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11 LatarBelakangMasalah
Denganadanyaperkembanganteknologi yang semakinmajudari masa ke

masa, membuatpersaingandalam dunia pekerjaanmeningkat. Pembangunan di

segal abidangmengaki batkankehi dupanmasyarakatsemakin modern.
Jikasuatuorgani sasi ataui nstansi ti dak bi samenyi kapi hal tersebut,

makakel angsungankegi atanataupekerjaan di
dal amorgani sasi ataui nstansi tersebutakanterhambat. Untukitu,

diperlukanadanyasistem yang balk yang harusdimiliki oleh setigporganisasi.

Perludisadari, bahwauntukmengimbangiperubahan - perubahan  dan
kemaj uandal amberbagai aspek yang
mempengaruhi bebankerjapi mpinandituntuttersedi anyatenagakerja yang

seti apsaatdapatmemenuhikebutuhan. Dalamkondisisepertiini, bagiankepegawaian
juga dituntutharussel a umempunyai strategibaruuntukdapatmengembangkan dan
mempertahankanpegawai yang cakap yang diperlukan oleh suatuinstans.

Salah satucara yang
dapatdil akukandal amupayameningkatanki nerj apegawai adal ahdenganmel al ui peng
embanganpegawai yai tudenganmel akukanpel atihankepadapegawainya.

Pel ati hanpegawal sangatdi perl ukandal amsebuahinstansi, karenadenganadanya

program tersebutdapatmembantumeni ngkatkankemampuan dan
keterampilanpegawai . Pel atihanterhadappegawai juga
dirancanguntukmemperol ehpegawai-pegawai yang mampuberprestasidan
fleksibel untuksuatui nstansidalamgeraknyake masa depan.
Pentingnyapel ati hanbukanl ahsemata-matabagipegawai yang bersangkutan, tetapi
juga keuntunganorganisasi. Pelatihan juga
merupakanupayauntukmengembangkankemampuanintel ektual dan

kepribadianpegawai.Oleh karenai tuseti aporgani sasi atauinstansi yang



inginberkembang, pelatihanterhadappegawainyaharusmemperolehperhatian yang
| ebi hbesarsehinggadapatmeningkatkankinerjapegawaitersebut.

Program pelatihan yang efektifdapatmeningkatkankinerja, keterampilan,
sikap/moral, dan potensiorganisasi. Untukmelihatefektivitas program pelatihan,
makai nstansi perlumel akukanpenilaianterhadapperubahansikap dan keterampilan
para pegawal, yang berdampak pada peningkatanprestasikerja. Sehingga,

penyel enggaraanpel ati handi harapkandapatmendukungkarirpegawai yang
dapatdicapaiselama masa tugasnya dan
mempunyai berbagai manf aatbagi pengembangankarirjangkapanjang yang

membantupegawai untukmenerimatugas dan tanggungjawab yang besardiwaktu
yang akandatang.

Pengaruhpel ati handapatmeni ngkatkankinerjaseorangpegawai,
bai kdalampenangananpekerjaan yang adasaatinimaupunpekerjaan yang ada pada
masa yang akandatangsesuaidenganbidangtugas yang diembandalamorganisasi.
Disampingitu, harusdibekalidenganpengal aman, yang
memilikiperananbesardal ammenyel esai kanmasal ahmaupunkendal a yang
dialami pegawai dalammenja ankanrodaorganisasi agar dapatlebihberdayaguna dan
berhasi|dalamrangkapencapai antujuanorganisasi.
Daamrangkamewujudkankepemerintahan yang baik, yaitupemerintah yang
taathokum, transparan, akuntabel, dan partisipatif agar
mampumenjawabperubahan yang terjadi pada lokal, nasional, regional maupun
global, diperlukanpenyempurnaansistempenyelenggaraanpemerintahan  yang
didukung oleh aparatur yang professional.

Denganadanyakesadaranakanpentingnyapel ati hanbagipegawai,
hendaknyapel aksanaanpel ati handapatdil akukansecaraconti nueatauberkel anjutan.
Dengandemikianusahapeni ngkatanpegawai agar  berkudlitasbak  mentd
maupunkemampuanti dakbol ehdiabai kan. Dan
pel ati hanitusendiridilakukanbukanhanya pada pegawai-pegawaibarutetapi juga
pada pegawa yang lama karenaadanyatuntutandaritugas-tugas yang
sekarangataupununtukkenai kkanpangkat.
Dinask esehatanK abupatenHumbangHasundutansebagai salah satuinstansi yang



harusmampumengi mbangi perubahan dan perkembanganteknol ogi agar

dapatmel aksanakanfungsinyadenganbaik. Salah
satunyadenganmengikuti pel atihan, diantaranyadiklatprajabatan dan
diklatdalamjabatan.

Diklatprajabatanadal ahsuatupel atihan yang diberikankepadaCal onPegawai
Negeri  Sipildengantujuan agar  dapatterampilmelaksanakantugas  yang

dipercayakanpadanya.
DiklatPrajabatanmerupakansyaratpengangkatanCal onPegawai Negeri
Sipilmenjadi Pegawai Negeri Sipil.

SedangkanDiklatdalamjabatanyaitudiklatkepemimpinan, diklatfungsiona dan
diklatteknisadal ahsuatupel atihan yang bertujuanuntukmeningkatkanmutu,
keahlian, kemampuan dan keterampilan.
Diklatkepemi mpi nandil aksanakanuntukmencapai persyaratankompetensi kepemim

pinanaparaturpemerintah yang sesuai denganj enjangjabatanstruktural .

DiklatFungsional dilaksanakanuntukmencapai persyaratan yang sesuaidenganjenis

dan jenjangjabatanfungsional, yang ditetapkan oleh
Instansi pembingj abatanfungsional yang bersangkutan.
DiklatTeknisdilaksanakanuntukmencapai persyaratankompetensiteknis yang
diperlukanuntukpel aksanaantugasPegawai Negeri Sipil,
dapatdil aksanakansecaraberjenjang yang ditetapkan oleh instansiteknis yang
bersangkutan.

MenurutThoha (2016:91), pada

kenyataannyaadakurikul umdikl atbel umsesuai dengankebutuhanuntuk peningkatank
inerjapegawai dan organisasi. Demikian pula denganadamateri yang
kurangberbobot dan tidakberkaitanlangsungdenganpeningkatanpengetahuan dan
keterampilanpegawai.

Selamai nibel umpernahdil akukaneval uasihasi | dikl atterhadappegawai yang
sudahmengikutidiklat. Evaluasi diklathanyadal ambentuk Outputberupasertifikat
dan dilakukansesaatsetel ahpegawai sel esaimengikutidiklat,

tetapiti daksetel ahpegawaikembalikeinstansinya.



Oleh karenaitupegawai perludilakukanpembinaan yang
sistematismel aluiberbagaikebijaksanaan dan instrumennya. Terdapatinstrumen
yang dapatmeningkatkankinerjapegawai yaitudenganadanyaevaluasikinerja yang
secara formal tertuang pada PP No.10 tahun 1979
tentangPenilaianPel aksanakanPekerjaan PNS, ataulebihdikenaldengan DP3.
Tujuandiadakaneval uasi kinerjaialahuntukmengenalikekuatan dan
kelemahanpegawai, sehingga  proses  umpanbaliksebagai motivator
dapatberjal andenganbai kuntukmemperbai kikesal ahanpegawaidalambekerja  dan
penentuanal okas reward yang tepatsesuai denganprestasi kerjamasing-
masingpegawai.

SelanjutnyaDa amPeraturanPemerintah  (PP) Nomor 30 Tahun 2019
tentangPenilaianKinerjaPegawa Negeri Sipil (PNS), PenilaianKinerja PNS
bertujuanuntukmenjaminobjektivitaspembinaan PNS yang didasarkan pada
sistemprestasi dan sistemkarier.
Penilaiandilakukanberdasarkanperencanaankinerja pada tingkatindividu dan
tingkat unit atauorganisasi, denganmemperhatikan target, capaian, hasil, dan
manfaat yang dicapai, sertaperilaku PNS. DalamPeraturanPemerintah (PP) Nomor
30 Tahun 2019 tentangPenilaianKinerjaPegawai Negeri Sipil (PNS).
PerencanaanK inerjaterdiriataspenyusunan dan penetapan SKP
(SasaranKinerjaPegawai) denganmemperhatikanPerilakuK erja. Proses
penyusunan SKP yang dimaksuddalamPeraturanPemerintah (PP) Nomor 30
Tahun 2019 tentangPenilaianKinerjaPegawai Negeri  Sipil  (PNS),
dilakukandenganmemperhatikan:

A. perencanaanstrategislnstansiPemerintah
perjanjiankinerja
organisas dan tata kerja

uraianjabatan

moo w

SKP atasanlangsung.
“SKP sebagaimanadimaksudmemuatkinerjautama yang
harusdicapaiseorang PNS setiaptahun. Selai nkinerjautamasebagai manadimaksud,

SKP dapatmemuatkinerjatambahan,” demikianbunyiPasal 9 ayat (1 dan 2)



PeraturanPemerintah (PP) Nomor 30 Tahun 2019
tentangPenilaianKinerjaPegawai Negeri Sipil (PNS). KeberadaanPegawal Negeri
Sipil sangatdi butuhkandal amrangkapemberianpel ayananumumkepadamasyarakat.

Denganadanyapemberianpel atihanbagi PNS, makadi harapkan para
birokratdapatmempersembahkankinerja yang maksi mal bagiinstansinya.
Untukmenghadapiglobalisass dan modernisass yang terjadisaatini, PNS

sebagai ujungtombak negara yang
berfungsi mel ayani masyarakatharusmengikuti perkembangan Zaman.
Bukanhanyasekedarperkembanganteknol ogi, tetapi juga

perkembanganpol apikirmasyarakat.

Denganadanyakegiatanpel atihan, para
pegawai akanmengal ami perubahandalamkegiatankerjanya (berkinerja). Karena
wawasan dan pengetahuanpegawaidarikegiatantersebutakanbertambah. Mereka
juga akanmemilikikerangkakerja di masa mendatang. Walaupunharuskitaakui
pada
DinaskK esehatanK abupatenHumbangHasundutanbel umsemuahasil kel kutsertaandal
ampel ati hantersebutdapat secaraef ektifmempengaruhikinerjapegawai. Hal
inidipengaruhi oleh berbagaifaktortermasukjumlahpegawai,
latarbelakangpendidikan, dan  komponensarana dan prasarana  yang

yangdigunakan pada saatkegiatanpelatihanberlangsungmasihjauhdarikriteria.

Terdapat 49 JumlahPegawai yang berada di
DinasK esehatanK abupatenHumbangHasundutan.
Tabd 1.1
JumlahPegawai yang M endapat Program PelatihanTahun
2015-2019
Tahun JumlahPegawal Y ang M endapat Persentase (%)
Program Pelatihan
2015 16 14,9 %
2016 20 18,6%
2017 10 9,3%
2018 25 233%




2019 36 33,6%

Tota 107 100%
Sumber : DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutan
Dari data tersebut,

dapatdiketahuibahwaseti aptahunnyaDinasK esehatanK abupatenHumbangHasundu
tanmelakukan program pelatihan. Jumlahpegawai yang mendapat program
pel atihanmengal ami perubahanjumlahsetiaptahunnya. Pada tahun 2015 sebanyak
16 orang, pada tahun 2016 sebanyak 20 orang, pada tahun 2017 sebanyak 10

orang, pada tahun 2018 sebanyak 25 orang, dan pada tahun 2019 sebanyak 36
orang.

Tabe 1.2
Nilai
KinerjaPegawaiDinasK esehatanK abupatenHumbangHasundutanTahun
2015-2019

Unsur Kinerja Tahun Tahun Tahun Tahun | Tahun
2015 2016 2017 2018 2019

OrientasiPelayanan | 79,05 79,29 78,98 78,14 84,20
Integritas 80,51 78,53 80,32 82,25 | 83,08
Komitmen 83,06 78,28 75,63 80,69 | 80,72
Disiplin 81,06 80,14 79,46 81,53 | 82,00




Kerja Sama 84,00 79,22 80,00 85,41 83,06
Rata-rata 81,53 79,00 78,87 82,21 82,61
Kategori Bak Cukup Cukup Bak Bak

Sumber : DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutan

Penilaiankinerja yang dilakukan pada

Dinask esehatanK abupatenHumbangHasundutanyai tudenganmemberikan 3
kategoripenilaianyaitu :
1. Apabilapegawaimemilikinilaidenganangka 80-100
makakategoripenilaiannyaadal ahBaik.
2. Apabilapegawaimemilikinilaidenganangka 60-80

makakategori penilaiannyaadal ahCukup.
3. Apabilapegawai memilikinilaidenganangka< 60

makakategoripenilai annyaadal ahK urang.
Dari tabeltersebut, dapatkitalihatbahwakinerjapegawai pada
DinaskK esehatanK abupatenHumbangHasundutanmengal ami perubahanseti aptahun
nya. Pada tahun 2015 dengannilai81,53 dalamkategoribaik, pada tahun 2016
dengannila  79,00kategoricukup, pada tahun 2017 dengannilai 78,87
kategoricukup, pada tahun 2018 dengannilai82,21 kategori baik, dan yang
terakhirtahun 2019 dengannilai82,61 dengankategoribaik.
M akadapatdi simpul kankinerjapegawai mulaidaritahun 2015-2019
mengal amiperubahannilai dan kategorinya.

M engingatpenti ngnyapengaruhpel ati handi dal ammeni ngkatkankinerjapega
wai gunamencapai tuj uansuatuinstansi. Makadariitu,
penulistertarikuntukmel akukanpenelitiandenganjudul, “PENGARUH
PELATIHAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA DINAS
KESEHATAN KABUPATEN HUMBANG HASUNDUTAN”

1.2 RumusanMasalah
Berdasarkanl atarbel akangmasal ah yang telahdiuraikandiatas,
makarumusanmasal ahdal ampenelitianiniadalah“BagaimanaPengaruhPelatihanTer

hadapKinerjaPegawai Pada DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutan?”.
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TujuanPendlitian
Sesuai denganrumusanmasal ahdi atastuj uandilakukannyapenelitianiniadal ah

untukmengetahui pengaruhpel ati hanterhadapki nerj apegawai DinasK esehatanK abup

atenHumbangHasundutan.

14

M anfaatPendlitian

Adapunmanfaat yang diperolehdaripenelitianiniadalah :

. BagiUniversitas

Bagiinstitusipendidikan,

hasil penelitiani nidapatdijadi kansebagai refrensibacaan di
perpustakaanUniversitas HKBP Nommensen Medan
terkaitdengankonseppengembangansumberdayamanusia dan
konsepkinerjapegawai.

. Bagilnstansi
Sebagai bahanpertimbangan dan masukan yang

bermanfaatbagiinstansi dalammel aksanakanpel atihanpegawai dengantujuan
untukmeningkatkankeberhasi | ani nstansi sehinggadapatmenj adibahanpertim
banganbagi program selanjutnya.

. BagiPenulis
M enambahwawasan dan
pengetahuanpenuliskarenadapatmengi mplementasi akanilmu yang

diperolehsel amaperkuliahan,

sertadapatmel akukanpenelitiansecaranyatamengenai manajemensumberday
amanusia, yang
berkaitandenganpengaruhpel atihanterhadapkinerj apegawai.

. BagiPendliti Lain
Bagipeneliti lain agar dapatmenjadireferensiuntukmenambahwawasan dan
pengetahuansesual dengantopikpenulisan dan
sebagai sumbanganpemikirantentangpengetahuan di

bi dangsumberdayamanusi akhususnyatentangpel atihan juga kinerjapegawai






BAB I
LANDASAN TEORI, PENELITIAN TERDAHULU DAN

HIPOTESS
21 LandasanTeori
2.1.1 PengertianPeatihan
Seseorang yang mel aksanakanmanaj emendengansunguh-
sungguhakanmenggunakanpel ati hanuntukdapatmenguasas dan
mempermudahpekerjaannya. Dimanadalam proses perencanaan,
pengorganisasian, dan

pengawasanakanl ebi hmudahdilakukandenganadanyapel atihan.
ApabilaorganisasimemilikiSumberDayaManusia (SDM) yang professional,
berkualitas, berkomitmen dan berintegritas yang
bai kdi pasti kanorgani sasi ataui nstansi ter sebutdapatberkembangdenganpesat.

MenurutSinambela (2018:170), “Pelatihanadalahsuatu proses yang
sistemasti sdari organi sasiuntukmengembangkanketerampil anindividu,
kemampuan, pengetahuanatausikap yang
dapatmerubahperil akupegawai untukmencapai tujuanorgani sas yang
telahditetapkan”. SelaindaripendapattersebutRoger dan Caple dalamSumardjo dan
Priansa (2018:116), menyatakanbahwa “Pelatihanmerupakanupaya yang
sistematis dan  terencanauntukmengubahataumengembangkanpenegtahuan,
keterampilan,
sikapmel al ui pengal amanbel g ardal amrangkameni ngkatk anef ekti vitaskinerjakegiat
anatauberbagai kegi atan. Danpendapat| ai nnyayai tumenurutSikul adalamHasi buan
(2016:70), “Pelatihanadalahsuatu proses
pendidikanjangkapendekdenganmenggunakanprosedur yang Sistematis dan
terorganisir, sehinggakaryawanoperasi oanal bel g arpengetahuanteknikpengerjaan
dan keahlianuntuktujuantertentu”.

Sehinggadenganadanyapel atihanakanmembantupegawai didalammemaham
isuatupengetahuanlebihmudah dan mampumenerapkannyadal amsuatupekerjaan,

10



gunameningkatkanketerampilan, kemampuan, pengetahuan
memperbai kisikapatauperilaku yang diperlukan
suatui nstansigunameningkatkankinerjaseorangpegawai .
Denganmengikuti pel ati hanseorangpegawai akanmemiliki

sebagai bekal untukdapatmemperbaikisistemkerja

menj aditanggungj awabnyamenjadil ebi hbai kkedepannya.

iniakanmempengaruhihasilkerja yang dilakukan.

2.1.2 TujuanPelatihan

11

dan
oleh

modal

yang
Hal

Pelatihandiselenggarakan dan diarahkanuntukmembekali, meningkatatkan

dan mengembangkankompetensi kinerjapegawai sehinggakemampuan,

produktivitas, dan kesgj ahteraanpegawai meningkat.

M akadariituterdapatbeberapatujuandari suatupel ati hanantara lain.
Mubarok (2017:58), pel atihanbertujuanuntuk:
1. Memperbaikikinerja
2. Memutakhirkankeahlianpegawai sej al andengankemaj uanteknol ogi.

w

M engurangiwaktupembel g aranbagi pegawaibaru
kompetendalambekerja.

M embantumemecahkanmasal ahoperasional.

M empersi apkanpegawai untukpromosi.

M engorientasi kanpegawaiterhadaporganisasi.

N o g &

M emenuhikebutuhanpengembangandaripegawai.
MenurutSutrisno (2015:69), tujuanpel ati hanadal ahsebagai berikut :
1. Meningkatkanproduktivitaskerja.

agar

Pel ati handapatmeningkatkanperformance kerja pada posisijabatan yang

sekarang.Kalaulevel of performance-nya naik/meningkat,

makaberakibatpeni ngkatandari produktivitas
peni ngkatankeuntunganbagi perusahaan.

2. Meningkatkanmutukerja.

dan



12

Ini berarti peningkatanbai kkualitasmaupunkuantaitas. Tenaga kerja yang
berpengetahuanjel asakanl ebihbaik dan
akanl ebi hsedikitberbuatkesal ahandalamorganisasi.
3. Meningkatkanketepatandal amperencanaan SDM.
Pelatihan yang baikbisamempers apkantenagakerjauntukkeperluandimasa
yang akandatang.
4. Meningkatkan moral kerja.
Denganiklimkerja yang sehat, maka moral kerjajuga akanmeningkat.
5. Menjagakesehatan dan keselamatan.
Suatupelatihan yang
tepatakanmembantumenghi ndaritimbul nyakecel akaanakibatkerja.
Selaindari padai tulingkungankerj aakanmenjadilebihaman dan tentram.
6. Menunjangpartumbuhanpribadi
Dimaksudkanbahwadengan program pelatihan yang
tepatsebernarnyamemberikeuntungankeduabel ahpihakyaituperusahaan dan
tenagakerjaitusendiri.
Dapatkitas mpul kanbahwapel ati handil akukan dan
diarahkanuntukmembekali, meningkatkan dan
mengembangkankompetensikerjapegawai sehinggakemempuan, produktivitas, dan

kesgj ahteraanpegawai meningkat.

2.1.3 ManfaatPeatihan
SimamoradalamSumardjo dan Priansa (2018:120)
menyatakanbahwamanfaatdari program pel atihanadal ah:

1. Meningkatkankualitas dan kuantitasproduktivitas

2. Mengurangiwaktubelgar yang diperlukanpegawai untukmencapai standar-
standarkinerja yang dapatditerima.

3. Menciptakansikap, loyalitas, dan
kerjasamayanglebihmenguntungkanbaikantarorganisass dan  pegawal,
pimpinan dan pegawai, maupundiantarapegawai yang
adadidalamorganisasi.
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4. Memenuhipersyaratan-persyaratanperencaan SDM yang ada.

5. Mengurangijumlah dan biayakecel akaankerja yang
terjadididalamorganisasi.

6. Membantupegawaidal ampeningkatan dan
pengembanganpribadi merekadidalamorganisasi.

2.1.4 MetodePeatihan

MenurutHasibuan (2016:77), terdapatbeberapametodepel atihanterdiridari :

1. Onthejob

Para pesertal atihanlangsungbekerjaditempatuntukbel aj ar dan

menirusuatupekerj aandi bawahbi mbinganseorangpengawas.

M etodel ati handi bedakandal amduacarayakni :

a Caa informal
yaitupel atihmenyuruhpesertapel ati hanuntukmemperhatikan orang lain
yang sedangmel akukanpekerjaan,
kemudi ani adi perintahkanuntukmempraktekkannya.

b. Cara forma yaitu supervisor menunjukkanseorangkaryawan senior
untukmelakukanpekerjaantersebut, selenjutnya para pesertatersebut,
selanjutnya para pesertapel atihanmel akukanpekerj aansesua dengancara
yang dilakukan senior.

2. Vestibule

Adalahmetodepelatinan yang dilakukandalamkelasataubengkel  yang

biasanyadi sel enggarakandal amsuatuperusahaan industry

untukmemperkenal kanpekerjaankepadakaryawanbaru dan
mel ati hmerekamengerj akanpekerjaantersebut.
3. Demonstration and Example

Adalahmetodepelatihan yang  dilakukandengancaraperagaan  dan
penj el asanbagal manacara-caramengerjakansuatupekerjaanmel al ui contoh-

contohataupencobaan yang didemonstrasikan.
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4. Smulation
Simulasimerupakansituasi atauke adian yang
ditampilkansemiripmungkindengansituasi yang
sebenarnyatapi merupakanhanyatiruansaja. Simulasimerupakansusti Teknik
untukmencontohsemiri pmungki nterhadapkonsepsebenarnyadari pekerjaan
yang akandijumpainya.

5. Apprenticeship
M etodei ni adal ahsuatucarauntukmengembangkankeahlianpertukangansehin
ggakaryawan yang
bersangkutandapatmempel g ari segal aaspekdari pekerjaannya.
6. Classroom Methods
M etodepertemuandalamkelasmeliputi  lecture (penggjaran), conference
(rapat), programmed instruction, metodestudikasus, role playing,
metodediskusi dan metode seminar.
M etodepel ati hanharusberdasarkankepadakebutuhanpekerjaantergantung
pada berbagaifaktor, yaituwaktu, biaya,
jumlahpeserta,tingkatpendidikandasarpeserta, latarbel akangpeserta dan lain-lain.

2.1.5 IndikatorPeatihan
FlippodalamSitepu (2017), berpendapatbahwaterdapatbeberapaindikator
yang digunakandalam program pelatihan, antaralain :
1. FasilitasPelatihan
Fasilitas yang
digunakandal ampel atihanmencakupsemuaal atperagaatauperal atan lain
yang dapatdigunakanuntukmembantumemudahkanpel aksanaanpel atihan.
Instruktur dan
pesertapel ati hanseringl ebi hterbantumemahami materi pel atihandenganberba

gai perlengkapan yang berhubungandenganmateripel atihansangatpenting.
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InstrukturPelatihan

Instrukturpel atihanmerupakan orang yang
sudahcukupmenguasai materipel atihan yang
akandibahasdal ampel aksanaanpel ati han.

Instrukturdapatberasaldaripegawai  yang mempunyaipengetahuan dan
keterampilan yang cukupbai knamundapat pula
berasal darilembagapel atihan dan orang khusus yang
dipersiapkanuntukmel akukanpel atihan. Akan
tetapi sebai knyai nstrukturakanl ebi hbai kapabil aberasaldarikalangan  special

yang secarakhusustel ahdididikuntukmel akukanpel atihan.

MateriPelatihan
M erupakanbahangaran yang menjadipokokpel atihan,
dimanabahanajarantel ahdi susunsedemikianrupa agar

mudahdi pahami.M ateri pel ati hanharusberhubungandengankepentinganpese
rtapelatihan agar |ebihbermanfaatdalammenunjangpenyel esaianpekerjaan
yang ditanganinya.

Waktu Pelatihan

Waktu pelatihandapatdilakukan sambal bekerja dan dapt pula

diberikanwaktukhusus. Terdapatbanyakkaryawan yang
membagiwaktusehari-hariuntukbekerja dan
untukmenjal ani pel ati hansecarabersamaan, sehinggaapa yang

dipel g ari dapatsecaral angsungditerapkanditempatkerja.
Namununtukkaryawanjeni spel atihantertentusulitdilakukan sambal bekerja,
karenapel ati hantersebutmungkinmembutuhkanpel ati hankhusus.

M anfaatPel atihan

Pel ati handi tuj ukanuntukmeningkatkanpengetahuan dan
keterampil anpesertapel atihan. Oleh karenaitu program
pel atihanharusdi rancangsedemikianrupa agar
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semuapesertapel atihanmemperol ehmanf aat yang

maksi mumdari pel aksanaanpel atihan.

Didalammel akukanpel ati handal amsuatui ntansi di perl ukanbeberapai ndikato
rdiatas, agar dapatmengetahuiapasga yang diperlukandalammelakukanpelatihan
dan manfaatapa yang di dapatdaripel atihan yang diselenggarakan

2.2  PengertianKinerjaPegawai

Suatuorgani sasi pemerintahmaupunswastabesarmaupunkecildalammencapa
itujuan yang telahditetapkanharusmelaluikegiatan-kegiatan yang digerakkan oleh
seseorangatausekelompok orang yang aktifberperansebagaipelaku. Dengan kata
lain  tercapainyatujuanorgani sasihanyadimungkinkankarenaadanyaupaya Yyang
dilakukan oleh orang dalamorgani sasitersebui.
Kinerjaorganisasi akansangatditentukan oleh
unsurpegawai nyakarenai tudalammengukurkinerj asuatuorgani sasi sebai knyadiukur
dalamtampilankerjadari pegawainya.

Mubarok (2017:77),“berpendapatbahwakinerja pada
dasarnyamerupakanhasilatautingkatkeberhasilanseorang individua tau kelompok
orang
darikesel uruhanpel ak sanaantugassel amaperi odetertentudi bandingkandenganberba

gaikemungkinan, sepertistandarhasilkerja, target, sasaranataukriteria yang

telahditentukan dan disepakatibersama”. Dengandemikian,
kinerjaadal ahkesedi aanseorangatausekel ompok orang
untukmel akukansuatukegiatan dan

menyempurnakannyasesuai dengantanggungjawab dan hasil yang diharapkan.
Sedangkan Wibowo (2018), berpendapat “bahwakinerjamerupakanhasilpekerjaan
yang mempunyai hubungankuatdengantujuanstrategisorganisasi,

kepuasankonsumen, dan memberikankontribusi pada ekonomi”. Dengandemikian,

kinerjaadal ahtentangmel akukanpekerjaan dan hasil yang
dicapai dari pekerjaantersbut. Pendapat|ai nnyaadal ahmenurutSinambela
(2018:480), “mengatakankinerjaadalahpelaksanaansuatupekerjaan dan

penyempurnaanpekerj aantersebutsesual dengantanggungjawabnyasehinggadapatm



17

encapai hasilsesuaidengan yang diharapkan”. Yang terakhir Mathis dan Jackson
dadamSumardjo dan Priansa (2018:193) menyatakanbahwakinerja pada
dasarnyaadal ahapa yang dilakukanatautidakdilakukan oleh
pegawai dalammengembanpekrjaanya.
Defenisiinimenunjukkanbahwakinerjal ebi hditekankan pada proses,
dimanasel amapel aksanaanyadil akukanpenyempurnaan-
penyempurnaansehi nggapencapail anhasi| pekerjaanataukinerjadapatdi optimal kan.
Untukmeningkatkankinerja yang optima perluditetapkanstandar yang
jelas, yang dapatmen; adi acuanbagi sel uruhpegawai.
Kinerjapegawal akanterciptaj i kapegawal dapatmel ak sanakantanggungjawabnyaden
ganbaik. Untukmemperolehkinerja yang baik,
harusdi perhatikanti gael emenpokokberikutini.

1. Deskripsijabatan yang akanmenguraikantugas dan
tanggungj awabsuatuj abatansehi nggape) abatdi posi siter sebuttahusecarapasti
apa yang harusdilakukannya.

2. Bidanghasildenganindikatorkinerjaharusjelas.

3. Standarkinerjauntukmenunjukkanberhasil atautidaknyatugas yang
dilaksakannya.

Berdasarkanpenj el asandiatas,

dapatdi simpul kanbahwakinerjapegawai eratkaitannyadenganhasi | pekerjaanseseora
ngdal amsuatuorganisas, hasi| pekerjaantersebutdapatmenyangkutkualitas,
kuantitas dan ketepatanwaktu. Kinerjapegawaitidakhanyadipengaruhi  oleh
kemampuan dan keahliandalambekerja, tetapi juga sangatdipengaruhi oleh
semangatkerjanya.Bilapegawai dapatmencapai standar yang
ditentukanberartihasiltugasnyabaik.Suatuorgani sasi/instansitentunyaterdiridariban

yakpegawai bai kbawahanmaupunatasan, yang mempunyai perilakusendiri-
sendirisepertikecepatanatautanggap, hadirtepatwaktu dan
rajin.Dimanasetiapindividusalingterlibat dan berkomunikasiuntukmencapaitujuan
yang diharapkan.Jikakomunikasiterhambat,
makapegawaitidakdapatmencapai standarkerna, akibatnyatujuan yang
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diharapkantidaktercapai .Jadi seorangpegawai dituntutuntukmemilikiperilaku  yang

baik dan benarsesuaidengan yang diharapkan.

221

Faktor-faktor yang mempengaruhiKinerjaPegawai
Menurut Mathis dan JaksondalamSumardjo dan Priansa (2018:195) faktor

yang mempengaruhikinerjapegawaiada ah :

1

222

Kemampuan individual

Mencakupbakat, minat, dan faktorkepribadian. Seorangpegawai yang
mempunyaikinerja yang baik,
jikakinerjapegawaitersebutmemilikitingkatketerampil anbai kmakapegawait
ersebutakanmenghasilkan yang baik pula.

Usaha yang dicurahkan
Usaha yang dicurahkanbagipegawaiadalahketikakerja, kehadiran, dan
motivasi nya. Tingkatusahanyamerupakangambaranmotivas yang

diperlihatkanpegawai untukmenyel esai kanpekerjaandenganbaik.
Lingkunganorganisasional

Daamlingkunganorganisasional,

organisasi menyedi akanfasilitasbagi pegawai meli puti pel atihan dan

pengembangan, peral atan, teknologi, dan mana emen.

KriteriaKinerjaPegawai
Schuler dalamSumardjo dan Priansa (2018:194) menyatakanterdapat 3

kriteriapenilaiankinerjapegawaianataralain :

1

Sifat

Kriteriaberdasarkansi fatmemusatkandiri pada
karakteri stikpribadiseorangpegawai.

Jeni skriterial nimemusatkandiriapadabagai manaseseorang, bukanapa yang
di capai atauti dakdi capai seseorangdal ampekerjaanya.

Perilaku

Kriteriaberdasarkanperilakuterfokus pada
bagai manapekerjaandilak sanakan.K riteriasemacami ni pentingsekal i bagi pek
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erjaan yang
membutuhkanhubunganantar personal pegawai . Sebagai contohapakahpegaw
ainyaramahataumenyenangkan.

3. Hasil
Kriteriaberkenaandenganhasilsemakin popular
denganmakinditekannyaproduktivitas dan dayasainginternasional.
Kriteriainiberfokus pada apa yang
tel ahdi capai ataudi hasilkanketimbangbaga manasesuatudi capai ataudihasi 1k
an.

2.2.2 IndikatorKinerja

Kinerjati dakbi sadinilai hanyaketi kaseorangpegawai pada
waktutertentuberbuatkesal ahan,
akantetapikinerjaseorangdinilaidarihasilakhirdiabekerja dan proses
pekerjaanyamgdial akukan. Untukdapatmengetahui optimal

atauti daknyasuatukinerjadapatdilihatdariindikator yang timbul dan
digunakanuntukmengukurkinerja.MenurutPeraturanPemerintah  (PP) Nomor 30
Tahun 2019  tentangPenilaianKinerjaPegawai Negeri Sipil yang
menj adiindikatorkinerjapegawai adal ah:
1. Hasl kerja yang dicapai pada unit kerjasesuai SasaranKinerjaPegawai
(SKP)
SKP adalahrencanakinerja dan target yang akandicapa oleh seorang PNS
yang harusdi capai seti aptahun. Penilaian SKP
dilakukandenganmenggunakanhasilpengukurankinerja yang dilakukan
oleh PgabatPenilaiKinerjaPNS.K hususpejabatfungsional, penilaian SKP
dapatmempertimbangkanpenilaiandari Tim Penilai Angka
KreditJabatanFungsional.
2. Perilakukerja
Penilaianperilakukerja PNS, meliputiaspek: orientasipelayanan, komitmen,
inisiatifkerja, kerjasama, dan kepemimpinan.

Untukpenilai anperilakukerjadilakukandenganmembandingkanstandarperil
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akukerjadal amjabatan.Penilaianperilakukerjadalamjabatan, dilakukan oleh

pejabatpenilaikinerja

PNS,

yang

dapatberdasarkanpenilaianrekankerjasetingkat dan/ataubawahanlangsung.

24  PenditianTerdahulu
Tabel 2.1 PenedlitianTerdahulu

No | Pendliti dan Judul Hasil Penelitian
MetodePeneliti

1 | KetutDartha PengaruhPendidikan | Hasl andisa  data
(2010) Dan Pelatihan (Diklat) | menunjukkanbahwavaria

TerhadapKinerjaPega | belpendidikan dan

wal Negeri Sipil Pada | pelatihanberpengaruhsec

Sekretariat Daerah | arasignifikanbaiksecarasi

KotaMalang multan dan
parsialterhadapkinerjape
gawai Sekretariat Daerah
Kota Maang dan
variabelmateridiklatmeru
pakanvariabel yang
paling dominan.

2 | Andi Kamrida, | Pengaruh Pendidikan | Hasll andisis  dan
Muh.  Nasrullah | Dan pengujianhi potesismenun
(2016) PelatihanTerhadapKin | jukkanbahwaterdapatpen

erjaPegawai Pada | garun yang signifikan

Kantor Lembaga | Pendidikan dan

PenjaminanM utu PelatihanterhadapKinerja

Pendidikan Provinsi | Pegawai pada Kantor

Sulawes Selatan Lembaga
PenjaminanMutu
Pendidikan
ProvinsiSulawes Selatan
dengantingkatpengaruhse
dang.

3. | Sandro Sitepu | PengaruhPelatihanKer | Berdasarkanhasi| peneliti
(2017) jaTerhadapKinerjaPeg | andari uji regresi linear

awal Pada | sederhanadiperolehpersa
DinasKomunikasi maan Y=
Dan 10,331+0,543X+0,100
InformatikaProvinsi menunj ukkanbahwai ndik
Sumatera Utara atorpelatihankerja  (X)
mempunyai hubungan
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yang positif dan
signifikanterhadapkinerja
pegawai (YY) sebesar
0,543. Dari hasil uji-t
menunjukanbahwa
variable  pelatihankerja
(X) thitung = 5,441 dan
ttabel=1,665
makathitung>ttabel yang
artinyapel atihankerja (X)
mempunyai hubungan
yang positif dan
signifikanterhadapkinerja
pegawai (Y).

25  KerangkaBerpikir

Penelitian yang dilakukan olen Andi Kamridadenganjudul Pengaruh
Pendidikan Dan PelatihanTerhadapKinerjaPegawai Pada Kantor Lembaga
PenjaminanMutu Pendidikan Provins Sulawesi Selatan.Hasil anaisis dan
pengujianhi potesismenunjukkanbahwaterdapatpengaruh  yang  signifikanantara
Pendidikan dan PelatihanterhadapKinerjaPegawai pada Kantor Lembaga
PenjaminanMutu Pendidikan Provins Sulawesi Selatan
dengantingkatpengaruhsedang.

Pel ati handapatmembantupegawai di dal ammemahami suatupengetahuanl ebi
hmudah dan mampumenerapkannyadal amsuatupekerjaan,
gunameningkatkanketerampilan, kemampuan, pengetahuan dan
memperbaikisikapatauperilaku yang diperlukan oleh
suatui nstansigunameni ngkatkanki nerjaseorangpegawai .Untukmeni ngkatkankinerj
apegawai dalamsuatulembagalinstans, makadiperlukansuatupelatinan  yang
bertujuanuntukmeningkatkankompetens yang dimiliki oleh pegawa yang
sesuai dengantuntutanpersyaratanjabatan dan pekerjaan, denganadanyapelatihan,
setiappegawai akanmenghasilkanpekerjaan  yang lebihbaikdenganhasil  yang
optimal .Program pel ati hanhendaknyadi susunsecaracermat dan
didasarkandenganmetode-metodei | miahsertaberpedoman pada keterampilan yang

dibutuhkan oleh lembaga/instansi saati nimaupununtuk masa depan.
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Berdasarkanurai andi atasadapunskemakerangkapi kirmengenai pengaruhpel
ati hanterhadapkinerjapegawai pada
DinaskK esehatanK abupatenHumbangHasundutandapatdilinat pada bagan di
bawahini.:

Pelatihan Kinerja Pegawai
X) (Y)

Gambar 2.1
KerangkaBerpikir

26  HipotesisPendlitian

Hipotesi sadal ahproposisiataudugaan yang
bel umterbuktidigunakanuntukmenerangkanfaktaataugej al atertentuataudi sebut juga
sebagai jawabansementaraterhadapsuatupertanyaanriset.
Berdasarkankerangkaberpikirdiatas, makahipotesis yang dapatdirumuskanadal ah
“DidugaPelatihanberpengaruhpositif dan signifikanterhadapkinerjapegawai pada

DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutan”.
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BAB I11

METODE PELATIHAN

3.1 JenisPenditian

Jenispenelitian yang digunakandal ampenelitiani niadal ahpenelitianasosi atifatauhubungan.
Penelitianasosiatifmerupakanpenelitian yang bertujuanuntukmengetahuihubungankasual  dan
pengaruhantaraduavariabel ataul ebihmel aluihipotesis.
Dalampenélitiani nibertuj uanuntukmenjel askanhubunganataupengaruhvari abel pel atihanterhadapk
inerjapegawai pada DinasK esehatanK abupatenHumbangHasundutan.

3.2 Lokas dan Waktu Pendlitian

Penelitianinidilakukan pada DinasK esehatankabupatenHumbangHasundutan,  JL.
Sisingamagargja KM. 2,5 Kompleksperkantoran Tano TubuDoloksanggul,
KabupatenHumbangHasundutan. Waktu penelitiandilakukan pada mulaioktober 2019

sampaidenganselesai.

3.3 Populas, Sampel
3.3.1 Populas

MenurutSugiyono  (2017:115) Populasiadalah  wilayah  generalisass  yang
terdiriatasobjek/subjek yang mempunyaikualitas dan karakteriktiktertentu yang ditetapkan oleh
pendlitiuntukdipelgjari  dan  kemudianditarikkesmpulannya.  Dalampenelitianini  yang
menjadipopulasiadalahseluruhpegawa  pada DinasK esehatanK abupatenHumbangHasundutan
yang berjumlah49pegawai.

3.3.2 Sampd
MenurutSugiyono (2017:116) Sampeladalahbagiandarijumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh popul asitersebut. Data penelitiinimenggunakansampeljenuh,

karenahanyamenggunakanjumlahpegawai yang mengikutipelatihan ditahun 2019 pada
DinasK esehatanK abupatenHumbangHasundutansejumlah 36 pegawai.

3.3.3 MetodePengambilanSampel

23
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Metode yang digunakandalampenelitianiniadalah purposive sampling. Purposive

sampling adal ahteknikpenentuansampel denganpertimbangantertentu,

yaitudengankategoripegawai yang mengikutipelatihantahun 2019 sebanyak 36 orang yang
bekerja pada Kantor DinasK esehatanK abupatenHumbangHasundutan.

34

35

Jenis Data Pendlitian

Didalammel akukanpenelitianini, penelitimenggunakan data primer dan data sekunder.

. DataPrimer

Data primer merupakan data yang didapatdarisumberpertama, baikdari individua tau

perseorangansepertihasil dariwawancaraatauhasi | pengisisankuisioner yang dilakukan oleh

peneliti.
. Data Sekunder
Data sekundermerupakansumber data penelitian yang

diperolehpenelitisecaratidaklangsungmelalui  media  perantara.datasekunder  pada
umumnyaberupabukti, catatanataulaporanhistoris yang telahtersusundalamarsip (data
documenter) yang dipublikasiakan dan yang tidakdipublikasiakan.

M etodepengumpulan Data

M etodepengumpulan data yang digunakandal ampenelitianiniadalah :

1. Wawancara
Wawancaraadal ah proses komunikasi tau
interaksiuntukmengumpi | kani nformasi dengancaratanyaj awabantarapenel iti dengani nf
ormanatausubjekpeneliti.

2. Observas
Observasisebagai Teknik pengumpulan data  mempunyaiciri yang
spesifikbiladibandingkanteknik  yang lain, yaituwawancara dan kuisioner.
Jikawawancara dan kuisionerselaluberkomunikasidengan orang,
makaobservasitidakterbatas pada orang, tetapi juga pada objek-objekalamlainnya.

3. Kuisioner
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K uisionermerupakanteknikpengumpulan data yang
dilakukandengancaramemberiseperangkatpertanyaanataupenyataantertuli skepadaresp
ondenuntukdijawab.

4. StudiPustaka
Studipustakaadal ahteknikpengumpulaan data yang dilakukandengancaramembaca

dan mencatatberbagaireferensibuku dan jurnal.

3.6  OperasionalVariabelPenelitian

Variabel adal ahsegalasesuatu  yang akanmenjadiobjekpenelitianyaitufaktor-faktor yang
berperanaktifdal amperistiwaataugejala yang diselidiki.
V ariabel dapatdi denifisikansebagai atri butdari sekel ompok orang atauobjek yang
mempunyaivariasiantarasatu orang ndengan yang lain atausatuobjekdenganobjek yang lain
dalamkel ompoktersebut. V ariabel diartikansebagai obej ek penelitianatauapa yang
menj adititikperhatiansuatupenelitian. Makadariitu, variable dalampenelitianiniyaitu :

Tabel 3.1
DefenisiOperasional

Varia | Pengertian Indikator
bel
Pelati | Pelatihanadal ahsuatu proses |1. Fasilitaspe

han pendidikanjangkapendekdenganmenggunakanprosedur yang sistematis latihan

X) dan terorganisir, sehinggakaryawanoperasioanalbelajarpengetahuan | 2. Instrukturp

Teknik pengerjaan dan keahlianuntuktujuantertentu elatihan

3. Materipela
tihan

4. Waktu
pelatihan

5. Manfaatpe
latihan

Kiner | Kinerjaadal ahpel aksanaansuatupekerjaan dan | 1. Hasll
ja(Y) | penyempurnaanpekerjaantersebutsesual dengantanggungjawabnyasehin kerja
ggadapatmencapai hasil sesuai dengan yang diharapkan 2. Perilakuke
ra

3.6.1 Skala Pengukuran
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Skaa  yang digunakandal ampengukuraniniadal ahskal alikert. Skala Likert
digunakanuntukmengukursikap, pendapat dan  persepsiseseorangatausekelompok  orang
tentangfenomenasosial. Denganskalalikert, makavaiabel yang
akandiukurdijabarkanmenjadiindikatorvariabel.

K emudianindikatortersebutdijadikansebagaititiktol akuntukmenyusun item-item instrumen yang
dapatberupapertanyaanataupernyataan. Da ammel akukanpenelitianterhadapvari abel -variabel
yang akandiuji, pada setiapjawabanakandiberikanskor. Skor yang akandiberikanadalah :

Tabel 3.2
Skala Likert
PilihanJawaban Skor
SangatSetuju 5
Setuju 4
KurangSetuju 3
TidakSetuju 2
Sanagat Tidak Setuju 1
Sumber : Sugiono (2018)
3.7 Uji Validitasdan Rdliabilitas
3.7.1 Uji validitas
Uji validitasdigunakanuntukmengetahui valid atautidaknyasuatukuisioner.

Suatukuisionerdikatakan valid jikapertanyaan pada kuisionermampumengungkapkansesuatu
yang akandiukur oleh kuisionertersebut. Uji validitasdilakukandenganmembandingkannilai r
hitungdengan r tabeluntukdegree of fredoom (df) = n-2 dengan apha 0,05. Jika r
hitunglebihbesardari r tabel dan nilai r positif, makabuitataupertanyaantersebutdikatakan valid.
Untukhasilanalisisdapatdilihat pada output uji reliabilitas pada bagiancorrected item total
correlation. Dalampengambilankeputusanuntukmengujivaliditasindikatornyaadal ah :

1. Jikar hitungpositifsertar hitung> r tabel makabutiratauvariabeltersebut valid.

2. Jikar hitungtidakpositif dan r hitung< r tabel makabutiratauvariabeltersebuttidak valid.
3.7.2 Uji Reliabilitas
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Uji reliabilitasadal ahal atuntukmengukursuatukui sioner yang
merupakanindikatordarivariabel ataukonstruk. Suatukuisionerdikatakanreliable
atauhandal ji kg awabanseseorangterhadappertanyaanadal ahkonsi stenataustabil dariwak tukewaktu.
Adapuncara yang
digunakanuntukmenguijireliabilitaskui sionerdalampenelitianiniadal ahmengukurreliabilitasdengan
uji statistic Cronbach Alpha. Untukmengetahuikuisionertersebutsudahreliable
akandilakukanpengujianreliabilitaskuisionerdenganbantuan  program komputer SPSS 23.
M etodePengambil ankeputusanuntuk uji reliabilitasmenggunakan Batasan 0,6.
Suatuvariabel dikatakanr eliabl eapabil amemenuhikriteriasebagai berikut :

1. JikamemberikannilaiCronbach’s Alpha> 0,60 dikatakanreliabel.
2. JikamemberikannilaiCronbach’s Alpha< 0,60 dikatakantidakreliabel
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3.8 Uji AsumsiKlasik
3.8.1 Uji Normalitas

Uji normalitasbertujuanuntukmengujiapakahdalam model regresi, variabel pengganguatau
residual memilikidistribusi normal atautidak. Uji
normalitasdimaksudkanuntukmengujiapakahnilai residual yang telahdistandarisasi pada model
regresiberdistribusi normal atautidak. Nila residual dikatakanberdistribus normal jikanilai
residual terstandarisasitersebutsebagianbesarmendekatinilai  rata-ratanya. Dalampenelitianini,
penelitimenggunakan uji normalitasdengananalisisk olmogorov-Smirnov. Uji
Normalitasmenggunakan K olmogorov-Smirnov merupakan uji
normalitasmenggunakanfungsidistribusi. Nilai residua terstandarisasiberdistribuss normal
jikanilaisignifikan (sig) > a ataukhitung<ktabel.
3.8.2 Uji Heterokedastisiitas

Uji heterokedatisitasbertuj uanuntukmenguji apakahdalam model
regresiterjadiketidaksamaan variance dari residual darisuatupengamatankepengamatan yang lain.
Jka variance dai residua  satupengamatankepengamatan < yang lain  tetap,
makadi sebuthomokedastisitas. Model regres yang baikadalah yang
homokedasti sitasatauti dakterjadiheterokedastisitas.

Cara umtukmengetahuiterjadinyaheterokedastisitasadal ahdenganmetodeGlejser.  Uji
heterokedasti sitasdenganmenggunakanmetodei nidil akukandenganmeregresikansemuavari abel be

basterhadapnilaimutl akresidulnya. Jikaterdapatpengaruhvariabel bebas yang
signifikanterhadapnilaimutlakresidulnyamakadalam model
tersebutterdapatmasal ahheterokedastisitas. Geja aheterokedastisitasditunjukkan oleh

koefisienregresidarimasi ng-masi ngvari abel bebasterhadapnilal absol utresidul nya.
Jikanilaiprofitabilitaslebinbesardari apha (sg > 0,05, makadapatdipastikan mode
tidakmengandunggej al aheterokedasti sitasataudi katakanti dakterj adi heterok edasti sitasapabil athitu
ng<ttabel.

3.9 MetodeAnalisisRegr esiSeder hana
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M etodeanali si sregresi sederhanadil akukanuntukmengetahui seberapabesarnyapengaruhvari
abel bebaspel atihanterhadapvariabelterikatkinerjapegawai. Di  dalammenganalisis data ini,
penulismenggunakanbantuanaplikasi software PSS for
Windows.Adapunpersamaanregresinyaadalah :

Y=at+tbX+e
Dimana
Y = KinerjaPegawal
X = Pelatihan
a =Konstanta
b =Koefisienregresi

e = Error

3.9.1 Uji Parsial (Uji-t)
Uji-t menentukanseberapabesarpengaruhvariabel bebasterhadapvariabel terikat.
Kriteriapengujian yang digunakanadal ahsebagai berikut:
a HO:b0=0
HO diterimaatau H1 ditolak, jikathitung<ttabel pada tingkatkepercayaan 95% atau
0=0,05.
Artinyatidakterdapatpengaruhantaravariabelbebas  (Pelatihan)  terhadapvariabelterikat
(kinerja).
b. H1:b0#0
HO ditolakatau H1 diterima, jikathitung>ttabel pada tingkatkepercayaan 95% atau o=
0,05.
Artinyaterdapatpengaruhantaravariabel bebas (Pel atihan) terhadapvariabelterikat (kinerja).

3.9.2 Uji KoefisienDeter minasi (R?)

KoefisenDeterminasi (R pada intinyamengukurmengukurkadarpengaruh (dominasi)
variabel bebasterhadapvariabel tidakbebas. Nilai koefisiandeterminasimulaidari O sampai denganl
© < R? < 1). Nilai koefisiendeterminasi yang kecil,
berartikemampuanvari abel bebasdal anmenj el askanvariasivari abel tidakbebasterbatas. Nilal
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koefisiendeterminasi yang mendekati 1, berartivariabel bebasmemberikanhampirsemuainformasi

yang dibutuhkanuntukmemperkirakanvariasi pada vaiabeltidakbebas.



