2019 dengan
menggunakan teknik Probability Sampling. Teknik pengumpulan data pada
penelitian ini menggunakan kuesioner disertal dengan wawancarara. Teknik analisis
data dengan menggunakan analisis regres linier berganda. Dari andlisis data yang
dilakukan ini dapat ditarik kesimpulan bahwa berdasarkan dari hasil rekaptulas
tanggapan para responden mengena variabel Kompetensi, Pelatihan pada PT.
Pelabuhan Indonesia | dalam kategori baik. Hal ini dilihat dari nila kompetensi
dengan t-hitung > t-tabel. Sedangkan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, dilihat dari nilai t-hitung > t-tabel. Semakin baik kompetensi dan pelatihan
yang dilakukan, maka akan semakin baik pula kinerja yang dihasilkan oleh karyawan.
Kompetensi dan pelatihan berpengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja yang
dilakukan oleh karyawan. Dengan demikian untuk dapat meningkatkan kinerja
karyawan maka manajemen perusahaan perlu lebih memperhatikan kompetensi yang
diterapkan serta pelatihan yang baik untuk dapat meningkatkan kinerja yang lebih
baik.

Kata Kunci : Kompetensi, Pelatihan, dan Kinerja Karyawan



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF COMPETENCE AND TRAINING ON EMPLOYEE
PERFORMANCE IN

By:

TYASMERDIANI
155210861

The purpose of this study was to determine the effect of competence and training on
employee performance at PT. Indonesia Port | dumai branch. The analytical tool in
this study was quantitative descriptive using SPSS version 22. The sample used in
this study were 31 employees from atotal population of 173 employeesin 2019 using
the Probability Sampling technique. Data collection techniques in this study used a
questionnaire accompanied by an interview. Data analysis techniques using multiple
linear regression analysis. From the data analysis, it can be concluded that based on
the recaptulation of the responses of respondents regarding the variable Competency,
Training a PT. Indonesian Port | in the good category. This can be seen from the
value of competency with t-count> t-table. While training affects employee
performance, seen from the value of t-count> t-table. The better the competence and
training conducted, the better the performance produced by the employee.
Competence and training have a joint effect on the performance of employees. Thus
to be able to improve employee performance, company management needs to pay
more attention to the competencies that are applied as well as good training to be able
to improve better performance.

Keyword: Competence, Training and Employee Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia memiliki kinerja yang baik dapat dipengaruhi dari
kompetens dan pelatihan yang dimiliki oleh individu, karena kinerjatidak dapat
dipisahkan dengan kualitas sumber daya manusia itu sendiri. Dalam rangka
terciptanya SDM yang professional dan berkompetenss perusahaan
mengembangkan mangemen SDM berbasis kompetensi. Dimana perusahaan
mendorong pegawainya untuk mengembangkan kompetenss yang dapat
memberikan nilai tambah bagi perusahaan. Sehingga pengembangan karyawan
sejalan dengan pencapaian nilai tambah organisasi.

Banyak faktor yang menyebabkan sumber daya manusia memiliki kinerja
yang unggul, sehingga mampu mendorong keberhasilan organisasi, salah satunya
adalah kompetensi. Pengembangan kompetensi karyawan melalui pendidikan dan
pelatinan sangatlah penting guna mendukung kinerja perusahaan. Implementas
program pengembangan karyawan yang dilakukan sejalan dengan kebutuhan
bisnis sehingga mendukung pencapaian target kerja dan tujuan PT. Pelabuhan
Indonesial cabang dumai. Untuk itu diperlukan identifikasi kompetensi pekerjaan
untuk mengukur kemampuan seseorang, karena jika belum memiliki kompetens
yang dihargpkan untuk suatu jabatan, maka dapat dilakukan tindakan seperti

pelatihan ataupun pemindahan jabatan (mutasi).



Tabe 1.1: Data Kompetensi Pada PT. Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumai

Kompetensi

Fungsi

Operasi
pel abuhan

Navigas dan pengendalian lalu lintas pelabuhan

Perencanaan dan operasi untuk terminal kargo konvensional

Operasi lapangan dan gudang

Operasi muatan pada tiap stasiun

Operasi dari kapal container

Perencanaan kapal berlabuh

Penanganan kapal berlabuh

Operas perpindahan barang dari dermaga

Penanganan kargo

Teknik
kepel abuhanan

Penanganan keamanan peralatan

Prosedur operasi peralatan

Penyel esaian permasal ahan teknis

Perawatan dan perbaikan peralatan

Urusan
logistic

Manajemen kontrak

Purchasing

Material handling

Manajemen transportasi

Pergudangan

Manajemen
pelabuhan

Perencanaan strategis pel abuhan dan perencanaan operasi

Penguasaan mengenai system informasi

Waktu dipel abuhan dan produktivitas pelabuhan berdasarkan KPI

Peranan dan fungsi pelabuhan

Kemampuan untuk mengadaptasi perubahan budaya organisas

K emampuan berkomunikasi secara oral dan tulisan

Menguasal dua atau Iebih bahasa asing

Sumber ; Data Olahan 2019

Berdasarkan tabel 1.1 dapat dilihat ada empat kompetensi yang diperoleh

yakni operasi pelabuhan, teknik kepelabuhan, urusan yang berkaitan dengan

logistic dan manaemen pelabuhan. Kemampuan yang dimiliki pada kompetensi

operasi pelabuhan yakni kemampuan untuk mengendalikan lalu lintas pelabuhan,

perencanaan kapa berlabuh hingga dilakukannya proses bongkar muat dari

dermaga ke gudang dan perencanaan penanganan kargo. Kemampuan kompetensi

teknik kepelabuhan yakni kecakapan pada teknis pelabuhan seperti penanganan

peralatan, prosedur operasi peralatan, penyelesaian masalah teknis dan perawatan




perbaikan peralatan. Kemampuan kompetensi urusan logistic yakni menyediakan
system dengan produk yang tepat, dilokas yang tepat, pada waktu yang tepat
dengan mengoptimasikan pengukuran performansi yang diberikan dan memnuhi
kualifikas yang diberikan. Kemampuan kompetensi managjemen pelabuhan yakni
kemampuan dalam berkomunikasi, bekerjasama dan kesesuaian dengan target
organisasi.

Salah satu upaya dalam meningkatkan kompetensi karyawan dalam suatu
organisas yakni dengan melaksanakan program pelatihan. Pelatihan ini dinilai
cukup baik karena dapat meningkatkan kompetensi karyawan, sehingga dapat
membantu perusahaan untuk mencapal tujuan serta mampu mendukung daya
saing perusahaan secara berkesinambungan. Pada PT. Pelabuhan Indonesia |
cabang duma melaksanakan pelatihan dengan adanya usulan Training Need
Anaysis (TNA) yang dilaksanakan setahun sekali dari kantor pusat yang
beralamat di medan. Training Need Analysis (TNA) merupakan suatu proses
identifikasi tentang kebutuhan pelatihan atau pengembangan SDM dalam suatu
organisas yang bertujuan untuk meningkatkan performa SDM.

Untuk mendukung tujuan strategi perusahaan dan menjalankan tantangan
yang terus berkembang diperlukan karyawan yang memiliki kinerja yang mampu
mencapal target atau diatas target yang telah ditetapkan perusahaan pada masing-
masing karyawan (job goals). PT. Pelabuhan Indonesia | menerapkan SMART
yang merupakan singkatan Sistem Mangemen Kinerja Terpadu yakni system
penilaian kinerja yang digunakan untuk penilaian kinerja karyawan. Penilaian ini

merupakan gabungan penilaian dari aspek kompetensi karyawan, dengan adanya



SMART, penilaian kinerja karyawan lebih terukur dan relevan, disesuaikan
dengan pencapaian kinerja unit/organisasi. Penilaian kinerja ini diterapkan
sehingga perusahaan maupun karyawan dalam proses kerja tidak hanya diukur
melalui hasil kerjatetapi juga memlalui proses pekerjaannya (kompetensi).

Tabel 1.2 Jasa L ayanan Pada PT. Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumai

No | Jasal ayanan Keterangan

1 | Penyediaan jasa | = Pelayanan kapal: labuh, pemanduan, penundaan.

Kepelabuhan = Pelayanan barang: dermaga, gudang penumpukan,
lapangan penumpukan.

= Pelayanan terminal: stevedoring, cargodoring.

» Pelayanan terminal peti kemas: operas kapal, operas
lapangan.

2 | Bongkar muat » Pelayanan bongkar muat General Cargo, Bag Cargo,
Unitized Cargo dalam dan luar negri.

» Pelayanan bongkar muat curah cair, aspal curah, curah
kering dalam dan luar negri.

3 | Sandar kapal Tempat berlabuh kapal yang dilengkapi fasilitas
keselamatan, keamanan pelayaran, perpindahan intra dan
antar moda transportasi.

4 | Karantina Sebelum proses ekspor impor hewan dan tumbuhan harus
sesual dengan perizinan.

5 | Pergudangan Penyimpanan barang setelah dibongkar dari kapal dan
barang yang dimuat kekapal

Sumber: Data Olahan 2019

Berdasarkan tabel 1.2 Dapat dilihat ada lima jasa layanan yakni penyedian
jasa kepelabuhan, bongkar muat, sandar kapal, karantina dan pergudangan.
Dengan adanya jasa layanan ini dapat dilihat kinerja karyawan dari kualitas dan
kuantitas yang sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan.

PT. Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumai atau yang kerap dikenal dengan
sebutan Pelindo | merupakan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak
di bidang jasa kepelabuhan di Indonesia, serta pemanfaatan sumber daya yang
dimilki perusahaan untuk menghasilkan barang atau jasa dan berdaya saing untuk

mendapatkan keuntungan, meningkatkan nilai perusahaan dengan menerapkan




prinsip-prinsip perusahaan yang terbatas. Saat ini PT. Pelabuhan Indonesia |
mengelola 16 cabang pelabuhan di empat provinsi. Adapun pelayanan pada PT.
Pelabuhan Indonesia 1 Cabang Dumai meliputi pelayanan kapal, pelayanan
barang, pelayanan penumpang dan jasa kepelabuhan lainnya. PT. Pelabuhan
Indonesia | cabang dumai berupaya untuk meningkatkan produktivitas pelayanan
secara terus menerus, dan telah melakukan inovasi dengan menambahkan
peralatan serta memperpanjang fasilitas dermaga untuk meningkatkan
produktivitas yang lebih efektif dan efisien.

Tabel 1.3: Data Karyawan PT. Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumai
Berdasarkan Divis tahun 2019

No Nama Divis Jumlah Karyawan
1 | General Manager 4
2 | Divis SDM Dan Umum 13
3 | Divisi System Manajemen 5
4 | Divis Keuangan 10
5 | Divisi Teknik 26
6 | BisnisTermind 31
7 | Divis BisnisKapal 83
8 | Perwakilan Bengkalis 1
Jumlah 173

Sumber : PT. Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumai tahun 2019

Berdasarkan tabel 1.3 dapat dilihat bahwa jumlah karyawan pada PT.
Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumal berjumlah 173 orang. Tabel diatas
memberikan informasi jumlah karyawan yang ada pada perusahaan sekaligus
populasi yang nantinya akan menjadi sampel sebagai responden pada penelitian
ini. Pada penelitian ini penulis hanya berfokus pada satu divisi yaitu pada bagian

bisnis terminal yang berjumlah 31 orang.



PT. Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumai bagian Bisnis Terminal
mempunyai  tugas pokok yakni merencanakan, mengkoordinasikan,
mengendalikan, merekomendasikan serta melaporkan penyusunan program kerja
bongkar muat dan administrasi keuangan, pelayanan operasi dermaga lainnya,
pelayanan pemadam kebakaran, penanganan keluhan pelanggan, penerapan
Service Level Agreement (SLA) atau Service Level Guarantee (SLG). Divis
bisnis terminal terdiri dari dinas pengoperasian aat bongkat muat, dinas
administrasi dan keuangan dan dinas pemasaran serta pelayanan pelanggan

operasi terminal.

Tabel 1.3 : Jumlah Karyawan Bagian Divisi Bisnis Terminal Pada PT.
Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumai Yang Mengikuti
Pelatihan Tahun 2019

No Jenis Pelatihan Jumlah Karyawan Y ang
Mengikuti Pelatihan
1 | Eksport Import dan Kepabeanan 3 orang
2 | Change Agent 3 orang
3 | Training To Trainer 5 orang
4 | Diklat Pembinaan Mental, Fisik dan Disiplin 2 orang
5 | Training Trial Run Aplikasi | Gateway Master 9 orang
Terminal Cabang Dumai

6 | End User Training Aplikasi | GMT 5 orang

Jumlah 27 orang

Sumber : PT. Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumai

Berdasarkan dari tabel 1.3 dapat dilihat bahwa karyawan yang mengikuiti
pelatihan sgjumlah 27 orang, sedangkan jumlah karyawan pada bagian bisnis
terminal sgumlah 31 orang, adapun 4 orang yang tidak mengikuti pelatihan yakni
manger bisnis termina, asisten manger pelayanan operasi |, asisten mangjer
pelayanan operasi 111, serta asisten manger perencanaan dan pengendalian operas

(Rendalop)..



Pada PT. Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumai bagian Bisnis Terminal,
untuk meningkatkan kinerja karyawan, adapun pelatihan yang diberikan pada
kayawan yaitu Ekspor Impor Kepabeanan berfokus pada masalah kepabeanan dan
pelabuhan, pesertaakan diberikan pengetahuan untuk memaksimalkan
pemanfaatan fasilitas, ketrampilan serta melakukan ekspor impor kepabeanan dan
kepel abuhan. Change agent atau Agent Of Change merupakan pelopor yang selalu
mengajak karyawan lain untuk menerapkan change (perubahan) yang sudah
direncanakan oleh perusahan. Training of Trainer (ToT) adalah pelatihan yang
diberikan kepada peserta yang diharapkan setelah selesai pelatihan mampu
menjadi pelatih serta mampu mengagjarkan materi pelatihan kepada orang lain.
Diklat Pembinaan Mental, Fisik dan Disiplin merupakan meningkatkan semangat
kerja dan kebersamaan karyawanyang dapat mengembangkan kompetensi dalam

mewujudkan kinerja yang maksimal.

Training Triad Run (Uji Coba ) Aplikasi | Gateaway Master Terminal
Cabang Dumai, training trial run (uji coba) merupakan sesuatu yang dilakukan
untuk mengidentifikasi kelemahan tersebut apakah masih ada, dirumuskan dengan
jelas dan tepat, bahannya sudah relevan dan metode pelatihannya apakah sesuai
dan dapat dilaksanakan oleh pelatih, serta mengetahui kesesuaian terhadap tujuan
untuk mencapai kompetensi yang dimiliki.End User Training adalah salah satu
langkah paling penting untuk mengimplementasikan sistem yang sukses dan

digunakan selama pengujian paralel sehingga pelatihan itu diluncurkan.

Berdasarkan dari survey lapangan ke PT. Pelabuhan Indonesia | cabang

dumai, ditemukan beberapa permasalahan yang perlu diperhatikan. Permasal ahan



tersebut ialah berkaitan dengan kinerja karyawan yang belum optimal. Maka dari
itu, adanya beberapa karyawan yang merasa kurang puas terhadap jabatan yang
diberikan perusahaan karena tidak dilihat dari kemampuannya sendiri. Adapun
dari segi kedisiplinan dalam melakukan pelatihan, dimana karyawan yang kurang
taat pada peraturan yang telah ditetapkan, bisa dilihat dari absensi atau kehadiran
karyawan serta tugas-tugas yang berikan. Hal inilah yang menjadi adanya suatu
permasalahan yang harus diperhatikan oleh perusahaan. Untuk itu disiplin kerja
dalam perusahaan perlu diperhatikan sehingga tercipta kedisiplinan yang baik,
dengan adanya disiplin yang baik maka mencerminkan besarnya tanggung jawab
karyawan yang diberikan. Berdasarkan dari latar belakang tersebut, maka pendliti
tertarik untuk mengangkat judul :*“Pengaruh Kompetensi dan Pelatihan
Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Bisnis Terminal Pada PT. Pelabuhan

Indonesia | Cabang Dumai’.

1.2 Rumusan Masalah

Mengacu pada latar belakang yang telah dikemukakan, maka pokok
permasalahan yang ada pada perusahaan yaitu: Apakah kompetensi dan pelatihan
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Pelabuhan
Indonesial Cabang Dumai?
1.3 Tujuan dan Manfaat Pendlitian
1.3.1 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masaah diatas, maka peneliti ini

dilakukan dengan tujuan sebaga berikut: untuk mengetahui dan menganalisis



pengaruh kompetenss dan pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Pelabuhan Indonesial Cabang Dumai.
1.3.2 Manfaat Penelitian
1. Bagi Perusahaan
Dapat memberikan masukan bagi semua pihak yang ingin mengetahui
pengaruh kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumal.
2. Bagi Penulis
Dapat menambah pengetahuan bagi penulis dalam beberapa hal bagaimana
mengel ola karyawan khususnya kompetensi, pelatihan dan kinerja karyawan..
3. Bagi Pihak Lain
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi perbandingan, sumber
informasi dan menjadi referensi bagi pembaca yang tertarik untuk melakukan
penelituan yang sama dikemudian hari.
1.4 Sistematika Penulisan
Untuk mengetahui secara garis besar penyusunan skripsi ini, maka penulis
membaginya dalam 6(enam) bab adapun seperti berikut:
BAB | : PENDAHULUAN
Bab ini merupakan bab pertama dari penulisan proposal ini,
yang antara lain berisi latar belakang masalah, perumusan
masalah, tujuan dan manfaat penelitian serta sistematika

penulisan.



BAB ||

BAB |11

BAB IV

BABV

BAB VI

10

: TELAAH PUSTAKA

Dalam bab ini penulis akan menyajikan beberapa teori yang
melandasi pembahasan skripsi dan hipotesis.

: METODE PENELITIAN

Daam bab ini memberikan lokasi pendlitian, operasional
variabel penelitian, populasi dan sampel, jenis sumber data
teknik pengumpulan data dan teknik analisis data.

: GAMBARAN OBJEK PENELITIAN

Dalam hal ini penulis akan menguraikan tentang sejarah
singkat PT. Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumai struktur
organisasinya dan aktivitasnya.

: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab ini menguraikan hasil penelitian kompetensi dan
pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT. Pelabuhan
Indonesia |l Cabang Dumai.

: KESIMPULAN DAN SARAN

Daam bab ini merupakan bab terakhir yang berisikan
tentang kesimpulan dan saran dari penulis berdasarkan

penelitian yang telah dilakukan.
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BAB |1

TELAAH PUSTAKA

2.1 Kompetensi
2.1.1 Pengertian Kompetensi

Menurut Marwansyah (2014:36) bahwa kompetensi merupakan perpaduan
antara ketrampilan, pengetahuan, sikap serta karakteristik pribadi yang
diperlukan dalam mencapai keberhasilan suatu pekerjaan yang bisa diukur
dengan standar yang telah disepakati, dan juga dapat ditingkatkan melalui
dengan melakukan pelatihan dan pengembangan.

Menurut Abel, (2008:16-17), Kompetens didefinisikan suatu kemampuan
yang diartikan sebagai karakteritik dasar perilaku individu yang beris
gambaran motif, konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan atau keahlian yang
ditunjukkan individu yang berkinerja unggul.

Menurut Boulter et.al dalam Rosidah (2003:11), kompetensi merupakan
karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkan memberikan kinerja
unggul dalam suatu pekerjaan, dan peran tertentu .

Berdasarkan definisi-definis di atas, dapat di simpulkan bahwa
kompetens adalah suatu bagian kepribadian yang mendalam kepada
seseorang dari suatu perilaku individu yang dikaitkan dengan hasil yang
diperoleh dalam suatu pekerjaannya.

2.1.2 Karakteristik Kompetensi
Menurut Spencer And Spencer (1993) dalam Wibowo (2016:273) ada

beberapa karakteristik kompetensi seseorang adalah:
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1. Motifmerupakan sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan
orang yang menyebabkan tindakan. Motif mendorong, mengarahkan, dan
memilih perilaku menuju tindakan atau tujuan tertentu.

2. Sfat,merupakan karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap
Siatuasi atau informasi. Kecepatan reaksi dan ketgjaman mata merupakan
cirri fisik kompetensi seoranng pilot tempur.

3. Konsep diri, merupakan sikap, nilai-nilai atau citra diri seseorang. Percaya
diri merupakan keyakinan orang bahwa mereka dapat efektif dalam hampir
setiap situasi adalah bagian dari konsep diri orang.

4. Pengetahuan, adalahinformasi yang dimiliki seseorang untuk bidang
spesifik. Pengetahhuan merupakan kompetensi yang kompleks. Skor pada
tes pengetahuan sering gagal untuk memprediksi prestasi kerja karena gagal
mengukur pengetahuan dan ketrampilan dengan cara yang sebenarnya
dipergunakan dalam pekerjaan.

5. Ketrampilan, adalah kemampuan mengerjakan tugas fisk atau mental
tertentu. Kompetenst mental atau ketrampilan kognitif termasuk berpikir
analitis dan kosneptual.

2.1.3 Dimensidan Indikator Kompetensi
Menurut Gordon (1988) dalam Sutrisno, (2009:204) Ada beberapa aspek
yang terkandung dalam konsep kompetensi adalah sebagai berikut:

1. Pengetahuan (Knowledge), yaitu kesadaran dalam bidang kognitif.

Misalnya, seorang karyawan mengetahui cara melakukan identifikasi
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belgjar, dan bagaimana melakukan pembelgaran yang baik sesuai dengan
kebutuhan yang ada di perusahaan. Adapun indikator pengetahuan yaitu:

1. Pendidikan.

2. Pengalaman kerja yang dimiliki karyawan.

3. Pemahaman karyawan terhadap prosedur pel aksanaan tugasnya.

4. Prestasi kerjayang dimiliki karyawan.

2. Ketrampilan (Skill), adalah sesuatu yang dimiliki oleh individu untuk
melaksanakan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan.
Misalnya, standar perilaku para karyawan dalam memilih metode kerja
yang dianggap lebih efektif dan efisen. Adapun indikator ketrampilan
yaitu:

1. Kemampuan dalam menyel esaikan pekerjaan.
2. Kecakapan dalam menguasal pekerjaan.

3. Memiliki keahlian

4. Komitmen terhadap pekerjaan.

3. Sikap (Attitude), yaitu perasaan (senang- tidak senang, suka-tidak suka)
atau reaks terhadap suatu rangsangan yang datang dari luar. Misalnya,
reaks terhadap krisis ekonomi, perasaan terhadap kenaikan gaji. Adapun
indikator sikap yaitu:

1. Percayadiri
2. Mampu mengendalikan diri/emosi
3. Adanya semangat kerja yang tinggi

4. Memiliki kemampuan dalam berkomunikasi
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2.1.4 Faktor-Faktor Yang Mempengar uhi Kompetensi
Menurut Michael Zwell (2000:56-58) mengungkapkan bahwa terdapat
beberapa faktor yang mempengaruhi kecakapan kompetensi seseorang,
diantaranya:
1. Keyakinan dan nilai-nilai
Keyakinan orang tentang dirinya maupun orang lain akan sangat
mempengaruhi perilaku. Apabila orang percaya bahwa mereka tidak
kreatif dan inovatif, mereka tidak akan berusaha berfikir tentang cara baru
atau berbeda dalam melakukan sesuatu.
2. Ketrampilan
Ketrampilan memainkan peran di kebanyakan kompetensi. Berbicara di
depan umum merupakan ketrampilan yang dapat dipelgari, dipraktek kan,
dan di perbaiki. Dengan memperbaiki ketrampilan berbicara didepan
umum dan menulis, individu akan meningkatkan kecakapannya dalam
kompetensi tentang perhatian terhadap komunikasi. Pengembangan
ketrampilan secara spesifik berkaitan dengan kompetensi dapat berdampak
baik pada budaya organisasi dan kompetens individual.
3. Pengalaman
Keahlian dari banyak kompetenss memerlukan pengalaman.
Diantaranya pengalaman dalam mengorganisasi orang, komunikasi
dihadapan kelompok, menyel esaikan masalah dan sebagainya. Orang yang
tidak pernah berhubungan dengan organisasi besar dan kompleks tidak

mungkin mengembangkan kecerdasan organisasional untuk memahami
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dinamika kekuasaan dan pengaruh dalam lingkungan tersebut. Pengalaman
merupakan elemen kompetensi yang perlu, tetapi untuk menjadi ahli tidak
cukup dengan pengalaman. Pengalaman juga merupakan aspek lain dar5i
kompetensi yang dapat berubah dengan perjalanan waktu dan perubahan
lingkungan.
4. Karakteristik kepribadian

Kepribadian dapat mempengaruhi keahlian manajer dan pekerja dalam
sejumiah kompetesi, termasuk dalam penyelesaian konflik, menunjukkan
kepedulian interpersonal , kemampuan bekerja dalam tim, memberikan
pengaruh dan membangun hubungan. Orang yang cepat marah mungkin
sulit untuk menjadi kuat dalam penyelesaian konflik daripada mereka yang
mudah mengelola respons emosionalnya. Walaupu dapat berubah,
kepribadian seseorang cenderung berubah dengan tidak mudah. Tidaklah
bijaksana untuk mengharapkan orang memperbaiki kompetensinya dengan
mengubah kepribadiannya.

5. Motivas

Motivasi merupakan faktor dalam kompetensi yang dapat berubah.
Dengan memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahan,
memberikan pengakuan dan perhatian individual dari atasan dapat
memberikan pengaruh positif terhadap motivas seorang bawahan. Apabila
mangjer daoat mendorong motivasi pribadi seorang pribadi, kemudian

menyalaraskan dengan kebutuhan bisnis, mereka akan sering menemukan
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peningkatan penguasaan dalam segjumlah kompetensi yang mempengaruhi
Kinerja.
6. Isu emosional
Hambatan emosional dapat membatas penguasaan kompetensi
misalnya takut membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disukai
atau tidak menjadi bagian, semuanya cenderung membatasi motivasi dan
inisiatif. Mengatass pengaaman yang tidak menyenangkan akan
memperbaiki penguasaan dalam banyak kompetensi. Akan tetapi, tidak
beralasan mengaharapkan pekerja mengatasi hambatan emosional tanpa
bantuan banyak dalam lingkungan kerja.
7. Kemampuan intelektual
Kompetens tergantung pada pemikiran kognitif, seperti pemikiran
analitis dan pemikiran konseptual. Tidak mungkin memperbaiki melalui
setiap intervensi yang diwujudkan suatu organisasi.
8. Budaya organisasi

Budaya organisasi mempengaruhi kompetensi sumber daya manusia

dalam kegiatan sebagal berikut:

a. Proses rekrutmen dan seleksi karyawan mempertimbangkan siapa
diantara pekerja yang dimasukkan dalam organisasi dan tingkat
kehaliannya tentang kompetens.

b. Sistem penghargaan mengomunikasikan pada pekerja bagaimana

organisas menghargai kompetensi.
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c. Praktek pengambilan keputusan mempengaruhi kompetensi dalam
memberdayakan orang lain, inisiatif dan memotovasi orang lain.

d. Filosofi organisasi (visi,misi dan nilai-nila perusahaan yang
berhubungan dengan semua kompetensi).

e. Kebiasaan dan prosedur member informasi kepada pekerja tentang
berapa banyak kompetensi yang diharapkan.

f. Komitmen pada pelatihan dan pengembangan mengomunikasikan
pada pekerja tentang pentingnya kompetens tentang pembangunan
berkelanjutan.

0. Proses organisasiona yang mengembangkan pemimpin secara
langsung mempengaruhi kompetensi kepemimpinan.

2.2 Pelatihan
2.2.1 Pengertian Pelatihan

Menurut Caple (2009) dalam priansa (2016:175) menyatakan bahwa
pelatihan merupakan upaya yang sistematis dan terencana untuk mengubah
atau mengembangkan pengetahua;n atau ketrampilan, sikap melaui
pengalaman belgar dalam rangka meningkatkan efektivitas kinerjakegiatan
atau berbagai kegiatan.

Menurut Dessler (2010:280) pelatihan merupakan salah satu usaha
daam meningkatkan mutu sumber daya manusia dalam dunia kerja
Karyawan yang baru ataupun yang sudah bekerja perlu mengikuti pelatihan
karena adanya tuntutan pekerjaan yang dapat berubah akibat perubahan

lingkungan kerja, strategi dan lain sebagainya.
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Menurut Chan (2010) dalam priansa (2016:175) menyatakan bahwa
pelatihan merupakan pembelgaran yang disediakan dalam rangka
meningkatkan kinerjaterkait dengan pekerjaan saat ini.

Dari kutipan diatas diketahui bahwa pelatihan adalah kegiatan pelatihan
yang dilakukan secara sitematis untuk memenuhi kebutuhan pada saat
sekarang atau yang akan datang guna meningkatkan ketrampilan, pengetahuan
dan perluasan wawasan karyawan untuk mendukung kegiatan perusahaan.

2.2.2 Tujuan Pelatihan

Menurut Sikula (2001) dalam Priansa (2016:177) menyatakan bahwa

ada beberapa tujuan dari pelatihan sebagai berikut:
1. Produktivitas(Productivity)

Dengan pelatihan akan dapat meningkatkan kemampuan, pengetahuan,
ketrampilan dan perubahan tingkah laku. Hal ini diharapkan dapat
meningkatkan produktivitas organisasi.

2. Kualitas(Quality)

Penyelenggaraan pelatihan tidak hanya dapat memperbaiki kualitas
pegawai namun diharapkan dapat memperkecil kemungkinan terjadinya
kesalahan dalam bekerja. Dengan demikian kualitas dari output yang
dihasilkan akan tetap terjaga bahkan meningkat.

3. Perencanaan Tenaga Kerja (Human Resour ce Planning)
Pelatihan akan memudahkan pegawa untuk mengisi kekosongan
jabatan dalam suatu organisasi, sehingga perencanaan pegawai dapat

dilakukan sebaik-bainya. Dalam perencanaan sumber daya manusia salah
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satu diantaranya mengenal kualitas dan kuantitas dari pegawal yang
direncanakan, untuk memperoleh pegawai dengan kualitas yang sesuai
dengan yang diarahkan.

. Mora(Morale)

Diharapkan dengan adanya pelatihan akan dapat meningkatka pestasi
kerja dari pegawal sehingga akan dapat menimbulkan peningakatan upah
pegawai. Hal tersebut akan dapat meningkatkan mora kerja pegawal
untuk lebih bertanggung jawab terhadap tugasnya.

. KompensasiTidak Langsung (Indirect Compensation)

Pemberian kesempatan pada pegawal untuk mengikuti pelatihan dapat
diartikan sebagai pemberian balas jasa atas prestas yang telah dicapai
pada waktu yang lalu, dimana dengan mengikuti program tersebut
pegawal yang bersangkutan mempunayin kesempatan untuk lebih dapat
mengembangkan diri.

. Keselamatan Dan Kesehatan (Health And Safety)

Merupakan langkah terbaik dalam rangka mencegah atau mengurangi
terjadinya kecelakaan kerja dalam suatu organisasi sehingga akan
menciptakan suasana kerja yang tenang, aman dan adanya stabilitas pada
sikap mental mereka.

. Pencegahan Kadal uarsa (Obsol escence Prevention)
Pelatihan akan mendorong inisiatif dan freatifitas pegawai, langkah ini

diharpakn akan dapat mencegah pegawai dari sifat kadaluarsa. Artinya,
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kemampuan yang dimiliki oleh pegawai dapat menyesuaikan diri dengan
perkembangan teknologi.
8. Perkembangan Pribadi (Personal Growth)

Memberikan kesempatan bagi pegawa untuk meningkatkan
pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki pegawa termasuk
meningkatkan pekembangan pribadinya.

2.2.3 Manfaat Pelatihan
Menurut Simamora (2004) dalam Priansa (2016:179), ada beberapa
manfaat dari program pelatihan diantaranya adal ah:
a. Meningkatkan kualitas dan kuantitas produktivitas.
b. Menciptakan sikap, loyalitas, dan kerjasama yang lebih
menguntungkan.
c. Mengurangi waktu belgjar yang diperlukan karyawan agar mencapai
standar-standar kinerja yang dapat diterima,
d. Memenuhi kebutuhan perencanaan sumber daya manusia.
e. Mengurangi frekuensi dan biaya kecelakaan kerja.
f. Membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan pribadi.
2.2.4 Jenis-Jenis Pelatihan
Pelatihan dapat dirancang untuk memenuhi sgiumlah tujuan berbeda
dan dapat diklasifikasikan ke dalam berbagai cara. Menurut Mathis dan
Jackson (2001) dalam Priansa (2016:179) ada beberapa jenis pelatihan

sebagal berikut:
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1. Pelatihan Rutin
Pelatihan yang dibutuhkan dan rutin dilakukan untuk memenunhi
berbagai syarat hokum yang diharuskan dan berlaku sebagai pelatihan
untuk semua pegawai (orientasi pegawai baru).
2. Pelatihan Teknis
Pelatihan pekerjaan atau teknis memungkinkan pegawai untuk
melakukan pekerjaan, tugas dan tanggung jawab mereka dengan baik.
Misalnya, pengetahuan tentang produk, proses dan prosedur teknis dan
hubungan pelanggan.
3. Pelatihan Antar Pribadi dan Pemecahan Masalah
Dimaksudkan untuk mengatasi masalah operasional dan antar pribadi
serta meningkatkan hubungan dalam pekerjaan organisasional.
Misanya, komunikasi antar pribadi, ketrampilan mangeia atau
kepengawasanm pemecahan konflik.
4. Pelatihan Perkembangan dan Inovatif
Menyediakan fokus jangka panjang untuk meningkatkan kapabilitas
individu dan organisasional untuk masa depan. Misalnya praktik bisnis,
perkembangan eksekutif dan perubahan organisasional.
2.2.5Dimens Pelatihan
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2005:62) indikator-indikator

yang menunjang kearah keberhasilan pelatihan antaralain:
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1. Tujuan pelatihan
Tujuan pelatihan untuk meningkatkan ketrampilan kerja agar
peserta mampu mencapai kinerja secara maksimal dan meningkatkan
pemahaman peserta terhadap etika kerja yang harus diterapkan.
Tujuan pelatihan harus konkret dan dapat diukur, yang mencakup:
1. Meningkatkan ketrampilan kerja
2. Meningkatkan pemahaman peserta
3. Meningkatkan sikap moral
4. Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja
2. Materi
Materi pelaihan dapat berupa pengelolaan, tata naskah, psikologis
kerja, komunikasi kerja, disiplin dan etika kerja, kepemimpinan kerja
dan pelaporan kerja. Materi pelatihan, yang mencakup:
1. Kesesuaian materi pelatihan
2. Penerapan/aplikasi
3. Etikakerja
4. Disiplin kerja
3. Metode
Metode pelatihan yang digunakan adalah metode pelatihan dengan
teknik partisipatif yaitu diskus kelompok, konferensi, simulas,
bermain peran (demonstrasi) dan games, latihan dalam kelas, test,
kerjatim dan studi banding. Metode pelatihan, yang mencakup:

1. Peran/partisipasi aktif peserta dalam kegiatan pelatihan
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2. System diskusi
3. Perencanaan program pelatihan
4. Kerjasama
2.3 Kinerja
2.3.1 Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan tingkat keberhasilan pegawa dalam menyel esaikan
pekerjaannya. Kinerja bukan merupakan karakteristik individu seperti bakat,
atau kemampuan, namun merupakan peruwujdan dai bakat atau kemampuan
itu sendiri. Kinerja merupakan perwujudan dari kemampuan dalam bentuk
karya nyata.

Menurut Sudarma (2012)dalam Suwarno (2014:932) kinerja merupakan
tingkat sgauh mana keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan
pekerjaanya. Untuk mengetahui keberhasilan dalam melaksanakan pekerjaan
tersebut perlu dilakukan penilaian kinerjaTujuannya adalah untuk
memberikan bahkan sebagai upaya peningkatan produktivitas organisasi.

Menurut Rivai dan Basri (2009:15) kinerja adalah kesediaan seseorang
atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan
menyempurnakan sesuai dengan tanggung jawabnya seperti dengan hasil
yang diharapkan.

Menurut Wibowo (2009:65) kinerja karyawan adalah segala sesuau
yang antara lain termasuk kualitas output, jangka waktu output, kehadiran

ditempat kerja dan sikap kooperatif.
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Berdasarkan definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan
adalah hasil atau prestasi kerja yang diperoleh seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu perusshaan melalui  perjuangan, semangat dan
kemampuan kerja yang dimiliki.

2.3.2 Penilaian kinerja

Menurut Mathis dan Jackson (2001) dalam Priansa (2016:272)
menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah proses mengevaluasi seberapa
baik pegawai melakukan pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan
seperangkat  standard, dan kemudiian mengkomunikasikan informasi
tersebut kepada pegawai.

Menurut Sikula (2001) dalam Priansa (2016:272) menyatakan bahwa
penilaian kinerja merupakan suatu proses mengestimasi atau menetapkan
nilai, penmapilan, kualitas, atau status dari beberapa objek, orang atau
benda.

Menurut Harvard Business Essentials (2006:78)menyatakan bahwa
penilaian kinerja merupakan suatu metode formal untuk mengukur seberapa
baik pekerjaindividua melakukan pekerjaan dalam hubungan dengan tujuan
yang diberikan.

Berdasarkan dari beberapa pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan
bahwa penilaian kinerja adalah suatu proses tentang seberapa baik pekerja

telah melaksanakan tugasnya selama periode waktu tertentu.
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2.3.3 Tujuan penilaian kinerja
Menurut Werther dan Davis (2008) dalam Priansa menyatakan bahwa
beberapa tujuan dari pelaksanaan penilaian kinerja terhadap pegawai yang
dilakukan oleh organisasi adalah:
1. Peningkatan Kinerja (Performance |mprovement)

Hasil penilaian kinerja memungkinkan managjer dan pegawai untuk

mengambil tindakan yan berhubungan dengan peningkatan kinerja.
2. Penyesuaian Kinerja (Compensation Adjustment )

Hasil penilaian kinerja membantu para pengambil keputusan untuk
menentukan siapa sgja yang berhak menerima kenailkan ggji atau
sebaliknya.

3. Keputusan Penempatan (Placement Decision)

Hasil penilaian kinerja memberikan masukan tentang promos,
transfer, dan demosi bagi pegawai.

4. Kebutuhan Pengembangan dan Pelatihan (Training And Development
Needs)

Hasil penilaian kinerja membantu untuk mengevaluasi kebutuhan
pelatihan dan pengembangan bagi karyawan agar kinerja mereka lebih
optimal.

5. Perencanaan dan Pengembangan Karir (Career Planning And
Devel opment)
Hasil penilaian kinerja memandu untuk menentukan jenis karir dan

potensi karir yang dapat dicapai.
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6. Prosedur Perekrutan (Process Deficiencies)

Hasil penilaian kinerja mempengaruhi prosedur perekrutan pegawai
yang berlaku di dalam organisasi.

7. Kesadlahan Desain Pekerjaan dan Ketidakakuratan Informasi
(Informational Inaccuracies And Job-Design Errors)

Hasil penilaian kinerja membantu dalam menjelaskan apa sgja
kesalahan yang telah terjadi dalam menangemen SDM terutama di
bidang informasi kepegawaian, desaian jabatan, serta informasi SDM
lainnya.

8. Kesempatan Y ang Sama (Equal Employment Opportunity)

Hasil penilaian kinerja menunjukkan bahwa keputusan penempatan
tidak diskriminatif karena setiap pegawa memiliki kesempatan yang
sama.

9. Tantangan Eksternal (External Challenges)

Hasil penilaian kinerja dapat menggambarkan sejauhnya faktor
eksternal seperti keluarga, keuangan pribadi, kesehatan, dan lainnya
mempengaruhi pegawai dalam mengemban tugas dan pekerjaannya.

10. Umpan Balik (Feedback)

Hasil penilaian kinerja memberikan umpan balik bagi kepentingan

kepegawaian terutama departemen SDM serta terkait dengan

kepentingan pegawai itu sendiri.
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2.3.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Sutrisno (2010:176), menyatakan bahwa adapun beberapa
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu:
1. Efektivitas dan efisiensi

Daam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik
buruknya kinerja diukur oleh aktivitas dan efisiensi. Dikatakan
efektif apabila mencapa tujuan, dan dikatakan efisen bila
memuaskan sebagal pendorong pencapaian tujuan, terlepas efektif
atau tidak. Artinya efektivitas dari organisasi bila tujuan organisasi
dapat dicapa sesua dengan kebutuhan yang direncanakan.
Sedangkan efisiens berkaitan dengan jumlah pengorbanan ang
dikeluarkan dalam upaya mencapal tujuan organisasi agar tercapai

sesual yang diinginkan organisasi.

2. Ototritas dan tanggung jawab

Dalam organisas yang baik wewenang dan tanggung jawab telah
diselegasikan dengan bak tanpa adanya tumpang tindih tugas.
Masing-masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa
yang menjadi haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka
mencapal tujuan organisasi. Kegelasan wewenang dan tanggung
jawab setigp orang dalam suatu organisas mendukung kinerja

karyawan tersebut.
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3. Disiplin
Disiplin merupakan ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yag
dibuat antara perusahaan dan karyawan. Bila peraturan dan ketetapan
yang ada didalam perusahaan diabaikan atau dilanggar, maka
karyawan mempunyai disiplin yang buruk. Sebaliknya jika karyawan
tunduk pada ketetapan perusahaan, maka menggambarkan bahwa
karyawan mempunyai disiplin yang baik.
4. Inisiatif
Pada umumnya inisiatif itu untuk menemukan apa yang
seharusnya dikerjakaan dan berusaha untuk terus bekerja dalam
melakukan beberapa hal walau keadaan terasa semakin sulit. Bila
atasan selalu menghambat setigp inigiatif tanpa memberikan
penghargaan berupa argumentasi yang jelas dan mendukung. Maka
menyebabkan organisas akan kehilangan daya dorong untuk maju.
5. Kompetensi
Menurut Fuad dan Ahmad (2009:22-23), adalima hal kompetensi
yang harus dimiliki seorang karyawan yaitu:

1. Ketrampilan teknis, merupakan untuk menggunakan pengetahuan
spesifik, teknik dan sumber daya didalam melaksanakan suatu
pekerjaan.

2. Ketrampilan analitis, merupakan untuk menggunakan pendekata
ilmiah atau teknik tertentu untuk memecahkan masalah

organisasi.
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3. Ketrampilan membuat keputusan, merupakan kemampuan dalam
membuat keputusan berdasarkan beberapa alternative yang
dipilih.

4. Ketrampilan  komputer, merupakan kemampuan  untuk
mengoperasikan computer dan software pendukung pelaksanaan
pekerjaan untuk menyelesaikan aspek pekerjaan secara cepat,
tepat dan akurat.

5. Ketrampilan membina hubungan, merupakan kemampuan
menjalin hubungan dengan orang lain dalam melaksanakan
pekerjaan bersama.

6. Pengembangan karir
Pengembangan karir merupakan upaya pribadi seorang karyawan
untuk mencapai rencana karir karyawan dengan pola yang telah
ditentukan oleh perusahaan agar karyawan dapat mengembangkan
diri secara maksimal. Jika karyawan ingin semakin handal dalam
pekerjaanya, pengembangan karir merupakan solusi terbaik. Hal ini
dilakukan untuk menyesuaikan diri dengan kemajuan teknologi,
peningkatan kerja serta peningkatan prestas karyawan, bila
karyawan lebih terlatih, terdidik dan lebih ahli maka karyawan akan
merasa berguna, percayadiri dan berpengaruh bagus kepada kinerja.
2.3.5 Dimens dan Indikator Kinerja

Menurut Robbins (2006:260) adapun indikator untuk mengukur

kinerja karyawan secaraindividu ada enam indikator, yaitu:
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1. Kuadlitas, kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap

kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas

terhadap ketrampilan dan kemampuan karyawan. Adapun indikator

kualitas yang mencakup yaitu:

1. Kemampuan karyawan dalam bekerja.
2. Ketelitian dalam bekerja.
3. Tanggung jawab dalam bekerja.

4. Ketetapan waktu dalam bekerja.

2. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam

istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

Adapun indikator kuantitas yaitu:

.

2

3.

4.

Hasi| kerja yang baik.
Mencapal target.
Kondisi pekerjaan.

Proses kerja karyawan.

3. Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada

awa waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinas dengan

hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk

aktivitas lain. Adapun indikator ketetapan waktu yakni:

1

2.

K etaatan dalam bekerja.
Menyel esaiakan pekerjaan tepat waktu.
Mematuhi jam kerja.

Menyel esaikan tugas secara efektif dan efisien.
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3.3.6 Hubungan Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan. Terdapat hubungan
positif antara pendidikan dan pelatihan yang dialami karyawan dengan
kompetensi yang dimiliki. Semakin tinggi kompetensi karyawan maka
semakin bertambahnya pengetahuan dan ketrampilan serta semakin
berkembangnya sifat dan konsep diri semakin baik.

Pada dasarnya, kompetensi SDM adalah motor penggerak dan penentu
kinerjanya. Hal ini dipekuat hasil penelitian dari Ismail dan Abidin
(2010) yang telah membuktikan bahwa kompetensi memiliki pengaruh
positif signifikan terhadap kinerja. Demikian pula disampaikan oleh
Wang (2007), dalam penelitiannya juga menyatakan kompetensi dan
kinerja saling mempunyai hubungan yang positif. Penelitian ini
mendukung dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh [Iman
Ataunur dan Eny Ariyanto (2015) dibuktikan bahwa kompetensi
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja.

3.3.7 Hubungan Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Pelatihan dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Pelatihan berfungsi
untuk membina dan mengembangkan kemampuan karyawan sehingga
dapat mencapai kinerja yang optimal. Satu diantara sekian banyak tujuan
program pelatihan yang dilakukan mangjemen ialah untuk meningkatkan
kompetensi karyawan, yang pada akhirnya akan berdampak pada prestasi

kerjanya.
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Menurut Sultanan et.a (2012) menyebutkan jika organisas
berinvestasi dalam pelatihan, karyawan dapat meningkatkan kinerjanya.
Menurut Shaneen et.al dan Amin et.a (2013) menjelaskan bahwa
pelatihan adalah proses yang berkesinambungan untuk meningkatkan
kinerja kryawan, dan pelatihan mempunyai pengaruh positif dan korelasi
yang sangat kuat terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini mendukung
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh llman Ataunur, Eny
Ariyanto (2015) menyatakan bahwa pelatihan memberikan pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan.

2.4 Penelitian Terdahulu
Berikut ini penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian ini dapat

dilihat padatabel berikut:

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
Nama Penédliti Judul Alat Hasil
(Tahun) Penelitian Analisis Penelitian
[Iman Ataunur, | Pengaruh Menggunakan Kompetensi
Eny Ariyanto | Kompetenss dan | metode survey | memberikan
(2015) Pelatihan Terhadap | dengan  desain | pengaruh  positif
Kinerja Karyawan | pendlitian kuat yang
PT Adaro Energy | asosiatif signifikan terhadap
TBK Kinerja. Namun,
pelatihan
memeberikan

pengaruh  positif
yang sangat lemah
terhadap  kinerja.

Bersamaan itu,
kompetensi dan
pelatihan
berpengaruh

dominan positif
signifikan terhadap
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kinerja  karyawan
yaitu  ditunjukan
oleh koefisien
determinasi sebesar
73,6%

Abdul
(2016)

Jamali

Pengaruh Pelatihan
dan  Kompetens
Terhadap Kinerja
Karyawan PT
Sadar Dinamis
Sampang

Penelitian  ini
menggunakan
model pendlitian
regresi

Persamaan ini
mempunyai  makna
bilamana pelatihan
meningkatkan satu-
satuan variable
tetap, maka akan
dapat berpengaruh
pada pelatihan
26,30%. Bilamana
kompetensi
meningkat
Satuan

Satu-
variable
tetap, maka akan
dapat pengaruh
kepada kompetensi
75,70%. Variable
yang paling
memberikan
kontribus terbesar
terhadap  kinerja
karyawan adalah
variable
kompetens sebesar
0,757.

Ignatius  Ario
Sumbogo,
Ngadino Surip
Diposumarto
(2017)

Pengaruh
Kompetenss Dan
Pelatihan Terhadap
Kinerja  Reporter
Dengan Motivas
Sebagar Variable
Mediass di PT
SWC

Penelitian  ini
menggunakan
analisis
deskriptif

Kompetenss  dan
pelatihan
bepengaruh positif
signifikan dan
cukup kuat
terhadap  kinerja
reporter berita.

Sumber: Data Olahan 2019
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2.5 Struktur Pendlitian
Berdasarkan hubungan antar variabel serta penelitian sebelumnya maka

dibuatlah struktur penelitian sebagai berikut:

Gambar 2.1 Struktur Penedlitian

KOMPETENSI (X1)

KINERJA

KARYAWAN (Y)

PELATIHAN (X2)

Sumber : [iman Ataunur (2015)
2.6 Hipotesis
Berdasarkan rumusan permasalahan yang telah dikemukakakn maka
hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut: “ Diduga kompetensi dan
pelatinan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan PT.

Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumai”
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BAB |11

METODE PENELITIAN

3.1 Lokas Pendlitian

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumai

yang beralamat di jalan Sultan Syarif Kasim Dumai

3.2 Operas Variabel Pendlitian

Definisi operasional digunakan untuk memberikan pengertian yang

operasiona dalam penelitian

Tabd 3.1: Operasional Variabel Pendlitian

Variabel Dimens Indikator Skala
Kompetensi merupakan | 1. Pengetahuan | @) Pendidikan Ordinal
perpaduan antara b) Pengalaman kerja
ketrampilan, ¢) Pemahaman karyawan
pengetahuan, sikap terhadap prosedur
serta karakteristik d) Prestas kerja
pribadi yang diperlukan
dalam mencapai 2. Kemampuan | a) Kemampuan dalam
keberhasilan suatu menyel esaikan
pekerjaan yang bisa pekerjaan
diukur dengan standar b) Kecakapan dalam
yang telah disepakati, menguasal pekerjaan
ditingkatkan melalui d) Komitmen terhadap
dengan pekerjaan
melakukanpelatihan 3. Sikap a) Percayadiri
dan b) Mengendalikan emosi
pengembangan.(Marw 9 .
ansyah, 2014:36) c) Adanyasemangat kerja

’ ' d) Mampu dalam

berkomunikasi
Pelatihan merupakan 1. Tujuan a) Meningkatkan Ordinal
upaya yang sistematis pelatihan ketrampilan kerja
dan terencana untuk b) Meningkatkan
mengubah atau pemahaman peserta
mengembangkan ¢) Meningkatkan sikap
pengetahuan, moral
ketrampilan dan sikap d) Meningkatkan
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melalui pengalaman kesehatan dan
belgjar dalam rangka keselamatan kerja
meningkatkan
efektivitas kinerja
kegiatan atau berbagi : : :
kegiatan. (Capledalan | 2- Materi a) Kesesuaian materi
priansa 2016:157). pelatinan pelatihan
b) Penerapan aplikasi
c) Etikakerja
d) Disiplin kerja
. Metode a) Peran/partisipasi aktif
pelatihan peserta
b) System diskusi
¢) Perencanaan Program
pelatihan
d) Kerjasama
Kinerjaadaah . Kualitas a) Kemampuan karyawan | Ordind
kesediaan seseorang dalam bekerja
atau kelompok orang b) Ketelitian dalam
untuk emlakukan bekerja
sesuatu kegiatan dan ¢) Tanggung jawab
menyempurnakannya d) Ketetapan waktu
sesuai dengan tanggung | 2. Kuantitas a) Hasll kerjayang baik
jawabnya seperti b) Mencapal target
dengan hasil yang ¢) Kondisi pekerjaan
diharapkan. (Rivai dan d) Proses kerja karyawan
Basri 2009:15) . Ketetapan a) Ketaatan dalam bekerja
waktu b) Menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu
c) Mematuhi jam kerja
d) Menyelesaikan tugas
secara efektif dan
efisien

Sumber ; Data Olahan 2019

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh

peneliti untuk dipelgari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi
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dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT Pelabuhan Indonesia
| Cabang Dumai yang berasal dari berbagai bagian yakni berjumlah 173
orang.
3.3.2 Sampsd
Sampel merupakan bagian dari populasi yang diambil melalui suatu
cara tertentu yang juga memiliki karakteristik tertentu, jelas, dan lengkap
yang dianggap bisa mewakili populasi. Pada penelitian ini dilakukan dengan
caraProbability Sampling dengan berbaga kriteria tertentu yakni bagian
Bisnis Terminal. Adapun jumlah karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia |
Cabang Dumai dibagian Bisnis Teriminal berjumlah 31 karyawan yang akan
menjadi sampel.
3.4 Jenisdan Sumber Data
Untuk memperoleh data dan informasi yang dibutuhkan dalam penelitian
ini, penulis melakukan beberapa cara mengumpulkan data sebagai berikut:
3.4.1 Data Primer
Y aitu data yang diperoleh secara langsung dari objek penelitian yaitu
data yang dibutuhkan, sebagai bahan masukan yang nantinya akan
dianalisislebih lanjut.
3.4.2 Data Sekunder
Y aitu data yang diperoleh secara langsung dari data yang sudah diolah
dalam bentuk tertulis atau dokumen. Data sekunder ini merupakan data

pendukung yang sangat diperlukan dalam penelitian seperti sgjarah
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perusahaan, jumlah karyawan serta pembagian tugas dan wewenang
masing-masing bagian didalam struktur organisasi perusahaan.
3.5 Teknik Pengumpulan Data
Dalam pendlitian ini teknik pengumpulan data dilakukan dengan cara
sebagal berikut:

3.5.1 Wawancara (Interview) yaitu sutau cara pengumpulan data yang
digunakan untuk memperoleh informasi langsung dari sumbernya.

3.5.2 Kuesioner yaitu pengumpulan data dengan menggunakan daftar
pertanyaan secara tertulis yang digukan kepada responden baik secara
langsung maupun tidak tertulis untuk mendapatkan informasi yang
diperlukan.

3.5.3 Dokumentasi dilakukan untuk mencari data atau informasi melalui jurnal
ilmiah, buku-buku referensi, dan bahan publikas yang tersedia
diperpustakaan serta dokumen-dokumen lainnya.

3.6 Teknik Analisis Data

Dalam menganalisis data penelitian ini, penulis menggunakan metode
deskriptif yakni data yang sudah diperoleh ditabulasi, dideskripsikan serta
dihubungan dengan teori yang ada sehingga dapat ditarik menjadi
kesimpulan.

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala
ordinal. Skala ordinal digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan
presepsi  social. Untuk memperoleh analisis deskriptif dengan

menggunakan pendapat ordinal yakni:
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Sangat setuju = bobot/nilai 5
Setuju = bobot/nilai 4
Cukup = bobot/nilai 3
Tidak setuju = bobot/nilai 2
Sangat tidak setuju = bobot/nilai 1

Metode kuantitatif yakni untuk menganalisis hubungan dan pengaruh
antara satu variabel terikat dengan dua bahkan |ebihvariabel bebas. Untuk
memperoleh analisis kuantitatif dengan menggunakan metode regresi
berganda.

3.6.1 Uji Validitas dan Reabilitas

Uji vaiditas ini digunakan untuk mengetahui sejauh mana validitas
data yang di peroleh dari penyebaran kuesioner . Suatu kuesioner
dinyatakan valid apabila pertanyaan pada suatu kuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.

Uji reabilitas yakni uji untuk mengetahui instrument dalam penelitian
memiliki index kepercayaan yang baik atau tidak jika diujikan berulang-
ulang. Suatu kuesioner dinyatakan reliable atau handal jika kuesioner
tersebut konsistensi apabila digunakan untuk mengukur konsep dari suatu
kondisi ke kondisi lain.

3.6.2 Regres Berganda
Regresi berganda berguna untuk menganalisis hubungan antara dua
variabel independen atau lebih dengan satu variabel independen. Regres

berganda menggunakan model persamaan yaitu:
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Y =a+ b X+ bXo+ €

Dimana:
Y = Variabd Terikat (Kinerja Karyawan)
A = Konstanta
B.b, = Koefisien Regresi
X1 = Kompetensi
X2 = Pdatihan
€ = Epsilon

3.6.3 Koefisien Korelas

Koefisen korelas digunakan untuk mengetahui hubungan antara dua
variabel independen atau lebih terhadap variabel dependen secara
bersamaan. Koefisien korelas ini menunjukkan hubungan yang terjadi
antara variabel independen dengan variabel dependen.

3.6.4 Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) yakni angka yang menunjukkan seberapa
besar perubahan pada variabel tak bebas (Y) dapat dipengaruhi variabel
bebas (X). Untuk mengukur seberapa besar kontribus varias X1,X2
terdapat variasi 'Y yang digunakan dengan uji koefisien determinasi
berganda (R?) nilai R* mempunyai rata-rata antara 0 sampai 1 (0 R.1).
Jika nilai R* semakin besar (mendekati 1) maka semakin baik pula hasil
regres tersebut, sebaliknya jika mendekati 0 maka variabel keseluruhan

tidak bisa menjelaskan variabel terikat.
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3.6.5 Pengaruh variabel X; (Kompetens) dan X, (Pelatihan) terhadap Y
(Kinerja Karyawan), yaitu uji t dan uji f

Uji t untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh variabel bebas(X)

secara individu terhadap variabel terikat (Y). Uji t yakni pengujian

secaraparsia hipotesis tentang parameter koefisien regresi.

Uji f yakni uji mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel

terikat secara bersama. Maka dari itu dapat dilakukan dengan ketentuan

yaitu:

- JkaF "> F o4 maka terdapat pengaruh antara variabel bebas

dan variabel terikat.

- Jka F "9 F o maka tidak terdapat pengaruh antara variabel

bebas dan variabel terikat.
3.6.6 Koefisien Epsilon

Koefisien epsilon yaitu kesalahan pengukuran pada variabel ,amifest

untuk variabel laten Y. Adapun rumus koefisien epsilon yaitu :
Ro=vV1I=R?

Untuk mendapatkan  kecendrungan jawaban responden terhadap
jawaban masing-maisng variabel akan di dasarkan pada nila rata-rata skor
jawaban yang akan dikategorikan pada rentang skor berikut ini:

Skor minimum =1

Skor maximum =5
5-1
Lebar skor = raa 0.85

Dengan demikian, kategori skor yang didapat ditentukan sebagai berikut:
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BAB IV

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

4.1 Segarah Singkat Pt. Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumai

PT. Pelabuhan Indonesia | lahir melalui berbagai perubahan bentuk usaha
dan status hokum pengusahaan jasa kepelabuhan. Pada tahun 1945-1951
perusahaan berada didalam wewenang Departemen Van Scheepvaart (suatu
badan peninggalan pemerintah belanda) yang berfungsi untuk memberikan
layanan jasa kepelabuhan yang dilaksanakan oleh Haven Bedrijf. Pada thun
1952 -1959, pengelolaan pelabuhan dilaksanakan oleh jawatan pelabuhan.

Sejak tahun1960 pengelolaan pelabuhan umum diindonesia dilakukan oleh
Badan Usaha Milik Negara dibawah pengendalian pemerintah. Bentuk Badan
Usaha Milik Negara yaitu perusahaan Negara pelabuhan yang diberi
kewenangan untuk mengelola pelabuhan umum sejak tahun 1960-1993 telah
mengalami beberapa perubahan, di sesuaikan dengan arah kebijaksanaan
pemerintah dalam rangka menunjang pembangunan nasional dan
mengimbangi pertumbuhan permintaan layanan jasa kepelabuhan yang
dinamis.

Pada tahun 1960- 1963 pengelolaan pelabuhan umum dilakukan oleh
Perusahaan Negara (PN) pelabuhan -V 111 berdasarkan undang-undang nomor
19 tahun 1960. Tahun 1964-1969 aspek komersial dari pengelolaan
pelabuhan tetap dilakukan oleh Perusahaan Negara (PN) pelabuhan, tetapi
kegiatan operasional pelabuhan dikoordinaskan oleh lembaga pemerintah

yang disebut Port Authority. Tahun 1969-1983 pengelolaan sebagian besar
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pelabuhan umum dilakukan oleh Badan Pengusahaan Pelabuhan (BPP)
berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 18 Tahun 1969, Perusahaan Negara
(PN) Pelabuhandibubarkan dan lembaga pemerintah Port Authority menjadi
BPP.

Tahun 1983-1992 pengelolaan pelabuhan umum dibedakan antara
pelabuhan umum yang di usahakan dan pelabuhan umum yang tidak
diusahakan. Pengelolaan pelabuhan umum yang diusahakan dilakukan oleh
Perusahaan Umum (Perum) pelabuhan, sedangkan pengelolaan pelabuhan
umum yang tidak diusahakan dilakukan oleh unit pelaksana teknis di bawah
Direktorat Jenderal Perhubungan Laut sebagaimana diatur dalam Peraturan
Pemerintah Nomor 11 tahun 1983. Perum Pelabuhan | merupakan salah satu
dari empat perum pelabuhan di Indonesia yang mengelola pelabuhan-
pelabuhan yang di usahakan dan dibentuk berdasarkan Peraturan Pemerintah
Nomor 14 Tahun 1983.

Tahun 1992 berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 56 tangga 19
oktober 1991 tentang pengalihan status perusahan pelabuhan menjadi
perusahaan perseroan, maka bwntuk Perusahaan Umum Pelabuhan diubah
menjadi PT. Pelabuhan Indonesia |I. Sesuia akte pendirian anggaran dasar
yang dibuat notaris Robert Purba,SH tanggal 02 januari 1999 sebagaimana
dimuat dalam Berita Negara Tl tanggal 01 november 1994 No. 87 jo

tambahan Berita Negara RI tanggal 02 januari 1999 No.01.



4.2 Kegiatan Usaha PT. Pelabuahan Indonesia |

K egiatan usaha yang dilaksanakan dalam menyelenggarakan pelayanan

jasa kepel abuhan dan usaha lainnya yang menunjang pencapaian tujuan

perusahaan meliputi:

1

Pelaksanaan pelayanan bagi kapal, barang, penumpang dan pelayanan
lainnya.

Pelaksanaan kegiatan pelayanan pelanggan dan pemasaran.

Pel aksanaan pengendalian dan pemeliharaan fasilitas, peralatan dan
instalasi pelabuhan, serta pelaksanaan program pembangunan sesuai
rencanainduk pelabuhan.

Pengelolaan administrasi keuangan pada cabang pekanbaru.

Pel aksanaan urusan kepegawaian dan kesgjahteraan, hubungan
ketenagarkerjaan, urusan tata usaha dan rumah tangga serta hokum dan
hubungan masyarakat.

Pel aksanaan pengoperasian dan pemeliharaan teknologi informasi, serta
pengolahan dan penyiapan data dan informasi.

Pel aksanaaan pengusahaan jasa pemanduan, dermaga, gudang, usaha
bongkar muat, terminal peti kemas, pengusahaan tanah, perairan,
bangunan, air, listrik serta usaha lainnya.

Pel aksanaan perencanaan pengadaan barang dan jasa pada cabang

pelabuhan.

45
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4.2.1 Vis dan Misi
PT. Pelabuhan Indonesia | mempunyal visi dan misi. Adapun Vis dari
perusahaan adalah “menjadi nomor satu dibisnis kepelabuhan di

Indonesia”. Sedangkan Misi dari perusahaan yaitu “ menyediakan jasa
kepelabuhan yang terintegrasi, berkualitas dan bernilai tambah untuk
memacu pertumbuhan ekonomi wilayah”

4.3 Arti dan Makna Logo PT. Pelabuhan Indonesia |

Gambar 4.1 Logo Pelabuhan Indonesia |

Y,

PELINDO 1

Sumber: PT. Pelabuhan Indonesia |

Berikut ini adalah arti dan makna yang terkandung dari logo PT.
Pelabuhan Indonesia l:

Logo ini merupakan symbol pelindo | yang bersemangat terus melakukan
perubahan menjadi Global company. Seiring dengan perubahan tersebut
pelindo | terus mengembangkan bisnis di bidang logistic dan kepelabuhan
dengan berbasis value cipta dan nasionalisme yang menjadi semangat kerja di
pelindo I. Logo ini berstruktur dasar diagonal melambangkan kedinamisan
usaha pelabuhan Indonesia.

4.4 Struktur Organisas Perusahaan
Struktur organisasi perusahaan merupakan salah satu faktor yang

mendukung keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah
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ditetapkan. Dalam struktur organisas terdapat kerangka yang
menggambarkan wewenang, tanggung jawab dan hubungan tiap bagian yang
ada didalamnya. Dalam menyusun struktur organisasi harus disesuaikan
dengan keadaan dan kebutuhan serta sifat perusahaan agar dapat
mengefisienkan dan suatu pekerjaan untuk mencapai suatu pekerjaan untuk
mencapal tujuan yang maksimal. Adapun struktur organisasi yang digunakan
oleh PT. Pelabuhan Indonesia | adalah bentuk organisasi garis. Dalam
organisas ini tugas-tugas perencanaan, pengendalian, pengawasa berada
disatu tangan dan garis kewenangan pimpinan langsung kebawah. Secara
sitematis struktur organisasi PT. Pelabuhan Indonesia | dapat digambarkan

pada gambar 4.2



Manajer
Sisman

]

Gambar 4.2 Struktur Organisas PT. Pelabuhan Indonesial Cabang
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44.1 Tugas dan Wewenang Masing-Masing Direktorat PT. Pelabuhan
Indonesial Cabang Dumai
Berikut ini tugas dan wewenang masing-masing direksi PT. Pelabuhan
Indonesia | cabang dumai yakni:
1. Genera Manajer
Mempunyai tugas pokok menyelenggarakan, melaksanakan pengusahaan
dan pelayanan jasa kepelabuhan serta usaha dan pelayanan jasa lainnya
secara efisien dan efektif dalam rangka menunjang kelancaran arus kapal,
bongkar muat barang dan arus penumpang sesuai dengan kebijakan yang
ditetapkan oleh direksi.
2.Deputi General Mangjer
Perencanaan, pelaksanaan, pengendalian dan pengkoordinasian kegiatan
kepelabuhanan pada cabang pelabuhan dumai sesuai arahan/perintah
yang diberikan oleh General Mangjer.
Pel aksanaan tugas lain yang diberikan oleh General Mangjer.
3. Direktur Bisnis Kapal
Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian kegiatan perencanaan dan
pengendalian operasi pelayanan kapal, barang dengan pihak internal dan
eksternal perusahaan.
Perencanaan, pel aksanaan dan pengendalian penyiapan armada.
Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian kegiatan pemasaran,
penanganan keluhan pelanggan, penerapan SLA (Service Level

Agreement) atau SLG (Service Level Guarantee) dan penanganan CRM.
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4.Direktur Bisnis Terminal
Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian kegiatan bongkar muat dan
penumpukan serta pel yanan operasi, pelayanan pemadam kebakaran.
Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian kegiatan pengoperasian dan
perbekal an peralatan bongkar muat dan penumpukan.
Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian kegiatan administrasi,
keuangan dan kinerja usaha bongkar muat.

5. Direktur Keuangan
Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian anggaran dan akuntansi.
Perencanaan, pel aksanaan dan pengendalian perbendaharaan.
Perencanaan, pelaksanaan da pengendalian KBL ( Kemitraan dan Bina
Lingkungan).
Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian verifikas pranota dan
penotaan.

6. Direktur Teknik
Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian penyiapan fasilitas, rencana
induk pelabuhan dan pengelolaan lingkungan.
Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian penyiapan peralatan dan
instalasi.

7.Direktur Teknologi Informasi
Perencanaa, pelaksanaan dan pengendalian pengoperasian dan

pemeliharaan system dan teknologi informasi.
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Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian kegiatan pengumpulan,
pengelolahan, evaluas serta penyajian data dan informasi.
8.Direktur Sumber Daya Manusia dan Umum
Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian kegiatan pengelolaan dan
administrasi sumber daya manusia.
Perencanaa, pelaksanaan dan pengendalian kegiatan tata usaha.
Perencanaan, pel aksanaan dan pengendalian kegiatan hokum dan humas.
9.Direktus Sistem Managjemen
Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian penerapan system
mangjeemn yang meliputi system mangjemen mutu, System manajemen
resiko, SMK3 (Sistem Mangemen Keselamatan, Kesehatan Kerja ),
SML ( Sistem Mangjemen Lingkungan) dan ISPS Code ( International
Ship Port Security Code).
Pengendaliandan pelaporan KPI (key Performance Indikator).
Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian kegiatan pengamatan asset
pel abuhan.
10. Direktur Logistik
Perencanaan dan pel aksanaan program kerja system logistic perusahaan.
Pelaksanaan program kerja bidang pengadaan barang dan jasa serta
gudang persediaan.
Pelaksanaan program kerja administrasi dan ketatausahaan pengadaan

barang dan jasa serta penyipanan dan pendistribuan barang.
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BAB V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1 Identifikasi Responden
Penelitian ini menguraikan mengena Kompetensi dan Pelatihan Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT. Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumai, dengan
menjelaskan identintas responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini.
Maka akan dapat diketahui sgjauh mana identitas responden dalam penelitian
ini. Dalam penelitian ini mengambil sampel karyawan 31 orang sebagai sampel
penelitian.Salah satu tujuan dengan karakteristik responden adalah memberikan
gambaran objek yang menjadi sampel dalam penelitian ini dan kemudian
dikelompokkan menurutusia, jenis kelamin, pendidikan serta masa kerja.
5.1.1 Identifikas Responden Berdasarkan Usia
Usia idlah merupakan salah satu faktor yang akan mempengaruhi
seseorang dalam melakukan setiap aktivitas dalam hidupnya. Usia juga
mempengaruhi pola pikir kemampuan fisik dalam suatu pekerjaan. Usia dalam
keterkaitanya dengan kinerjaindividu di perusahaan biasanya adalah gambaran
akan pengalaman dan tanggung jawab.Berikut ini tingkat usia pada PT.

Pelabuhan Indonesial cabang dumai yaitu:

Tabd 5.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Kategori Usia

No Kategori Frekuensi Persentase%
1 21-30 Tahun 4 12,90
2 31-40 Tahun 18 58,06
3 41-50 Tahun 7 22,58
4 51-60 Tahun 2 6,45
Total 31 100,00

Sumber ; Data Olahan 2019
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tingkat usia responden
pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dengan tingkat usia antara 31-
40 tahun yakni dengan jumlah frekuensi sebanyak 18 karyawan dengan
persentase 58,06%. Sedangkan kategori usia dengan persentase kecil yakni
usia 51-60 tahun yang memiliki persentase 6,45%. Maka dari itu, bahwa pada
PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai yang lebih didominasi dengan
kategori usia 31-40 tahun yakni sebanyak 18 karyawan, karena sudah
memiliki pengalaman yang |ebih bagi perusahaan.

5.1.2 Identifikasi Responden Berdasarkan JenisKelamin

Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada sikap
seseorang. Dalam perusashaan jenis kelamin seringkali dapat menjadikan
pembedaan aktivitas yang dilakukan oleh individu. Berikut ini untuk melihat
lebih jauh mengenai jenis kelamin dari karyawan pada PT. Pelabuhan
Indonesia | cabang dumai yakni:

Tabel 5.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No | Kategori Frekuens Persentase %
1 | Laki-laki 26 83,87
2 | Perempuan b 16,12
Total oA 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui dari jenis kelamin bahwa jumlah
responden jenis kelamin laki-laki sebanyak 26 karyawan dengan persentase
sebesar 83,87% dan perempuan sebanyak 5 karyawan dengan persentase
sebesar 16,12%. Hal ini menunjukkan bahwa jenis kelamin laki-laki sebagai

proposi yang lebih besar dibanding perempuan yang bekerja pada PT.
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Pelabuhan Indonesia | cabang dumai. Sehingga karyawan laki-laki Iebih
agresif dan lebih besar pula pengharapannya dibanding dengan karyawan

perempuan dalam memiliki pengharapan untuk kedepannya.

5.1.3 Identifikasi Responden Ber dasakan Pendidikan

Pendidikan sangatlah penting dalam bekerja, karena akan sangat
membantu karyawan dalam mengerjakan pekerjaannya. Pada PT. Pelabuhan
Indonesia | cabang dumai memiliki tingkat pendidikan yang berbeda, karena
dengan bekal pendidikan yang dimiliki seseorang karyawan dapat |ebih
optimal dalam mel aksanakan tugas yang diberikan. Untuk itu agar lebih jelas
tingkat pendidikan responden dapat dilihat berikut ini :

Tabel 5.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

No | Kategori Frekuens Persentase %
1 | SMA 15 48,38
2y LBS 3 9,67
3 O 2 6,45
4 '@Ir-3 11 35,48
Tota 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Hasil olahan data mengena karakteristik responden yang berdasarkan
tingkat pendidikan padatabel 5.3, dari 31 responden terdapat 7 karyawan yang
berpendidikan SMA dengan persentase 22,58%. Kemudian sebanyak 8
karyawan dengan persentase 25,80% tamatan SMK, sementara itu karyawan
sebanyak 3 dengan persentase sebesar 9,67% tamatan D3, sedangkan
karyawan sebanyak 2 dengan persentase 6,45% tamatan D4, dan jumlah
frekuens tertinggi sebanyak 11 dengan persentase 35,48% tamatan S1. Maka

dari itu PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai lebih didominasi dengan
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tamatan S1 karena semakin tinggi tingkat pendidikan maka semakin banyak
juga peluang untuk memperoleh jabatan yang lebih tinggi.
5.1.4 Identifikas Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa kerja seseorang berkaitan dengan lamanya karyawan dalam suatu
perusahaan. Masa kerja yang lama akan memiliki pengalaman yang lebih
dibanding kan dengan rekan kerja lainnya. Semakin lama seseorang bekerja
disuatu perusahaan, maka akan semakin meningkat prestasi yang akan
berdampak kepada kinerja dan keuntungan yang menjadi lebih baik. Penyajian
data responden berdasarkan masa kerjatelihat pada berikut ini:

Tabel 5.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Kategori Frekuens Persentase%o
1 1-10 Tahun 22 70,96
2 11-20 Tahun 3 9,67
3 21-30 Tahun 4 12,90
4 31-40 Tahun 2 6,45
Total 18 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa masa kerja yang merupakan
karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai yang bekerja antara
1-10 tahun sebanyak 22 responden dengan persentase sebesar 70,96%
sementara itu yang telah bekerja selama 11-20 tahun dengan frekuensi 3 dan
persentase sebesar 9,67%, kemudian yang telah bekerja selama 21-30 tahun
dengan frekuensi 4 dan persentase sebesar 12,90% selanjutnya karyawan yang
telah bekerja selama 31-40 tahun dengan frekuens 2 dan persentase 6,45%.
Hal ini menunjukkan baha karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang

duma memiliki tingkat komitmen yang cukup karena mampu bertahan selama
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1-10 tahun bekerja sehingga membuktikan bahwa memiliki keterikatan

emosional terhadap pekerjaan, perusahaan maupun karyawan lainnya.

5.2 Uji Validitas dan Reabilitas
5.2.1 Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan aat
pengukuran dapat mengungkapkan konsep gejalalkejadian yang diukur. Suatu
kusioner dinyatakan valid jika pernyataan kuesioner mampu mengungkapkan
sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Hasil uji validitas

instrument dapat diketahui dari output pengolahan data pada tabel berikut ini:



Tabel 5.5

Hasil Uji Validitas

60

Variabel Pernyataan | r hitung r Tabel | Keterangan
1 0.679 0.355 valid
2 0.649 0.355 valid
3 0.545 0.355 valid
4 0.477 0.355 valid
5 0.501 0.355 valid
6 0.540 0.355 Valid
Kompetensi (X1) 7 0.670 0.355 vaid
8 0.563 0.355 valid
9 0.494 0.355 valid
10 0.483 0.355 valid
11 0.503 0.355 valid
12 0.526 0.355 valid
13 0.452 0.355 valid
14 0.620 0.355 valid
15 0.751 0.355 valid
16 0.547 0.355 valid
17 0.491 0.355 valid
18 0.611 0.355 valid
Pelatihan (X2) 19 0.600 0.355 valid
20 0.707 0.355 valid
21 0.707 0.355 valid
22 0.707 0.355 valid
23 0.563 0.355 valid
24 0.536 0.355 valid
25 0.524 0.355 valid
26 0.515 0.355 valid
27 0.589 0.355 valid
28 0.561 0.355 valid
o 29 0.465 0.355 valid
Kinerja 30 0.508 0.355 valid
Karyawan (Y) 31 0.501 0.355 vaid
32 0.498 0.355 valid
33 0.586 0.355 valid
34 0.462 0.355 valid
35 0.426 0.355 valid
36 0.466 0.355 valid

Sumber ; Data Olahan SPSS Versi 22

Pada tabel 5.2 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator

terhadap total skor dari setigp variabel menunjukkan hasil  yang
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signifikan,seluruh pernyataan yang digjukan dinayatakan valid karena nilai
rhitung> r tabel. Maka dengan demikian seluruh pernyataan yang valid layak
untuk dianalisis dan akan dilakukan pengujian lebih lanjut untuk memperoleh

hasi| penelitian.

5.2.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel. Hasil yang diukur dapat dipercaya apabila
dalam beberapa kali pengukuran terhadap kelompok subjek yang sama
diperoleh hasil yang relative sama. Perhitungan reliabilitas dilakukan dengan
menggunakan program statistic SPSS dan uji reliabilitas menggunakan teknik
pengkuran Cronbach’s Alpha, hasil pengujian reliabilitas variabel-variabel

menggunakan Cronbach’s Alpha, dimana hasil uji nya dapat dilihat pada tabel

Tabel 5.6
Uji Reliabilitas
No Variabel Cronbach’s alpha | Keterangan
1 | Kompetens (X1) 0.792 Reliabel
2 | Pelatihan (X2) 0.835 Reliabel
3 | KinerjaKaryawan (Y) 0.739 Reliabel

Sumber : Data Olahan SPSS Versi 22
Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua instrument dari tiga
variabel yang diteliti adalah reliabel karena mempunya nilai Cronbach
Alpha> 0.6. Dengan kata lain bahwa seluruh pernyataan pada penelitian ini
dapat digunakan dalam analisis pada pendlitian ini.
5.3 Analisskompetensi
Kompetenss  yakni sebagai karakteristik yang mendasari seseorang

berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau
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karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan kasual atau sebagai
sebab akibat dengan criteria yang dijadikan acuan (Spencer Dalam
Moeheriono( 2014:5).

Menurut Sudarmanto, (2009:47), mendefiniskan kompetensi sebagai
pengetahuan keahlian, kemampuan atau karakteristik probadi individu yang
mempengaruhi secara langsung kinerja pekerjaan.

5.3.1 Pengetahuan

Pengetahuan merupakan suatu informasi yang dimiliki seseorang untuk
bidang tertentu. Pengetahuan karyawan menentukan berhasil tidaknya
pelaksanaan tugas yang dibebankan kepadanya, pengetahuan merujuk pada
informasi dan hasil pembelgjaran. Karyawan yang mempunyai pengetahuan
yang cukup akan meningkatkan efisisensi perusahaan. Namun, bagi karyawan
yang belum mempunyai pengetahuan yang cukup, maka pekerjaan yang
dilakukan tidak berjalan dengan lancar karena itu, pengetahuan seseorang
karyawan dapat dikembangkan melalui pendidikan, baik forma maupun non
formal serta pengalaman.

5.3.2 Pendidikan
Pendidikan merupakan suatu proses pembelgaran pengetahuan
ketrampilan, dan kebiasaan sekelompok orang yang diturunkan dari satu
generas ke generasi berikutnya melalui pengajaran, pelatihan dan penelitian.

Untuk mengetahui indikator mengenal pendidikan yakni:
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Tabel 5.7
Tanggapan Responden Tentang PendidikanY ang Dimiliki Karyawan
No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 13 41.90
2 | Bak 15 48.40
3 | Cukup 3 9.70
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.7, responden yang memiliki pekerjaan yang telah sesuai
dengan pendidikannya,pada PT. Pelabuhan Indonesia | yang menyatakan
sangat baik sebanyak 13 orang dengan persentase 9.7%. Sedangkan tanggapan
responden yang menyatakan baik sebanyak 15 orang dengan persentase 48,4
%, dan sementara itu sisanya tanggapan responden yang menyatakan cukup
sebanyak 3 responden dengan persentase sebesar 9,7%. Hal ini dikarenakan,
masih adanya karyawan yang memiliki tingkat pendidikan yang rendah yakni
SMA. Sehingga dapat memiliki pengaruh pada penyelesaian pekerjaan

karyawan.

Dapat dismpulkan bahwa tingkat pendidikan yang didapati oleh 31
responden ini pada karyawan PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai berada
dalam kategori baik. Hal ini karena pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang
dumal telah memiliki tingkat pendidikan yang baik dan bekerja sesuai dengan
latar belakang pendidikan. Maka dari itu, menunjukkan bahwa responden
merasa jenjang pendidikan yang dimiliki mampu untuk menunjang

pekerjaannya.
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5.3.3 Pengalaman Kerja
Pengalaman kerja yakni tingkat penguasaan pengetahuan serta
ketrampilan seseorang dalam pekerjaannya yang dapat diukur dari masa kerja
dan dari tingkat pengetahua ketrampilan yang dimilikinya. Pengukuran
pengalam kerja sebagai sarana untuk menganalisa dan mendorong efisiensi

dalam pelaksanaan tugas pekerjaan.Untuk mengetahui indikator mengenai

pengalaman kerja yakni:
Tabel 5.8
Tanggapan Responden Tentang Pengalaman Kerja Karyawan

No Tanggapan Frekuensi Per sentase

1 | Sangat Baik 10 32.30

2 | Bak 20 64.50

3 | Cukup i 3.20

4 | Kurang Bak - -

5 | Tidak Baik - -

Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.8 dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang pengalam
kerja pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai yang menyatakan baik
sebanyak 20 responden dengan persentase 64,5%, selanjutnya dengan
tanggapan responden sangat baik sebanyak 10 karyawan dengan persentase
32.3%, kemudian tanggapan responden yang menyatakan cukup sebanyak 1
responden dengan persentase 3,2%. Hal ini dikarenakan kurangnya karyawan
memiliki pengalaman kerja dalam bekerja. Maka dari itu, dalam menghadapi

suatu kondisi dan bidang pekerjaan mengalami hambatan dan masalah.

Dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja yang didapati 31 responden

pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik, walaupun
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ada beberapa karyawan yang tidak memiliki tingkat pendidikan yang sesuai
dengan yang diharapkan perusahaan, tetapi telah memiliki kemampuan dan

pengalaman kerja dari perusahaan sebelumnya.

5.3.4 Pemahaman Karyawan Terhadap Prosedur

Pemahaman karyawan terhadap prosedur dalam menyelesaikan sebuah
pekerjaan yang bertujuan untuk mendapatkan hasil kerja yang paling efektif
dengan biaya yang serendah-rendahnya. Apabila karyawan dapat memahami
dan menjalankan prosedur pekerjaan tentunya akan dapat mempermudahkan
karyawan dalam bekerja serta berdampak positif terhadap hasil kerjanya.
Untuk mengetahui indikator mengenai pemahaman karyawan terhadap

prosedur yakni:

Tabel 5.9
Tanggapan Responden Tentang Pemahaman
Karyawan Terhadap Prosedur Perusahaan

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 18 58,10
2 | Bak 11 35,50
3 | Cukup 2 6.50
4 | Kurang Baik - -
5 | Tidak Baik - -
Total oL 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.9, dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang
pemahaman karyawan terhadap prosedur pada PT. Pelabuhan Indonesia |
cabang dumai yang menyatakan sangat baik sebanyak 18 responden dengan
persentase sebesar 58,1%. Responden yang menyatakan baik sebanyak 11

orang dengan persentase 35,5%. Kemudian responden yang menyatakan
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cukup sebanyak 2 orang dengan persentase 6,5%. Hal ini dikarenakan masih
ada sebagian karyawan yang belum memahami prosedur pekerjaan yang ada
diperusahaan.

Dapat disimpulkan bahwa pemahaman karyawan terhadap prosedur yang
didapati oleh 31 responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai
dalam kategori sangat baik. Dikarenakan karyawan memiliki kompetensi yang
dapat digunakan dalam bekerja yang bertujuan untuk memperlancarkan
pekerjaan sesual yang diharapkan oleh perusahaan.

5.3.5 Prestasi Kerja

Prestasi kerja merupakan hasil kerja yang dicapal atau ditunjukkan oleh
seseorang di dalam pelaksanaan tugas pekerjaan. Kemauan dan kemampuan
yang dimiliki seseorang dalam melakukan pekerjaan dapat terlihat dari
prestasi kerjanya, dalam usaha penerapan konsep, gagasan, ide dengan efektif
dan efisen sehingga tercapai tujuan yang ditetapkan perusahaan. Tetapi
kemauan ini bukan hanya pada kemampuan mengelola, tetapi memimpin dan
mengaplikasikan semua kemampuan yang ada pada dirinya untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan bersama dalam suatu perusahaan. Untuk

mengetahui indikator mengenai prestasi kerja yakni:

Tabel 5.10
Tanggapan Responden Tentang Prestas Kerja Karyawan
No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 6 19.40
2 | Bak 20 64.50
3 | Cukup 5 16.10
4 | Kurang Baik - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019
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Dari tabel 5.10 dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang
prestasi kerja pada PT. Pelabuhan Indonesia |l cabang dumai yang menyatakan
baik sebanyak 20 orang dengan persentase 64,5%. Sementara responden yang
menyatakan sangat baik sebanyak 6 orang dengan persentase 19,4%.
Kemudiian responden yang menyatakan cukup sebanyak 5 orang dengan
persentase 16,1%. Hal ini dikarenakan karyawan masih ada yang belum
mampu bersaing dengan karyawan lain.

Dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja yang didapati oleh 31 responden
pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik.Hal ini
dikarenakan pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang duma akan berlomba-
lomba dalam melakukan pekerjaan agar pekerjaan tesebut mendapatkan suatu
penilaian yang baik dari hasil kerja.

5.3.6 Kemampuan

Kemampuan yaitu suatu potenss yang dimiliki karyawan untuk
melaksanakan tugas berdasarkan sikap, pengetahuan, pendidikan dan
pengalaman. Dalam pekerjaan bukan hanya mengarapkan karyawan yang
mampu cakap dan terampil, tetapi yang terpenting mereka dapat bekerja
dengan hasil yang maksimal, serta motivasi dan kecakapan karyawan tidak
ada artinya bagi perusahaan jika mereka tidak memiliki kemampuan dalam
bekerja.

5.3.7 Kemampuan Dalam Menyelesaikan Pekerjaan
Seseorang yang memiliki kemampuan berarti akan sanggup melakukan

tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Maka dari itu dapat dikatakan bahwa
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dengan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan akan memudahkan dalam
penyelesaian setiap pekerjaan secara efektif dan efisien tanpa adanya kesulitan
sehingga akan menghasilkan suatu pekerjaan atau kinerja yang baik. Untuk

mengetahui indikator mengenai kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan

yakni:
Tabel 5.11
Tanggapan Responden Tentang Kemampuan
Karyawan Dalam M enyelesaikan Pekerjaan
No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Bak 6 19.40
2 | Bak 19 61.30
3 | Cukup 6 19.40
4 | Kurang Baik - -
5 | Tidak Baik - -
Total 3l 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Pada tabel 5.11 dapat diketahui bahwa tanggapan responden tentang
kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan pada PT. Pelabuhan Indonesia |
cabang dumai bahwa yang menyatakan sangat baik sebanyak 6 orang dengan
persentase 19,4%. Selanjutnya responden yang menyatakan baik sebanyak 19
orang dengan persentase 61,3%. Dan kemudian responden yang menyatakan
cukup sebanyak 6 orang dengan persentase 19,4%. Hal ini dikarenakan,
kurangnya kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. Sehingga
kurangnya memahami informasi yang diberikan dalam penjelasan bidang
pekerjaan, maka karyawan dianggap tidak berkompeten.

Dapat disimpulkan bahwa kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan
yang didapati oleh 31 responden pada karyawan PT. Pelabuhan Indonesia |

cabang dumai dalam kategori baik. Dikarenakan karyawan sudah memiliki



69

kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan yang sangat baik dari hasil kerja
yang diselesailkan sehingga perusahaan menganggap karyawan sangat
berkompeten dalam mengerjakan perkerjaannya.
5.3.8 Kecakapan Dalam Menguasai Pekerjaan

Suatu perusahaan menginginkan tercapainya kinerja yang dilakukan
karyawan dengan melaksanakan segala tugas dan kewgjiban dengan sunguh-
sungguh serta karyawan pun akan dituntut untuk melakukan pekerjaan dengan
baik dan sesuai dengan apa yang diharapkan pada PT. Pelabuhan Indonesia |
cabang dumai. Melaksanakan tugas dengan mutu pekerjaan seperti
produktivitas yang dimiliki dan apabila dilakukan karyawan dengan baik,
maka karyawa akan mendapatkan kompensas dari perusahaan. Kompensasi
tersebut dari keberhasilan yang dilakukan oleh karyawan tersebut. Untuk
mengetahui indikator mengenal kecakapan dalam menguasai pekerjaan yakni:

Tabel 5.12

Tanggapan Responden Tentang K ecakapan
Karyawan Dalam Menguasai Peker jaan

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 9 29.00
2 | Bak 21 67.70
3 | Cukup df 3.20
4 | Kurang Baik - -
5 | Tidak Baik - -
Tota 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019
Dari tabel 5.12, dapat disimpulkan hasil tanggapan responden tentang
kecakapan dalam menguasai pekerjaan yang menyatakan sangat baik sebanyak 9
orang dengan persentase 29,0%. Kemudian yang menyatakan baik sebanyak 21

orang dengan persentase 67,7%. Sementara itu yang menyatakan cukup
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sebanyak 1 orang dengan persentase 3,2%. Hal ini dikarenakan, karyawan tidak
menganggap penting suatu pekerjaan yang diberikan. Tetapi karyawan mengakui
bahwa dirinya kurang setuju dengan adanya kecakapan kerja yang dimilikinya.
Dapat dismpulkan mengenai tanggapan responden tentang kecakapan dalam
menguasal pekerjaan pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dengan
kategori baik. Dikarenakan karyawan sudah memiliki kecakapan dalam
menguasal pekerjaan dengan baik dan akan berdampak terhadap pekerjaan
untuk tercapainya suatu tujuan dari perusahaan dalam meningkatkan kinerja
karyawan.
5.3.9 Memiliki Keahlian
Dalam suatu perusahaan, karyawan harus memiliki keahlian, keterampilan,
keterampilan dan pengetahuan yang menjadi dasar untuk mengerjakan tugas
yang akan dibebankan kepada masing-masing karyawan tersebut. Untuk
mengetahui indikator mengenai memiliki keahlian yakni:
Tabel 5.13

Tanggapan Responden Tentang Karyawan Memiliki
Keahlian Untuk M enyelesaikan Pekerjaan

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik el 35.50
2 | Bak 15 48.40
3 | Cukup 5 16.10
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019
Dari tabel 5.13, dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang memiliki
keahlian pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai yang menyatakan baik

sebanyak 15 responden dengan persentase 48,4%. Kemudianyang menyatakan
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sangat baik sebanyak 11 responden dengan persentase 35,5%. Sementara itu
yang menyatakan cukup sebanyak 5 responden dengan persentase 16,1%. Hal
ini dikarenakan, kurangnya karyawan memiliki keahlian dalam bekerja
Sehingaa sering mengalami hambatan dalam bekerja.

Dapat disimpulkan bahwa memiliki keahlian pada PT. Pelabuhan
Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik. Sehingga keahlian sangatlah
perlu dalam bekerja agar tidak adanya kesalahan-kesalahan yang tidak
diinginkan maka dari itu perlunya pelatihan dari perusahaan untuk mengatasi
masal ah.

5.3.10 Komitmen Terhadap Pekerjaan

Disuatu perusahaan harus mempunya komitmen dalam bekerja karena
apabila suatu perusshaan karyawannya tidak mempunya sutau komitmen
dalam bekerja maka tujuan dari perusahaan atau organisasi tersebut tidak akan
tercapai. Kurang nya suatu perusahaan memperhatikan komitmen yang ada
pada karyawannya, sehingga berdampak pada kinerja terhadap karyawan atau
loyalitas menjadi berkurang.Untuk mengetahui indikator mengenai komitmen
terhadap pekerjaan yakni:

Tabel 5.14

Tanggapan Responden Tentang Komitmen
Karyawan Terhadap Pekerjaan

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 8 25,80
2 | Bak 19 61.30
3 | Cukup 4 12,90
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019
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Dari tabel 5.14, dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang komitmen
terhadap pekerjaan pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai yang
menyatakan balk sebanyak 19 responden dengan persentase 61,3%.
Selanjutnya dengan tanggapan responden yang menyatakan sangat baik
sebanyak 8 responden dengan persentase 25,8%. Kemudian dengan tanggapan
responden yang menyatakan cukup sebanyak 4 responden dengan persentase
12,9%.Hal ini dikarenakan, masih kurangnya karyawan bertanggung jawab
terhadap pekerjaan yang dibebankannya.

Dapat dismpulkan bahwa komitmen terhadap pekerjaan yang didapati
oleh 31 responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang duma dalam
kategori baik. Ha ini dikarenakan karyawan harus bertanggung jawab
terhadap pekerjaannya secara optimal sehingga apa yang dikerjakan sesuai
dengan yang diharapkan ol eh perusahaan.

5.3.11 Sikap

Sikap yakni suatu pikiran, kecenderungan serta perasaan seseorang untuk
mengenal aspek-aspek tertentu pada lingkungan yang seringnya bersifat
permanen karena sulit diubah. Sikap yang dimiliki setigp individu
memberikan warna tersendiri untuk seseprang bertingkah laku. Sikap juga
memiliki tiga kompenen penting yaitu emosi, perilaku dan kognisi. Kompenen
kognisi yakni semua pemikiran yang berkenaan dengan sikap. Sikap yang
diambil seseorang dam mengambil tindakan juga tergantung dari

permasal ahan apa yang dihadapi.
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5.3.12 Percaya Diri
Percaya diri merupakan kondis mental diri seseoang yang memberikan
keyakinan kuat pada dirinya untuk berbuat atau melakukan sesuatu tindakan.
Orang yang tidak mempunyai percaya diri memiliki konsep diri negatif,
kurang percaya pada kemampuannya karena sering menutup diri.Untuk
mengetahui indikator mengenai percayadiri yakni:
Tabel 5.15

Tanggapan Responden Tentang Percaya Diri
Karyawan Dalam M enyelesaikan Pekerjaan

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 8 25,80
2 | Bak 19 61,30
3 | Cukup 4 12,90
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.15, dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang percaya
diri pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai menyatakan kategori baik
sebanyak 19 responden dengan persentase sebesar 61,3%. Selanjutnya dengan
tanggapan sangat balk sebanyak 8 responden dengan persentase 25,8%.
Kemudian yang menyatakan kategori cukup sebanyak 4 responden dengan
persentase 12,9%. Hal ini dikarenakan, masih adanya karyawan yang kurang
percaya diri terhadap tugas yang diberikan.

Dapat disimpulkan bahwa percaya diri yang didapati 31 responden pada
PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik. Dikarenakan

seluruhn karyawan dalam mengerjakan pekerjaan yang telah diberikan
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mempunyai tingkat kepercayaan diri yang baik sehingga menghasilkan kinerja
yang maksimal.
5.3.13 Mampu Mengendalikan Emosi
Emosi merupakan suatu ekspresi normal atas berbaga hal yang terjadi
dalam hidup, yang berbentuk perkataan dan ungkapan perasaan seseorang.
Emos terkadang juga muncul pada sisi positif dan negatif oleh karena itu
karyawan harus dapat mengekspresikan emosi mereka dengan tepat. Untuk

mengetahui indikator mengenai mampu mengendalikan emosi yakni:

Tabel 5.16
Tanggapan Responden Tentang Mampu M engendalikan Emosi Karyawan
No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 5 16,10
2 | Bak 24 77,40
3 | Cukup 1 3,20
4 | Kurang Bak 1 3,20
5 | Tidak Baik - -
Total otk 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.16,mengena mampu mengendalikan emos jawaban
terbanyak adalah bailk dengan jumlah responden sebanyak 24 responden
dengan persentase 77,4%. Sedangkan tanggapan responden yang sangat baik
sebanyak 5 responden dengan persentase 16,1%. Sementara itu tanggapan
responden yang cukup sebanyak 1 responden dengan persentase 3,2%. Dan
juga dengan tanggapan responden yang menyatakan kurang baik sebanyak 1
responden dengan persentase 3,2%. Hal inidikarenakansebagian dari mereka
masih belum bisa untuk mengendalikan emosi seperti mudah tersinggung jika

sudah dalam kondisi banyak tugas yang sedang dikerjakan.
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Dapat disimpulkan dari pilihan jawaban diatas bahwa para karyawan pada
PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam mengendalikan emosi dalam
kategori baik. Karyawan mampu mengerjakan tugas dengan baik dikarenakan
mempunyai pengalaman kerja pada bagian tersebut serta mampu memahami
perilaku atau tindakan sebaik mungkin, agar mampu mengerjakan tugas secara
ikhlas serta untuk bisa mengandalkan emosi.

5.3.14 Adanya Semangat Kerja

Semangat kerja yang tinggi dapat membuat etos kerja menjadi Iebih balk,
menjadikan karyawan agar lebih disiplin akan waktu dan tugas yang
diberikan. Karyawan yang memiliki semangat kerja akan terus bekerja keras,
apabila karyawan menemukan kesulitan, ia pantang putus asa dan akan
meningkatkan kinerjanya. Untuk mengetahui indikator mengenal semangat

kerjayang tinggi yakni:

Tabel 5.17

Tanggapan Responden Tentang Semangat Kerja Karyawan
No Tanggapan Frekuensi Per sentase

1 | Sangat Baik 9 29,00

2 | Bak 22 71,00

3 | Cukup - -

4 | Kurang Bak - -

5 | Tidak Baik - -

Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.17, dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang
semangat kerja yang tinggi yang menyatakan baik sebanyak 22 responden
dengan persentase 71,0%. Sementara itu yang menyatakan sangat baik

sebanyak 9 responden dengan persentase 29,0%.
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Dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden tentang semangat kerja
yang tinggi pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang duma dalam baik.
sehingga dengan adanya semangat kerja yang tinggi maka karyawan akan
mel aksanakan tugas dengan bersungguh-sungguh serta memiliki kemampuan.
Tanpa adanya semangat kerja yang tinggi, maka hasil yang didapati tidak akan
baik.

5.3.15 Memiliki Kemampuan Dalam Ber komunikasi

Komunikas bertujuan agar karyawan dapat memberikan informasi yang
berisi tentang pekerjaan yang harus diselesaikan saat bekerja. Kemampuan
dalam berkomunikasi pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai sangatlah
harmonis, karena sesama karyawan mampu berkomunikasi dengan baik
sehingga informasi yang diberikan tidak simpang siur. Untuk mengetahui
indikator mengenai kemampuan dalam berkomunikasi yakni:

Tabel 5.18

Tanggapan Responden Tentang Kemampuan Karyawan
Dalam Berkomunikasi Dengan Rekan Kerja

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 5 16,10
2 | Bak 24 77,40
3 | Cukup 2 6,50
4 | Kurang Baik - -
5 | Tidak Baik - -
Tota 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.18, dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang
kemampuan dalam berkomunikasi yang menyatakan baik sebanyak 24
responden dengan persentase 77,4%. Kemudian responden yang menyatakan

sangat baik sebanyak 5 responden dengan persentase 16.1%. sedangkan yang



77

menyatakan cukup sebanyak 2 responden dengan persentase 6,5%. Hal ini
dikarenakan, kurangnya karyawan mampu untuk berkomunikasi antar rekan
kerja disebabkan karyawan tersebut tidak ditempatkan dikantor tetapi di
lapangan maka dari itu, jarang berkomunikasi dengan karyawan lain di
lingkungan kantor.

Dapat disimpulkan bahwa kemampuan dalam berkomunikasi yang
didapati oleh 31 responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai
dalam kategori baik. Karena karyawan telah memiliki kemampuan dalam
berkomunikasi dengan baik dan jelas. Dengan adanya komunikasi yang baik,

maka suatu organisasi dapat berjalan dengan lancar.
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Tabel 5.19 Rekaptulasi Data Penelitian Tentang Kompetensi Karyawan
Pada PT. Pelabuhan Indonesial Cabang Dumai

Variabel Indikator Skor jawaban Total
5 4 3 2 skor
1. Pendidikan 13 o <
Bobot Nilai 65 60 9 - 134
2. Pengalaman Kerja 10 20 1 -
Bobot Nilai 50 80 3 - 133
3. Pemahaman 18 11 2 -
Karyawan Terhadap
Prosedur
Bobot Nilai 90 44 6 - 140
4. Prestas Kerja 6 20 5 -
Baobot Nilai 30 80 15 - 125
5. Kemampuan Daam | 6 19 6 -
Menyelesaikan
Pekerjaan
Baobot Nilai 30 76 18 - 124
6. Kecakapan Daam | 9 21 1 -
Menguasai
I Pekerjaan
Kompetens |"gopot Nilai 45 | 84 | 3 | - 132
(XL) 17 Memiliki Keahlian | 11 | 15 | 5 | -
Baobot Nilai 55 60 5 - 130
8. Komitmen Terhadap | 8 19 4 -
Pekerjaan
Bobot Nilai 40 76 12 - 128
9. PercayaDiri 8 19 4 -
Bobot Nilai 40 76 12 - 128
10. Mampu B 24 1 1
Mengendalikan
Emosi
Bobot Nilai 25 96 3 2 126
11. Adanya Semangat | 9 22 - -
KerjaYang Tinggi
Bobot Nilai 45 88 - - 133
12. Memiliki 5 24 2 -
Kemampuan
Dalam
Berkomunikasi
Bobot Nilai 25 96 6 - 127
Total Bobot Skor - - - - 1560

Sumber : Data Olahan 2019
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Dari tabel diatas mengenal tentang rekaptulasi kompetensi karyawan pada
PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai. Terdapat penilaian skor terendah

padaitem pertanyaan kemampuan dalam menyel esaikan tugas, penyebab

Berikut ini dapat diketahui nilai tertinggi dan terendah yakni:

Nilai Maksimal =>12 X 5X 31 =1860

Nilai Minimal =>12x1x31=372

Skor Maksimal — Skor Minimal= 1860 — 372 = 1488 =297
Item 5 5

Untuk mengetahui tingkat rekaptulasi kompetensi karyawan pada PT.

Pelabuhan Indonesia | cabang dumai, maka dapat ditentukan dibawah ini:

Sangat Baik = 1560 -1857
Bak = 1263 - 1560
Cukup = 966 - 1263
Kurang Baik = 669 - 966
Tidak Baik =372-669

Berdasarkan hasil rekaptulasi jawaban responden dapat dilihat bahwa
kompetens karyawan PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai. Kriteria
penilaian dalam kategori baik dengan nila 1560 berada diantara 1560-
1857.Hal ini merupakan bahwa kompetensi karyawan yang dimiliki pada PT.

Pelabuhan Indonesia | cabang dumai sudah sangat baik, sehingga karyawan
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diharapkan untuk memiliki tingkat kompetensi yang baik dalam menjalankan

aktivitas pekerjaan sehinggaterciptanya kinerjadi perusahaan.

5.5 Analisis Pelatihan
Pelatihan merupakan suatu kegiatan yang lebih banyak ditunjukkan pada
pengembangan karyawan baik dalam bidang kecakapan, pengetahuan,
ketrampilan, kehalian, sikap serta tingkah laku karyawan. Pelatihan dilakukan
bukan untuk karyawan yang baru , tetapi juga untuk karyawan yang
mempunyai prestasi untuk mencapai persyaratan yang akan di promosikan.
5.5.1 Tujuan Pelatihan
Pelatihan kerja diarahkan untuk meningkatkan dan mengembangkan
kompetens tenaga kerja guna meningkatkan kemampuan, produktivitas dan
kesgjahteraan. Tujuan pelatihan untuk memperbaiki kinerja karyawan yang
tidak memuaskan karena kekurangan ketrampilan dan tidak dapat memecahkan
masalah kinerja yang efektif, memuktakhirkan keahlian para karyawan sejalan
dengan kemajuan teknologi, mengurangi waktu pembelgaran bagi karyawan
baru agar kompeten dalam pekerjaan.
5.5.2 Meningkatkan Ketrampilan Kerja
Ketrampilan kerja sangatlah penting bagi karyawan karena akan
menunjang tingkat kinerja karyawan yang lebih baik lagi. Semakin
meningkatnya ketrampilan yang dimiliki oleh karyawan maka akan baik pula
kinerja karyawannya. Dengan adanya ketrampilan kerja maka seorang

karyawan dengan mudahnya untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan baik
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serta meningkatkan prestasi kerja karyawan. Untuk mengetahui indikator
mengenai meningkatkan ketrampilan kerja yakni:

Tabel 5.20
Tanggapan Responden Tentang Meningkatkan Ketrampilan

Kerja Dalam M elaksanakan Pelatihan

No Tanggapan Frekuens Per sentase
1 | Sangat Baik 10 32,30
2 | Bak 15 48,40
WO 6 19,40
4 | Kurang Baik - -
5 | Tidak Baik - -
Tota 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.20, diatas dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden
tentang meningkatkan ketrampilan kerja pada PT. Pelabuhan Indonesia |
cabang dumai menyatakan bahwa kategori baik sebanyak 15 responden dengan
persentase 48,4%. Kemudian yang menyatakan sangat baik sebanyak 10
responden dengan persentase 32,3%. Selanjutnya yang menyatakan cukup
sebanyak 6 responden dengan persentase 19,4% . Hal ini dikarenakan, mereka
tidak mempunyai ketrampilan yang lebih dalam melakukan pekerjaannya dan
hanya melakukan pekerjaan sesual dengan standarnya saja tanpa memiliki
keahlian atau ketrampilan apa yang mereka miliki.

Dapat dismpulkan bahwa bahwa meningkatkan ketrampilan kerja yang
didapati 31 responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam
kategori baik. Sehingga dengan meningkatkan ketrampilan kerja yang baik
maka dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan lebih optimal, karena
karyawan telah memiliki pengetahuan, ketrampilan yang baik dan tujuan

perusahaan pundapat tercapal secara efektif dan efisien.



82

5.5.3 Meningkatkan Pemahaman Peserta
Dengan mengikuti pelatihan, karyawan akan memiliki pengetahuan,
mengembangkan wawasan dan ketrampilan, peserta juga dapat memiliki
pengalaman sehingga akan meningkatkan pemahaman dan kemampuan dalam
menyelesailkan permasalahan yang ada. Untuk mengetahui indikator mengenai
meningkatkan pemahaman peserta yakni:
Tabel 5.21

Tanggapan Responden Tentang Meningkatkan Pemahaman
Peserta Setelah Mengikuti Pelatihan

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 15 48,40
2 | Bak 14 45,20
3 | Cukup 2 6,50
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.21, dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang
meningkatkan pemahaman peserta pada PT. Pelabuhan indonesia | cabang
dumai yang menyatakan sangat baik sebanyak 15 responden dengan persentase
48,4%. Kemudian yang menyatakan baik sebanyak 14 responden dengan
persentase 45,2%. Sementara itu yang menyatakan cukup sebanyak 2
responden dengan persentase 6,5%. Hal ini dikarenakan, mash adanya
karyawan yang belum memahami setelah mengikuti pelatihan.

Dapat disimpulkan bahwa meningkatkan pemahaman peserta pada PT.
Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik.Karyawan sudah bisa

meningkatkan pemahaman tugas yang telah dibebankan kepada mereka setelah
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mengikuti pelatihan tersebut. Karyawan juga sudah mampu menyelesaikan
permasal ahan yang ada di perusahaan.
5.5.4 Meningkatkan Sikap Moral

Meningkatkan sikap moral sangat diutamakan pada perusahaan seperti
berbicara dan bertindak sesuai dengan aturan yang dianut oleh perusahaan.
Seorang karyawan harus menjaga sikap moral dengan baik agar tidak kecewa
dan tidak beranggapan negatif terhadap kinerja karyawan. Untuk mengetahui
indikator mengenai meningkatkan sikap moral yakni:

Tabel 5.22

Tanggapan Responden Tentang Meningkatkan Sikap
Moral Dalam M elaksanakan Pelatihan

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Bak 14 45,20
2 | Bak 17 54,80
3 | Cukup - -
4 | Kurang Baik - -
5 | Tidak Baik - -
Tota 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.22, dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang
meningkatkan sikap moral yang menyatakan baik sebanyak 17 responden
dengan persentase 54,8%. Kemudian yang menyatakan sangat baik sebanyak
14 responden dengan persentase 45,2%.

Dapat disimpulkan bahwa meningkatkan sikap moral yang didapati oleh
31 responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam kategori
baik. Maka dari itu skkap mora perlu dijaga oleh karyawan agar selalu
harmonis. Sehingga dengan adanya sikap moral ini bertujuan agar perusahaan

dapat tercapa dan telaksana dengan baik.
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5.5.5 Meningkatkan Kesehatan dan Keselamatan Kerja

Kesdlamatan dan kesehatan kerja merupakan suatu kondis dalam
pekerjaan yang sehat dan aman bagi pekerjaan. Kesehatan dan keselamatan
kerja bertujuan untuk memilhara kesehatan dan keselamatan lingkungan kerja.
Dengan adanya kesehatan dan keselamatan kerja yang baik diharapkan para
karyawan selalu dalam keadaan sehat dan selamat dalam bekerja yang akan
membina Kinerja karyawan serta efisiensi perusahaan secara maksimal. Untuk
mengetahui indikator mengenai meningkatkan kesehatan dan keselamatan
kerja yakni:

Tabel 5.23

Tanggapan Responden Tentang Meningkatkan Kesehatan
dan Keselamatan Kerja Dalam Mengikuti Pelatihan

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 2 6,50
2 | Bak 20 64,50
3 | Cukup 9 29,00
4 | Kurang Baik - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.23, diatas dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang
meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja pada PT. Pelabuhan Indonesia
| cabang duma yang menyatakan baik sebanyak 20 responden dengan
persentase 64.5%. kemudian yang menyatakan sangat baik sebanyak 2
responden dengan persentase 6,5%. Selanjutnya yang menyatakan cukup
sebanyak 9 responden dengan persentase 29,0%. Hal ini dikarenakan, tidak

semua karyawan dalam kondis sehat dalam mengikuti pelatihan maupun
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melakukan pekerjaan. Terkadang pekerjaan yang dilakukan dapat

menimbulkan stres, sehingga dapat mengganggu pekerjaan.

Dapat disimpulkan bahwa meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja
yang didapati oleh 31 responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai
dalam kategori baik. Sehingga kesehatan dan keselamatan kerja sangatlah
penting dalam setiap langkah dalam proses pelaksanaan kerja. Bila pekerjaan
tersebut berdampak negeatif bagi kesehatan, maka pekerjaan dapat memperbaiki
tingkat kesehatan dan kesgahteraan pekerjaan bila dikelola dengan baik.
Karyawan yang sehat memungkinkan tercapainya kinerja yang lebih baik

dibandingkan dengan pekerja yang terganggu kesehatannya.

5.5.6 Materi Pelatihan
Materi pelatihan dilakukan penyerapan dengan baik agar hasil pelatihan
dapat efektif dan berguna dalam melaksanakan pekerjaan. Maka dari itu hasil
pelatihan tidak akan menjamin bahwa hasil kerjanya karena penyerapan hasil
pelatihan dari tiap karyawan yang berbeda.
5.5.7 Kesesuaian Materi Pelatihan Dengan Pekerjaan
Kesesuaian materi pelatihan sangatlah penting untuk meningkatkan
keahlian dan ketrampilan serta sikap kerja karyawan yang sebagaimana
diharapkan dapat dicapai. Untuk mengetahu indikator mengenai kesesuian

materi pelatihan dengan pekerjaan yakni:
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Tabel 5.24
Tanggapan Responden Tentang Kesesuaian
Materi Pelatihan Dengan Tujuan Kebutuhan Kerja

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 3 9,70
2 | Bak 21 67,70
3 | Cukup 7 22,60
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.24, dapat dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang
kesesuaian materi dengan pekerjaan pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang
dumai yang menyatakan baik sebanyak 21 responden dengan persentase
67,7%. Kemudian yang menyatakan sangat baik sebanyak 3 responden dengan
persentase 9,7%. Selanjutnya yang menyatakan cukup sebanyak 7 responden
dengan persentase 22,6%. Hal ini dikarenakan, tidak semua materi yang
diberikan akan sesuai dengan tiap bidang masing-masing karyawan, maka dari
itu, perlu adanya peningkatan materi pelatihan yang lebih sesua dengan bidang
pekerjaan karyawan.

Dapat disimpulkan bahwa kesesuaian materi dengan pekerjaan pada PT.
Pelabuhan Indonesia | cabang dumai yang didapati oleh 31 responden dalam
kategori baik. Kesesuaian materi dengan pekerjaan dilakukan dengan cara
mengidentifikasi materi-materi yang dianggap relevan untuk mengembangkan
keahlian dan ketrampilan, yang akan mengacu pada tujuan pelatihan yang

direncanakan.
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5.5.8 Penerapan Aplikas

Penerapan aplikasi sangat membantu perusahaan besar yang mempunyai
banyak cabang, tidak perlu bersusah payah untuk mendatangi cabang
perusahaan satu persatu, dengan adanya penerapan aplikasi ini dapat
menjangkau semua cabang perusahaan guna melakukan pelatihan/training
untuk karyawan diperusahaan. Untuk mengetahui indikator mengenal
penerapan aplikasi yakni:

Tabel 5.25

Tanggapan Responden Tentang Penerapan Aplikasi
Dalam Melakukan Pekerjaan

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 9 29,00
2 | Bak 20 64,50
3 | Cukup 2 6,50
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.25, dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang penerapan
aplikas dalam pelaksanaan tugas yang menyatakan baik sebanyak 20
responden dengan persentase 64,5%. Kemudian yang menyatakan sangat baik
sebanyak 9 responden dengan persentase 29,0%. Sementara itu yang
menyatakan cukup sebanyak 2 responden dengan persentase 6,5%. Hal ini
dikarenakan, ada beberapa karyawan yang belum bisa menerapkan aplikas
tersebut.

Dapat disimpulkan bahwa penerapan aplikasi dalam pelaksanaan tugas
yang didapati 31 responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai

dalam kategori baik. Sehingga penerapan aplikasi terdapat banyak manfaat
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untuk perusahaan yaitu dengan menghemat waktu dan biaya serta penerapan
aplikasi sangat menguntungkan bagi perusahaan.
5.5.9 EtikaKerja

Etika kerja merupakan norma-norma yang mengandung sistem nilai dan
prinsip moral yang merupakan pedoman bagi karyawan dalam melaksanakan
tugas pekerjaannya dalam perusahaan. Etika kerja terkait dengan apa yang
harus dilakukan oleh karyawan. Perusahaan yang memiliki etika kerja yang
baik, kejujuran, keterbukaan loyalitas terhadap perusahaan, kerja sama, disiplin

dan tanggung jawab. Untuk mengetahui indikator mengenai etika kerja yakni:

Tabel 5.26
Tanggapan Responden Tentang Etika Kerja Yang Baik Dalam Bekerja
No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 12 38,70
2 | Bak 14 45,20
3 | Cukup 5 16,10
4 | Kurang Baik - 1
5 | Tidak Baik - -
Tota gill 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.26, diatas hasil tanggapan responden mengenai disiplin kerja
pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai bahwa menyatakan kategori
baik sebanyak 14 responden dengan persentase 45,2%%. Kemudian yang
menyatakan sangat baik sebanyak 12 responden dengan persentase 38,7%.
Selanjutnya yang menyatakan cukup sebanyak 5 responden dengan persentase
16,1%. Hal ini dikarenakan, tidak semua karyawan yang memiliki etika kerja
yang baik, sikap yang kurang baik seperti angkuh dan tidak mau bekerja sama
dalam menjalankan tugas sehingga dapat mengurangi citra perusahaan dan

Kinerja karyawan kurang optimal.
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Dapat disimpulkan bahwa etika kerja pada PT. Pelabuhan Indonesia |
cabang dumai dengan kategori baik. Sehingga dengan adanya etika kerja yang
baik akan memiliki kejujuran, keterbukaan, loyalitas, kerja sama yang baik,
disiplin serta bertanggung jawab.

5.5.10 Disiplin Kerja
Disiplin kerja yaitu suatu skap dan perilaku seseorang yang
menunjukkan kepatuhan, ketaatan, ketertiban pada peraturan perusahaan.
Dengan adanya displin kerja akan menjamin tata tertib dan kelancaran
pel aksanaan kerja perusahaan sehingga memperoleh hasil yang optimal. Untuk

mengetahui indikator mengenai disiplin kerjayakni:

Tabel5.27
Tanggapan Responden Tentang Disiplin Kerja Karyawan
No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 15 48,40
2 | Bak 16 51,60
3 | Cukup - -
4 | Kurang Baik - -
5 | Tidak Bak - -
Tota 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.27, diatas hasil tanggapan responden mengenai disiplin kerja
pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai bahwa menyatakan kategori
baik sebanyak 16 responden dengan persentase 51,6%. Kemudian yang
menyatakan sangat baik sebanyak 15 responden dengan persentase 48,4%.

Dapat dismpulkan bahwa displin kerja pada PT. Pelabuhan Indonesia |
cabang dumai dalam kategori bak. Sehingga disiplin kerja merupakan
kebutuhan pokok dalam keberhasilan perusahaan maka dalam perusahaan

selalu dituntut untuk disiplin terhadap pekerjaan terutama bagi karyawan.
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5.5.11 Metode Pelatihan
Metode pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan peserta pelatihan
itu sendiri. Keberhasilan suatu pendidikan dan pelatihan (Diklat) tidak hanya
tergantung pada kemampuan pelatih, peserta dan fasilitas pelatihan serta
metode yang dipakai.
5.5.12 Peran Partisipasi Aktif Peserta
Peran partisipasi aktif dalam suatu perusahaan sangatlah dibutuhkan.
Karena karyawan dituntut secara aktif dalam menyampaikan ide-ide yang
cemerlang agar karyawan dapat memajukan perusahaan tersebut. Untuk itu

mengetahui indikator mengenai peran partisipasi aktif peserta yakni:

Tabel 5.28
Tanggapan Responden Tentang Peran Partisipasi Aktif Peserta Pelatihan
No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 15 48,40
2 | Bak 16 51,60
3 | Cukup - -
4 | Kurang Baik - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019
Dari tabel 5.28, dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang peran
partisipasi aktif peserta yang menyatakan baik sebanyak 16 responden dengan
persentase 51,6%. Sedangkan yang menyatakan sangat baik sebanyak 15
responden dengan persentase 48,4%.
Dapat disimpulkan bahwa peran partisipasi aktif peserta pada PT. Pelabuhan
Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik. Sehingga peran partisipas aktif

peserta dapat dikatakan berhasil apabila peserta tersebut terjadi transformasi,
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dengan cara meningkatkan kemampuan peserta dalam mel aksanakan tugas dan

perubahan sikap.
5.5.13 Sistem Diskusi

Diskusi merupakan suatu proses penglibatan dua orang atau lebih yang
berinteraksi secara verbal dan saling berhadapan muka mengenai tujuan yang
sudah ditentukan melalui cara tukar menukar informasi, mempertahankan atau
pemecahan masalah. Untuk mengetahui indikator tentang sistem diskusi yakni:
Tabel 5.29

Tanggapan Responden Tentang Sistem Diskusi
Y ang Diterapkan Dalam Pelatihan

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 15 48,40
2 | Bak 16 51,60
3 | Cukup - -
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.28, dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang sistem
diskusi pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai yang menyatakan baik
sebanyak 16 responden dengan persentase 51,6%. Sementara itu yang
menyatakan sangat baik sebanyak 15 responden dengan persentase 48,4%

Dapat dissimpulkan bahwa sistem diskusi yang didapati 31 responden pada
PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik. Sehingga dengan
adanya sistem diskusi maka dengan mudahnya untuk mencari keputusan atau

kesepakatan mengenai suatu persoalan yang ada di perusahaan.
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Program pelatihan yakni suatu perencanaan, cara untuk memperbaiki

kemampuan melaksanakan pekerjaan secara individu, kelompok atau jenjang

jabatan dalam suatu perusshaan. Untuk mengetahui indikator mengenai

perencanaan program pelatihan yakni:

Tabel 5.30

Tanggapan Responden Tentang Perencanaan Program

Karyawan Dalam Pelatihan

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 4 12,90
2 | Bak 19 61,30
3N _@ukLD 8 25,80
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.30, dijelaskan bahwa tanggapan responden tentang
perencanaan program pelatihan yang menyatakan baik sebanyak 19 responden
dengan persentase 61,3%. Kemudian yang menyatakan sangat baik sebanyak 4
responden dengan persentase 12,9%. Sementara itu yang menyatakan cukup
sebanyak 8 responden dengan persentase 25,8%. Hal ini dikarenakan tidak
semua perencanaan program pelatihan yang diberikan sesuai dengan kebutuhan
karyawan, serta metode pelatihan yang digunakan tidak sesuai dengan
kemampuan dan keahlian yang dimiliki karyawan.

Dapat dismpulkan bahwa perencanaan program pelatihan pada PT.
Pelabuhan Indonesia | cabang duma dalam kategori baik.Dikarenakan
perusahaan harus menyesuaikan metode pelatihan yang mana yang harus

digunakan serta karyawan harus memahami materi tersebut dengan baik.
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5.5.15 Kerja Sama

Kerja sama sangatlah penting, karena dilihat dari hakekatnya bahwa
seseorang manusia tidak bisa hidup sendirian, manusia membutuhkan bantuan
orang lain. Kerja sama dalam perusahaan dapat diartikan sebagai suatu proses
yang dilakukan oleh beberapa orang yang memiliki vis dan mis serta
keinginan yang sama untuk mencapai tujuan perusahaan. Untuk mengetahui
indikator mengenai kerja samayakni:

Tabel 5.31

Tanggapan Responden Tentang Membangun Kerja Sama
Menghasilkan Kerja Yang Baik

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 8 25,80
2 | Bak 2 67,70
3 | Cukup 2 6,50
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.31. Hasil tanggapan responden tentang kerja sama pada PT.
Pelabuhan Indonesia | cabang dumai bahwa menyatakan baik sebanyak 21
responden dengan persentase 67,7%. Kemudian yang menyatakan sangat baik
sebanyak 8 dengan persentase 25,8%. Sedangkan yang menyatakan cukup
sebanyak 2 dengan persentase 6,5%.Hal ini dikarenakan, masih adanya
karyawan yang merasa bahwa dirinya bisa untuk menyelesaikan pekerjaan
dengan seorang diri dan tidak memilih untuk tidak bekerja sama.

Dapat disimpulkan bahwa kerja sama yang didapati 31 responden pada PT.
Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik. Sehingga kerja

sama dalam suatu perusahaan menginginkan kerja sama yang baik agar
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pelatihan akan sangat diperlukan bagi kesolidaritas karyawan, pengetahuan
dalam bekerja sama akan sangat berguna bagi karyawan.
5.6 Rekaptulasi Tanggapan Responden Tentang Pelatihan

Tabel 5.32 Rekaptulasi Data Penelitian Tentang Pelatihan
Pada PT. Pelabuhan Indonesial Cabang Dumai

Variabel Indikator Skor jawaban Total
9 4 3 2 1 | Skor
1. Meningkatkan 10 15 6 -
Ketrampilan Kerja
Bobot Nilai 50 60 | 18 | - - 128
2.Meningkatkan 15 14 2 - -
Pemahaman Peserta
Bobot Nilai 75 56 6 - - 137
3. Meningkatkan Sikap | 14 17 - - -
Moral
Bobot Nilai 70 68 - - - 138
4. Meningkatkan 2 20 9 - -
Kesehatan Dan
Keselamatan Kerja
Bobot Nilai 10 80 | 27 | - - 117
5. Kesesuaian  Materi | 3 21 r/
Pelatihan
Bobot Nilai 3 84 | 21| - - 120
. 6. Penerapan Aplikas 9 20 2 - -
Pelatihan "gop ot Nilai 45 | 80 | 6 | - | - | 131
(X2) 7 EtikaKerqja ChEr~sY - | -
Bobot Nilai 60 5 | 15| - - 131
8. DisiplinKerja 15 16 - - -
Bobot Nilai 7 64 - - - 139
9. Peran/Partisipasi 15 16 - - -
Aktif Peserta
Bobot Nilai 75 64 - - - 139
10. Sistem Diskusi 15 16 - - -
Bobot Nilai 75 64 - - - 139
11.Perencanaan Program | 4 19 8 - -
Pelatihan
Bobot Nilai 20 76 | 24 | - - 120
12. KerjaSama 8 21 2 - -
Bobot Nilai 40 84 6 - - 130
Total Bobot Skor - - - - - 1569

Sumber : Data Olahan 2019
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Dari tabel diatas mengenai tentang rekaptulas pelatihan pada PT. Pelabuhan
Indonesia | cabang dumai . dapat dilihat ada skor yang terendah terdapat pada
item meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja, dikarenakan

Berikut ini dapat diketahui nilai tertinggi dan nilai terendah yakni:

Nilai Maksimal =>12X 5X 31 = 1860
Nilai Minimal =>12X1X31=372

Skor Maksimal — Skor Minimal = 1860 — 372 = 1488 = 297
Item 5 5

Untuk mengetahui tingkat rekaptulass pelatihan pada PT. Pelabuhan

Indonesia | cabang dumai, maka dapat ditentukan yakni:

Sangat Baik = 1560 -1857
Baik = 1263 - 1560
Cukup =966 - 1263
Kurang Baik = 669 - 966
Tidak Baik = 372 - 669

Berdasarkan hasil rekaptulas jawaban responden dapat dilihat bahwa
pelatihan pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai kriteria penilaian dalam
kategori Sangat Baik dengan nilai 1569 berada diantara 1560-1857. Hal ini
menunjukkan bahwa perusahaan telah melakukan proses pelatihan dengan baik.
Dengan dilaksanakan pelatihan diharapkan dapat meningkatkan pengetahuan
karyawan dalam bekerja dengan optimal sehingga perusahaan mampu untuk

meningkatkan kinerja karyawan.



96

5.7 AnalissKinerja
Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu
program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, vis mis
perusahaan dengan melalui perencanaan strategis suatu perusahaan. Kinerja
mempunyai arti yang lebih luas, bukan hanya menyatakan sebagal hasil kerja sgja
tetapi juga bagaimana proses kerja berlangsung.
5.7.1 KualitasKinerja
Kualitas merupakan suatu kondisi yang berkaitan dengan produk, orang,
proses serta lingkungan yang memenuhi apa yang diharapkan. Kualitas yang
diharapkan perusahaan yakni kualitas yang dimiliki oleh individu masing-
masing karyawan dalam melaksanakan tugas yang telah diberikan dan dapat
bekerja dengan baik.
5.7.2 Kemampuan Karyawan Dalam Bekerja
Kemampuan karyawan dalam bekerja merupakan perwujudan dari
pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki. Untuk mengetahui indikator
mengenai kemampuan karyawan dalam bekerja yakni:
Tabel 5.33

Tanggapan Responden Tentang Kemampuan Karyawan
Dalam Menyelesaikan Pekerjaan

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 5 16,10
2 | Bak 19 61,30
3 | Cukup 7 22,60
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019
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Dari tabel 5.33, diketahui bahwa kemampuan karyawan dalam bekerja
pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai yang menyatakan baik sebanyak
19 responden dengan persentase 61,3%. Kemudian yang menyatakan sangat
baik sebanyak 5 responden dengan persentase 16,1%. Sementara itu yang
menyatakan cukup sebanyak 7 responden dengan persentase 22,6%. Hal ini
dikarenakan kurangnya kemampuan karyawan dalam bekerja disebabkan oleh
faktor umur yakni 41-50 tahun. Sehingga dengan kategori umur segitu tentunya
daya pikir karyawan sudah mula bekurang. Maka dari itu dalam ha
memahami akan lambat dan juga berpengaruh kepada penyel esaian kerja.

Dapat dismpulkan bahwa kemampuan karyawan dalam bekerja yang
didapati oleh 31 responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai
dalam kategori baik. Perusahaan bukan hanya mengharapkan karyawan yang
mampu, cakap serta terampil, tetapi dapat memberikan hasil yang maksimal,
jika karyawan tidak memiliki kemampuan hanya sgja memiliki motivasi serta
kecakapan maka karyawan tersebut tidak ada artinya bagi perusahaan.

5.7.3 Ketditian Dalam Bekerja
Ketelitian dalam bekerja merupakan kesesuaian diantara beberapa data
pengukuran yang sama dilakukan secara berulang. Karyawan dalam bekerja
akan dituntut untuk selalu teliti dalam bekerja agar tidak adanya dampak buruk
pada karyawan lain. Untuk mengetahui indikator mengenai ketelitian dalam

bekerja yakni:
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Tabel 5.34
Tanggapan Responden Tentang Ketelitian Karyawan Dalam Bekerja

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 4 12,90
2 | Bak 19 61,30
3 | Cukup 8 25,80
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -

Total 31 100,00

Sumber: Data Olahan 2019

Dari tabel 5.34. diketahui tanggapan responden mengenai ketelitian dalam
bekerja pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai yang menyatakan baik
sebanyak 19 responden dengan persentase 61,3%. Kemudian yanng
menyatakan sangat baik sebanyak 4 responden dengan persentase 12,9%.
Sementara yang menyatakan cukup sebanyak 8 responden dengan persentase
25,8%. Hal ini dikarenakan, masih adanya karyawan yang kurang teliti dalam
bekerja sehingga karyawan tersebut tidak memiliki tanggung jawab atas
pekerjaan yang diberikan.

Dapat dismpulkan bahwa ketelitian dalam bekerja yang didapati 31
responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik.
Dalam menyel esaikan pekerjaan karyawan harus memiliki kemampuan khusus
untuk meningkatkan kinerja, dengan cara memiliki ketrampilan, pengetahuan
yang dimiliki agar hasil kerjanya semakin efektif dan efisien.

5.7.4 Tanggung Jawab

Dalam melakukan pekerjaan karyawan akan dituntut selalu bertanggung

jawab agar memiliki sikap baik yang harus ditunjukkan oleh karyawan lainnya.

Untuk mengetahui indikator mengenai tanggung jawab yakni:
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Tabel 5.35
Tanggapan Responden Mengenai Tanggung Jawab Karyawan
Dalam Menyelesaikan Pekerjaan

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 7 22,60
2 | Bak 19 61,30
3 | Cukup 5 16,10
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.35, diketahui tanggapan responden tentang ketelitian dalam
bekerja pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai yang menyatakan baik
sebanyak 19 responden dengan persentase 61,3%. Kemudian yang menyatakan
sangat baik sebanyak 7 responden dengan persentase 22,6%. Sementara itu
yang menyatakan cukup sebanyak 5 responden dengan persentase 16,1%. Hal
ini dikarenakan, karyawan tidak bertanggung jawab atas pekerjaan yang harus
diselesaikan.

Dapat dismpulkan bahwa tanggung jawab yang didapati oleh 31
responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik.
Sehingga yang dilakukan oleh karyawan dalam suatu perusahaan akan berjalan
sesua dengan keinginan maka perlu diperhatikan tanggung jawab yang
dimiliki oleh karyawan

5.7.5 Ketetapan Waktu

Karyawan dapat menyelesaikan tugas akan dibebankan perusahaan untuk
menyel esaikan tepat waktu. Agar waktu yang dipergunakan untuk bekerja dan
pekerjaan yang diberikan lebih optimal. Namun, jika dalam menyelesaikan

tugas banyak bermain maka hasil yang diberikan tidak sesuai dengan standar
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kerja yang telah ditentukan. Untuk mengetahu indikator mengena ketetapan
waktu yakni:
Tabel 5.36

Tanggapan Responden Tentang K etetapan Waktu Karyawan
Dalam M enyelesaikan Pekerjaan

No Tanggapan Frekuens Per sentase
1 | Sangat Baik 13 41,90
2 | Bak 16 51,60
WO 2 6,50
4 | Kurang Baik - -
5 | Tidak Baik - -
Tota 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.36 diketahui tanggapan responden mengenai ketetapan waktu
yang menyatakan baik sebanyak 16 responden dengan persentase 51,6%.
Kemudian yang menyatakan sangat baik sebanyak 13 responden dengan
persentase 41,9%. Sementara itu yang menyatakan cukup sebanyak 2
responden dengan persentase 6,5%. Hal ini dikarenakan mereka merasa tidak
dapat menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktu yang diberikan.

Dapat disimpulkan bahwa ketetapan waktu yang didapati oleh 31 responden
pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik. karena,
karyawan sudah dapat menyelesaikan pekerjaan sesua dengan waktu yang
telah ditetapkan oleh perusahaan.

5.7.6 Kuantitas Karyawan
Kuantitas merupakan segala bentuk satuan ukuran yang terkait dengan
jumlah hasil kerja dan dinyatakan dalam ukuran angka sehingga kuantitas kerja

yang dilaksanakan seorang karyawan dalam suatu periode tertentu diketahui
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dari hasil kerja karyawan dalam kurun waktu tertentu dan kecepatan dalam
menyel esaikan tugas serta tanggung jawabnya
5.7.7 Hasll Kerja Yang Baik

Hasil kerja yang bailk merupakan suatu kinerja yang mengikuti tata cara
atau prosedur perusahaan yang telah ditetapkan. Karyawan yang memiliki hasil
kerja yang baik apabila karyawan memiliki kemampuan, tanggung jawab serta
keahlian agar mencapal tujuan perusahaan yang akan membawa kemajuan
yang menguntungkan perusahaan. Untuk mengetahui indikator mengenai hasil
kerjayang baik yakni:

Tabel 5.37

Tanggapan Responden Tentang Hasil Kerja Yang Baik
Dalam Menyelesaikan Tugas

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 10 32,30
2 | Bak 21 67,70
3 | Cukup - -
4 | Kurang Baik - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.37, diketahui bahwa hasil kerja yang baik yang menyatakan
baik sebanyak 21 responden dengan persentase 67,7%. Sementara itu yang
menyatakan sangat baik sebanyak 10 dengan persentase 32,3%.

Dapat dismpulkan bahwa hasil kerja yang bak pada PT. Pelabuhan
Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik. Dengan hasil kerja yang
diperoleh karyawan mampu meningkatkan kinerja yang baik, maka hal ini
dibuktikan bahwa tingkat kemampuan dan keahlian seorang karyawan

membuat karyawan harus konsisten dengan hasil kerja yang diperolehnya
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sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan untuk dapat
memiliki hasil kerjayang tinggi..
5.7.8 Mencapai Target

Salah satu faktor penentu sebagai tolak ukur kinerja karyawan adalah
karyawan yang dapat menyelesaikan tugas dengan tepat waktu, maka dari itu
waktu yang dipergunakan seluruhnya untuk bekerja maka pekerjaan yang
diberikan kepada karyawan telah optimal. Untuk mengetahui indikator
mengenai mencapai target yakni:

Tabel 5.38

Tanggapan Responden Tentang Karyawan Mencapai Tar get
Dalam Melakukan Pekerjaan

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Bak 11 35,50
2 | Bak 17 54,80
3 | Cukup 3 9,70
4 | Kurang Baik - -
5 | Tidak Baik - -
Tota 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.38, diketahui responden mengenai mencapai target yang
menyatakan baik sebanyak 17 responden dengan persentase 54,8%. Kemudian
yang menyatakan sangat baik sebanyak 11 responden dengan persentase
35,5%. Sementara itu yang menyatakan cukup sebanyak 3 responden dengan
persentase 9,7%. Hal ini dikarenakan, beberapa karyawan tidak dapat
menghasilkan kerja sesuai dengan target yang ditetapkan oleh perusahaan.

Dapat disimpulkan bahwa mencapai target yang didapati oleh 31
responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik.

dikarenakan karyawan telah menyelesaikan tugas secara efektif dan efisien
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serta bertanggung jawab. Jika perusahaan tidak memiliki target maka semua
pekerjaan yang dilakukan tidak maksimal dan tidak adanya memberi efek
positif terhadap karyawan.
5.7.9 Kondisi pekerjaan
Kondis kerja merupakan suatu kondisi atau keadaan lingkungan kerja dari
suatu perusahaan yang bekerja didalam lingkungan tersebut. Kondisi kerja
yang nyaman dapat mendukung pekerjaan untuk menjalankan aktivitas dengan

baik. Untuk mengetahui indikator mengenai kondisi pekerjaan yakni:

Tabe 5.39
Tanggapan Responden Tentang Kondisi Pekerjaan Yang Ada Diper usahaan
No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 5 15,10
2 | Bak 20 64.50
3 | Cukup 6 19,40
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total otk 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.39, diketahui bahwa kondisi pekerjaan pada PT. Pelabuhan
Indonesia | cabang dumai yang menyatakan baik sebanyak 20 responden
dengan persentase 64,5%. Kemudian yang menyatakan sangat baik sebanyak 5
responden dengan persentase 15,1%. Sementara itu yang menyatakan cukup
sebanyak 6 dengan persentase 19,4%. Hal ini dikarenakan, kondisi perusahaan
sudah baik tetapi ada yang harus diperbaiki yang berkaitan dengan kondis
lingkungan kerja dalam perusahaan sehingga karyawan merasa nyaman dalam
mel akukan pekerjaan.

Dapat dismpulkan bahwa kondisi pekerjaan yang didapati oleh 31

responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik.
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kondidi pekerjaan yang dilakukan dalam kategori baik dan dapat untuk
meningkatkan kinerja dari perusahaan.
5.7.10 ProsesKerja Karyawan

Proses kerja karyawan dilihat dari skill atau keahlian yang dimilikinya.
Proses kerja karyawan ini bertujuan apakah kinerja karyawan berjalan dengan
baik atau tidak. Tetapi proses kerja karyawan tidak sepenuhnya maksimal
dikarenakan ada beberapa faktor yang membuat karyawan tidak melakukan
dengan maksimal. Untuk mengetahui indikator mengenai proses kerja
karyawan yakni:

Tabel 5.40

Tanggapan Responden Tentang Proses Kerja Karyawan
Dalam Menyelesaikan Pekerjaan

" Tanggapan Frekuensi Per sentase
0

1 | Sangat Baik 9 29,00

2 | Bak 21 67,70

3 | Cukup X 3,20

4 | Kurang Bak - -

5 | Tidak Baik - -

Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019
Dari tabel 5.40, diketahui bahwa proses kerja karyawan pada PT.
Pelabuhan Indonesia yang menyatakan bailk sebanyak 21 responden dengan
persentase 67,7%. Kemudian yang menyatakan sangat baik sebanyak 9
responden dengan persentase 29,0%. Sementara itu yang menyatakan cukup
sebanyak 1 responden dengan persentase 3,2%. Hal ini dikarenakan, proses
kerja karyawan kurang diminati atau kurang menarik karena terlalu mononton

sehingga kinerja karyawan kurang maksimal.
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Dapat dismpulkan bahwa proses kerja karyawan yang didapati oleh 31
responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik.
Sehingga pekerjaan yang dihasilkan akan berjalan maksimal dan mendapatkan
hasil kerja yang dinginkan oleh perusahaan,

5.7.11 Ketetapan Waktu

Ketetapan waktu dilakukan dengan baik agar dapat mengoptimalkan
kinerja karyawan dengan bak sehingga perusahaan mampu untuk
meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja yang dimilikinya.

5.7.12 Ketaatan Dalam Bekerja
Ketaatan dalam bekerja dilihat dari disiplin kerja karyawan serta hasil
kerja karyawan. Tujuan dari ketaatan yakni untuk membentuk jati diri seorang

karyawan yang bertanggung jawab. Untuk mengetahui indikator mengenai

ketaatan dalam bekerja yakni:
Tabel 5.41
Tanggapan Responden Tentang Ketaatan Karyawan Dalam Bekerja
No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 12 38,70
2 | Bak 16 51,60
3 | Cukup % 9,70
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019

Dari tabel 5.41. diketahui bahwa tanggapan responden tentang ketaatan
dalam bekerja yang menyatakan baik sebanyak 16 responden dengan
persentase 51,6%. Kemudian yang meyatakan sangat baik sebanyak 12
responden dengan persentase 38,7%. Sementara itu yang menyatakan cukup

sebanyak 3 responden dengan persentase 9,7%. Hal ini dikarenakan, masih
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adanya karyawan yang tidak patuh terhadap aturan yang telah diberikan seperti
masih adanya karyawan yang terlambat.

Dapat dissmpulkan bahwa ketaatan dalam bekerja yang didapati oleh 31
responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik.
Sehingga dalam menjalankan tugas atau perintah yang diberikan oleh
perusahaan, karyawan harus mampu serta sigap. Dengan adanya ketaatan
terhadap aturan pekerjaan, maka menunjukkan Kkedisiplinan terhadap
lingkungan kerja dan atasan.

5.7.13 Menyelesaikan Pekerjaan Tepat Waktu

Karyawan dalam mengambil keputusan untuk memastikan bahwa
karyawvan memiliki pengetahuan serta pemahaman yang diperlukan untuk
mengambil keputusan dengan benar, maka dari itu karyawan dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu. Untuk mengetahui indikator
mengenai menyelesaikan pekerjaan tepat waktu yakni:

Tabel 5.42

Tangapan Responden Tentang Karyawan Menyelesaikan
Pekerjaan Tepat Waktu

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 9 29,00
2 | Bak 21 67,70
3 | Cukup 1 3,20
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber: Data Olahan 2019
Dari tabel 5.42, diketahui bahwa menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
yang menyatakan baik sebanyak 21 responden dengan persentase 67,7%.

Kemudian yang menyatakan sangat baik sebanyak 9 responden dengan
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persentase 29,0%. Sementara itu yang menyatakan cukup sebanyak 1 responden
dengan persentase 3,2%. Hal ini dikarenakan, ada beberapa karyawan yang tidak
tepat waktu dalam menyelesaikan tugas pekerjaan yang diberikan. Sehingga
sebagian besar karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu
dan memiliki kuantitas kerja yang baik .

Dapat disimpulkan bahwa menyelesailkan pekerjaan tepat waktu yang
didapati oleh 31 responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam
kategori baik. Sehingga karyawan sudah dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
yang telah ditetapkan oleh perusahaan.

5.7.14 Mematuhi Jam Kerja
Jam kerja adalah durasi waktu melakukan pekerjaan yang berlaku dalam
suatu perusahaan. Karyawan diwgjibkan untuk menaati aturan tentang penetapan
jam kerja yang sudah diberikan oleh perusahaan sesuai dengan peraturan
perundang-undangan. Untuk mengetahui indikator mengenai mematuhi jam
kerjayakni:
Tabel 5.43

Tanggapan Responden Tentang M ematuhi Jam Kerja Yang
Ditetapkan Dalam Sutu Perusahaan

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 9 29,00
2 | Bak 18 58,10
3 | Cukup 4 12,90
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019
Dari tabel 5.43, diketahui bahwa mematuhi jam kerja pada PT. Pelabuhan

Indonesial cabang dumai yang menyatakan baik sebanyak 18 responden dengan
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persentase 58,1%. Kemudian yang menyatakan sangat baik sebanyak 9
responden dengan persentase 29,0%. Sementara itu yang menyatakan cukup
sebanyak 4 dengan persentase 12,9%. Ha ini dikarenakan, ada beberapa
karyawan yang kurang mematuhi jam kerja seperti masih mengundur waktu
masuk setelah jam makan siang.

Dapat dismpulkan bahwa mematuhi jam kerja yang didapati oleh 31
responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam kategori baik.
Hal ini dikarenakan, karyawan sudah mematuhi jam kerja yang telah diberikan
oleh perusahaan.

5.7.15 Menyelesaikan Tugas Secara Efektif dan Efisien
Karyawan dituntut untuk dapat menggunakan waktu secara efektif dan
efisen ddam menyelesaikan tugas yang diberikan oleh perusahaan, namun,
kemampuan karyawan sangatlah terbatas dalam fisik, pengetahuan serta waku.
Untuk mengetahui indikator mengenai menyelesaikan tugas secara efektif dan
efisien yakni:
Tabel 5.44

Tanggapan Responden Tentang Karyawan M enyelesaikan
Tugas Secar a Efektif dan Efisen

No Tanggapan Frekuensi Per sentase
1 | Sangat Baik 8 25,80
2 | Bak 20 64,50
3 | Cukup 3 9,70
4 | Kurang Bak - -
5 | Tidak Baik - -
Total 31 100,00

Sumber : Data Olahan 2019
Dari tabel 5.44, diketahui bahwa menyelesaikan tugas secara efektif dan

efisen yang menyatakan baik sebanyak 20 responden dengan persentase
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64,5%. Kemudian yang menyatakan sangat baik sebanyak 8 responden
dengan persentase 25,8%. Sementara itu yang menyatakan cukup sebanyak 3
responden dengan persentase 9,7%. Hal ini dikarenakan, sebagian karyawan
merasa belum dapat mengerjakan pekerjaan secara efektif dan efisien.

Dapat disimpulkan bahwa menyelesaikan tugas secara efektif dan efisien
yang didapati oleh 31 responden pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang
dumai dalam kategori baik. Sehingga menyel esaikan tugas secara efektif dan

efisen akan menghemat waktu karyawan dalam mengambil keputusan.
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5.8 Rekaptulas Tanggapan Responden Tentang Kinerja

Tabd 5.45
Rekaptulasi Data Penelitian Tentang Kinerja Karyawan
Pada PT. Pelabuhan Indonesial Cabang Dumai

Variabel Indikator Skor Jawaban Total
P ) S 2 1 | Skor
1. Kemampuan Karyawan | 5 | 19 | 7 -
Dalam Bekerja
Bobot Nilai 25|76 |21 | - - 122
2. Ketelitian Dalam A 4 LIRS - -
Bekerja
Bobot Nilai 20 | 716 | 24 | - - 120
3. Tanggung Jawab Y | 1SS - -
Baobot Nilai 21 | 76 | 15 | - - 112
4. Ketetapan Waktu s Y - -
Bobot Nilai 65| 64| 6 - - 135
5. Hasl KefjaYangBak | 10 | 21 | - - -
Bobot Nilai 50 | 84 | - - - 134
o 6. Mencapa Target 11 \ERisaE - -
Kinerja - Meohot Nilai 5568 9| - | - | 132
Karyawan =i ondisi Pekerjaan B0~ 607y | -
(Y) " "Bobot Nilai 2580 18| - | - | 123
8. ProsesKerjaKaryawan | 9 | 21 | 1 - -
Bobot Nilai 45 .84 | 3 - - 132
9. Ketaatan Dalam 12 | 16 | 3 - -
Bekerja
Bobot Nilai 60 | 64 | 9 - - 133
10.Menyelesaikan 9 21 | 4 - -
Pekerjaan Tepat Waktu
Bobot Nilai 45 | 84| 3 - - 132
11. Mematuhi JamKerja | 9 | 18 | 4 - -
Bobot Nilai 45 | 72 | 12 | - - 129
12. MenyelesaikanTugas | 8 | 20 | 3 - -
Secara Efektif Dan
Efisien
Bobot Nilai 40 | 80 | 9 - - 129
Total Bobot Skor - - 1533

Sumber : Data Olahan 2019
Dari tabel diatas mengena rekaptulasi kinerja karyawa PT. Pelabuhan
Indonesia | cabang dumai. Dapat dilihat adanya penilaian skor terendah padaitem

tanggung jawab. Adapun jumlah total skor sebesar 1533.
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Berikut dibawah ini dapat diketahui nila maksimal dan nila minimal

yakni:
Nilai maksimal =>12x5x31=1860
Nilai minimal =>12x1x31=372

Skor Maksimal — Skor Minimal = 1860 — 372 = 1488 = 297
Item 5 5

Untuk mengetahui tingkat rekaptulas kinerja karyawan PT. Pelabuhan

Indonesia | cabang dumai, maka dapat ditentukan dibawah ini:

Sangat Baik = 1560 -1857
Baik = 1263 - 1560
Cukup = 966 - 1263
Kurang Baik = 669 - 966
Tidak Baik = 372 - 669

Berdasarkan hasil rekaptulasi jawaban responden yang dapat dilihat bahwa
Kinerja Karyawan PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai. Kriteria penilaian
dalam kategori Baik dengan nilai 1533 berada diantara 1263-1560. Hal ini
menunjukkan bahwa Kinerja Karyawan yang dihasilkan balk serta memuaskan
perusahaan, namun harus memaukan perusshaan dengan kinerja yang telah

dihasilkan oleh masing-masing karyawan.
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5.9 Pengaruh Kompetensi Dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT. Pelabuhan Indonesia | Cabang Dumai
5.9.1 Regresi Linier Berganda
Regresi linier berganda merupakan model regresi linier dengan melibatkan
lebih dari satu variabel bebas. Analisis linier berganda bertujuan untuk melihat
pengaruh antara Kompetensi, Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan. Apakah
masing-masing variabel independen berhubungan positif atau negatif, maka dari
itu untuk memprediksikan nilai dari variabel independen mengalami kenaikan
atau penurunan. Berikut ini hasil dari analisis regresi linier berganda yang

didapatkan melalui pemgolahan data SPSS vers 22.

Tabel 5.46
Regres Linier Berganda
Coefficients®

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta

1  (Constant) 8,197 4,877 1,681 ,104

Kompetensi 416 ,132 448 3,159 ,004
Pelatihan 410 ,123 AT72 3,328 ,002

Sumber : Data Olahan 2019
Dari hasil SPSS vers 22 diatas didapatkan persamaan regresi linier

berganda yakni:
Y =8,197 + 0,416(X 1) +0,410(X2) + €
Adapun uraian tersebut sebagai berikut:

1. Konstanta sebesar 8,197. Artinya jika variabel independen (Kompetensi dan

Pelatihan) = 0 makavariabel Y (Kinerja) sebesar 8,197.
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Koefisien regres variabel Kompetenss (X1) sebesar 0,416. Artinya jika
variabel independen lain (Pelatihan) nilainya tetap dan Kompetensi karyawan
mengalami kenaikan 1 satuan, maka Kinerja Karyawan (Y) akan mengalami
peningkatan sebesar 0,416 satuan. Koefisien bernilai positif, artinya antara
Kompetens dan Pelatihan memiliki pengaruh hubungan yang positif, semakin
meningkat Kompetensi karyawan, maka Kinerja karyawan akan semakin baik
pula.

Koefisien regresi Pelatihan (X2) sebesar 0,410 satuan. Artinya jika variabel
independen lainnya (Kompetensi) nilainya tetap dan Pelatihan mengalami
kenaikan sebesar 1 satuan, maka Pelatihan mengalami peningkatan sebesar
0,410 satuan. Koefisien bernila positif, artinya terjadi pengaruh hubungan
yang positif antara Pelatihan dan Kinerja Karyawan. Semakin meningkat

Pelatihan yang diberikan maka Kinerja Karyawan akan meningkat pula

5.9.2 Koefisien Determinasi (R%) Dan Koefisien Korelasi (r)

Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar
kemampuan variabel independen yakni Kompetensi (X1) dan Pelatihan (X2)
dalam menggambarkan variabel dependennya yakni Kinerja Karyawan (Y).
Sedangkan koefisien korelas menunjukkan hubungan terjadi antara variabel
independen dengan variabel dependennya. Dapat dilihat pada tabel yakni:

Tabd 5.47

K oefisien Deter minasi Dan Koefisien Korelas
Model Summary

) Std. Error of the
Model R R Square | Adjusted R Square Estimate
1 ,8522 726 , 706 1,96174

Sumber ; Data Olahan 2019
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Berdasarkan dari lampiran SPSS versi 22, bahwa hasil secara keseluruhan
penelitian variabel terikat (Kinerja Karyawan) sangat kuat dipengaruhi oleh
variabel bebas sebesar 72,6%. Adapun sisanya dipengaruhi oleh variabel lain
selain variabel yang diteliti dalam penelitian ini sebesar 27,4%. Artinya
Kompetens yang dimiliki sangat bailk dan Pelatihan yang diberikan dapat
dimanfaatkan dengan baik serta mampu meningkatkan Kinerja Karyawan
untuk memaksimalkan pekerjaan yang diberikan.

Dari tabel 5.49 diperoleh nilai adj.R? sebesar 0,706. Hal ini menunjukkan
bahwa 70,6% perubahan pada kinerja karyawan ditentukan oleh variabel
bebas yakni Kompetensi dan Pelatihan. Sedangkan 29,4% ditentukan oleh
faktor lain yang tidak diamati dalam penelitian ini.

5.9.3 Uji T (Parsial)

Uji T dilakukan untuk mengetahui tingkat signifikan pengaruh variabel
independen yakni Kompetensi (X1) dan Pelatihan (X2) secara parsia maupun
masing-masing berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada
PT. Pelabuhan Indonesia | cabang Dumai. Analisis ini dilakukan dengan
memperhatikan nilai t-hitung yang kemudian dibandingkan dengan nilai t-

tabel. Nilai t-tabel berikut ini adalah hasil perhitungan t-hitung yakni:
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Tabel 5. 48
Uji T (Parsial)
Variabel . .
Independen T-Hitung | T-Tabe Sig. Keterangan

Kompetensi (X1) 3,159 2,048 0,004 | Berpengaruh  signifikan
positif terhadap kinerja

karyawan

Pelatihan (X2) 3,328 2,048 0,002 | Berpengaruh  signifikan
positif terhadap kinerja
karyawan

Sumber : Data Olahan 2019
Berdasarkan dari tabel 5,50, dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Untuk variabel X1, t-hitung yakni sebesar 3,159 sedangkan t-tabel yakni
sebesar 2,048. Karenat-hitung 3,159 > t-tabel 2,048maka dari itu hipotesis
pertama (H,) berpengaruh signifikan. Dengan demikian variabel X1
Kompetens berpengaruh terhadap meningkatkan kinerja karyawan.

2. Untuk variabel X2, t-hitung yakni sebesar 3,328 sedangkan t-tabel yakni
sebesar 2,048. Karenat-hitung 3,328 > t-tabel 2,048 maka dari itu
hipotesis kedua (H2) berpengaruh signifikan. Dengan demikian variabel
X2 Pelatihan berpengaruh terhadap meningkatkan kinerja karyawan.

Adapun nilai T-tabel didapati dari rumus sebagai berikut:
T-tabel =t (a/2:n-k-1)
=1 (0,05/2:31-2-1)
=1 (0,025/2:28) = 2,048
Keterangan : n = jumlah sampel
k = jumlah variabel bebas (X! &X2)

a=0,05
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1. Apabila Thiwng> T, maka variabel bebas dapat menerangkan bahwa

benar terdapat pengaruh antara variabel yang diteliti.

2. Apabila Thiung < T®¥, maka variabel bebas dapat menerangkan tidak

terdapat pengaruh antara variabel yang diteliti.

Variabel yang besar pengaruhnya terhadap Kinerja adalah variabel X2

yakni nilal t-hitung untuk X2 sebesar 3,328 > t-hitung X1 sebesar 3,159.

M aka pelatihan merupakan yang dominan dalam mempengaruhi kinerja

karyawan. Dari hasil pengujian tersebut, dapat disimpulkan bahwa Ha

diterimayakni Kompetensi dan Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai.

5.9.4 Uji F (Simultan)

Uji f digunakan untuk mengetahui apakah variabel bebas secara bersama-

sama berpengaruh terhadap variabel terikat. Adapun kriteria pengujiannya yakni:

Tabel 5.49
Uji F (Simultan)
Model Ssgl:nari Df Mean Square F Sig.
1 Regression 284,954 2 142,477 37,022 ,000°
Residual 107,755 28 3,848
Tota 392,710 30

Sumber : Data Olahan 2019

Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui hasil Uji F secara simultan, maka

diperoleh nilai f-hitung = 37,022 dengan tingkat signifikan 0,000. Sedangkan f-

tabel = 3,33. Nilai f-hitung > f-tabel (37,022 > 3,33) dan tingkat signifikan (0,000

< 0,05). Maka dapat dismpulkan bahwa variabel Kompetensi dan Pelatihan
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secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel Kinerja
Karyawan PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai. Adapun nilai f-tabel yakni:
F-tabel = f (k:n-k)

= (2:31-2)

= (2:29)

=3,33

Keterangan: k= jumlah variabel bebas (X1&Xx2)
n= jumlah sampel
5.9.5 Epsilon (K oefisien Pengganggu)

Epsilon merupakan variabel-variabel lain yang mempengaruhi kinerja
karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai. Dari variabel
Kompetens: dan Pelatihan yang telah penulis kemukakan diatas, adapun
besarnya variabel pengganggu dalam penelitian ini adalah dapat dihitung

dengan menggunakan rumus sebagai berikut:

Pye =+/1—R?
Pys = /1 -0,852
Pye = 0,148

Dari perhitungan diatas diperoleh koefisien pengganggu sebesar 0,148 atau
sebesar 14,8. Dengan demikian berarti 14,8% kinerja karyawan pada PT.
Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak

diamati dalam penelitian ini.
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5.10 Pembahasan Hasil Penelitian

Penelitian ini  bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh
Kompetensi dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Pelabuhan
Indonesia | cabang dumai yang kemudian dibuktikan dengan menggunakan
metode penelitian deskriptif dan kuantitatif. Populasi dalam penelitian adalah
seluruh karyawan sebanyak 173 orang dengan sampel sebanyak 31 responden
bagian bisnis terminal.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kompetensi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia |
cabang dumai. Kemudian Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai. Hal ini dilihat
melalui r-hitung > r-tabel, maka instrumen dikatakan valid. R tabel=0,355.

Dalam penélitian ini, hasil analisis regresi berganda menunjukkan bahwa
nilai signifkan kompetensi 0,004 < 0,005 serta Pelatihan 0,002 < 0,005 sehingga
hasil yang diperoleh Kompetensi dan Pelatihan memberikan pengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia |
cabang dumai. Dilihat dari hasil uji t, diketahui bahwa kedua variabel bebas
(Kompetensi dan Pelatihan) berpengaruh signifikan dan positif terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai yakni untuk variabel
kompetensi X1 dengan nilai thiung3,159 > tiape 2,048 serta tingkat signifikan
dibawah 0,004 < 0,005. Hal ini menunjukkan bahwa secara parsial Kompetensi
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Variabel Pelatihan X, dengan nilai

thitung trepe SErta tingkat signifikan dibawah 0,002 < 0,005 dimana penjelasan
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tersebut menunjukkan bahwa secara parsia Pelatihan berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan.

Dari uji f, Kompetens dan Pelatihan secara simultan dan juga positif
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai. Hal
ini dilihat melalui uji f dengan nila fhiwng 37,022 > fipa 3,33 dan tingkat yang
signifikan dibawah 0,05 yakni 0,000. Kemudian dari hasil uji t dapat diketahui
bahwa kedua variabel bebas (Kompetensi dan Pelatihan) berpengaruh signifikan
dan juga positif terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia |
cabang dumai.

Dari hasil analisis koefisien determinasi (Rdiketahui Rsquare sebesar
0,726 atau 72,6% pada variabel independen Kompetensi dan Pelatihan secara
bersama-sama mempengaruhi variabel dependen Kinerja Karyawan. Sisanya
27,4% dipengaruhi oleh variabel lain selain variabel yang diteliti dalam
penelitian ini. Maksudnya ialah Kompetensi yang dimiliki sangat baik dan
Pelatinan yang diberikan dapat dimanfaatkan dengan baik dan mampu
meningkatkan Kinerja Karyawan dalam memaksimalkan tugas yang diberikan
kepada karyawan.

Hubungan antara Kompetensi dengan Kinerja Karyawan menunjukkan
hubungan sangat kuat. Hal ini dapat dilihat dari Kinerja Karyawan, dengan
kompetenss yang dimiliki karyawan sangat bailk akan cenderung dapat
menghasilkan kinerja karyawan yang lebih bagus dan baik. hubungan antara

Pelatihan dengan Kinerja Karyawan menunjukkan hubungan yang sangat kuat.
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Hal ini dapat dilihat dari kinerja karyawan, dengan Pelatihan yang besar dan
mudah akan menghasilkan Kinerja Karyawan yang lebih bagus dan baik.

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat dijelaskan bahwa Kompetensi pada
PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai harus memiliki kompetensi, karena
dengan memiliki kompetenss maka karyawan akan dianggap layak dalam
mengerjakan suatu pekerjaan yang telah diberikan. Terdapat tiga item yakni
pengetahuan, kemampuan serta sikap. Pengetahuan dalam pekerjaan akan
meningkatkan kinerja karyawan. Namun, agar itu bisa tercapai maka karyawan
harus mampu memahami berbagal bentuk permasalahan dan faktor-faktor apa
sgja yang menjadi penyebab permasalahan di perusahaan. Karyawan yang
memiliki kemampuan yang baik perlu memerhatikan tentang sifat pengendalian
emos karyawan dalam situas yang kondusif, dikarenakan adanya beban kerja
karyawan yang tinggi. Maka dari itu, karyawan harus bisa mengendalikan emosi
dalam pekerjaanya. Adapun sikap karyawan dalam bekerja terhadap lingkungan
kantor, baik dengan atasan maupun rekan kerja sangat penting mempunyai sikap
yang baik agar mempermudah dalam bekerjasama untuk menyelesaikan
pekerjaan.

Pelatihan pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai yakni tujuan,
materi dan metode pelatihan. Program pelatihan harus disusun melalui tahapan-
tahapan pelatihan yang terencana dan teprogram sehingga memiliki standar
mutu yang baik dan mempunyai hasil serta dampak terhadap kinerja karyawan.
Proses perancanaan pelatihan mangacu pada pendekatan sistematis untuk

mengembangkan program pelatihan.  Adapun tujuan pelatihan  yakni
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memperbaiki kinerja, agar pelatihan yang terencana dan teprogram sesuai
dengan tujuan perusahaan. Karyawan akan dilatih oleh instruktur yang telah
dipilih perusahaan. Adapun pelatihan yang diberikan seperti dikasih modul atau
tutorial dipelgjari lewat internet serta akan dibimbing oleh intruktur pelatihan.

Kinerja karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai sudah
sangat bagus. Peningkatan kinerja karyawan akan berdampak pada peningkatan
kinerja perusahaan dikarenakan karyawan merupakan penggerak seluruh
kegiatan perusahaan dalam mencapai target yang telah ditetapkan. Oleh karena
itu, sangatlah penting upaya manaemen perusahaan dalam membangun kinerja
agar bisa mengambil tindakan-tindakan strategis untuk meningkatkan
kompetens karyaan dan menyusun program-program pelatihan yang terencana
dengan tujuan perusahaan.

Dari penjelasan diatas, dapat dismpulkan bahwa Kompetensi dan
Pelatihan menjadi salah satu kriteria yang sangat penting dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Maksudnya ialah semakin baik tingkat kompetensi dan
pelatihan yang diterapkan perusahaan PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai,
maka semakin tinggi pula hasil kinerja yang diberikan karyawan terhadap

perusahaan.
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BAB VI
PENUTUP
6.1 Kesmpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan kajian yang telah diuraikan sebelumnya,

maka dapat disimpulkan menjadi beberapa hal yakni:

1. Secara parsid Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai. Pengaruh
positif menunjukkan adanya hubungan dua arah dengan kompetensi yang
semakin baik, maka akan meningkatkan kinerja karyawan.

2. Secara parsia Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai. Pengaruh
positif menunjukkan adanya hubungan dua arah dengan Pelatihan yang
tepat maka karyawan akan menunjukkan melalui hasil kinerjanya.

3. Berdasarkan hasil penelitian uji-f, kompetens dan pelatihan secara
bersama-sama pengaruh positif dan signifkan terhadap kinerja karyawan.

6.2 Saran
Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan dapat ditarik beberapa
saran yang dapat dipertimbangkan oleh kepada pihak-pihak terkait dalam
penelitian ini PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai dalam meningkatkan

Kinerja karyawan yakni:

1. Berdasarkan hasil rekaptulasi tanggapan responden .mengenai
kompetensi pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai memiliki

kelemahan yakni kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan. Maka
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dari itu kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan kepada karyawan
harus lebih ditingkatkan lagi agar hasil kerja yang diselesaikan dapat
menganggap karyawan sangat berkompeten dalam mengerjakan
pekerjannya.

. Berdasarkan hasil rekaptulasi tanggapan responden mengenal pelatihan
pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang dumai memiliki kelemahan
yakni meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja, harus lebih
ditingkatkan lagi agar tidak berdampak negatif kepada karyawan, maka
pekerjaan dapat memperbaiki tingkat kesehatan dan kesegjahteraan
pekerjaan bila dikelola dengan baik.

. Berdasarkan hasil rekaptulasi tanggapan responden mengenai kinerja
karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia | cabang duma memiliki
kelemahan yakni tanggung jawab, maka hal tersebut harus dapat
ditingkatkan lagi. Agar karyawan dalam melakukan pekerjaan harus

selalu bertanggung jawab serta memiliki sikap yang baik.
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