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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 LatarBelakangMasalah

Denganadanyaperkembanganteknologi yang semakinmajudari masa ke

masa, membuatpersaingandalam dunia pekerjaanmeningkat. Pembangunan di

segalabidangmengakibatkankehidupanmasyarakatsemakin modern.

Jikasuatuorganisasiatauinstansitidakbisamenyikapihaltersebut,

makakelangsungankegiatanataupekerjaan di

dalamorganisasiatauinstansitersebutakanterhambat.  Untukitu,

diperlukanadanyasistem yang baik yang harusdimiliki oleh setiaporganisasi.

Perludisadari, bahwauntukmengimbangiperubahan - perubahan dan

kemajuandalamberbagaiaspek yang

mempengaruhibebankerjapimpinandituntuttersedianyatenagakerja yang

setiapsaatdapatmemenuhikebutuhan. Dalamkondisisepertiini, bagiankepegawaian

juga dituntutharusselalumempunyaistrategibaruuntukdapatmengembangkan dan

mempertahankanpegawai yang cakap yang diperlukan oleh suatuinstansi.

Salah satucara yang

dapatdilakukandalamupayameningkatankinerjapegawaiadalahdenganmelaluipeng

embanganpegawaiyaitudenganmelakukanpelatihankepadapegawainya.

Pelatihanpegawaisangatdiperlukandalamsebuahinstansi, karenadenganadanya

program tersebutdapatmembantumeningkatkankemampuan dan

keterampilanpegawai.Pelatihanterhadappegawai juga

dirancanguntukmemperolehpegawai-pegawai yang mampuberprestasidan

fleksibeluntuksuatuinstansidalamgeraknyake masa depan.

Pentingnyapelatihanbukanlahsemata-matabagipegawai yang bersangkutan, tetapi

juga keuntunganorganisasi. Pelatihan juga

merupakanupayauntukmengembangkankemampuanintelektual dan

kepribadianpegawai.Oleh karenaitusetiaporganisasiatauinstansi yang
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inginberkembang, pelatihanterhadappegawainyaharusmemperolehperhatian yang

lebihbesarsehinggadapatmeningkatkankinerjapegawaitersebut.

Program pelatihan yang efektifdapatmeningkatkankinerja, keterampilan,

sikap/moral, dan potensiorganisasi. Untukmelihatefektivitas program pelatihan,

makainstansiperlumelakukanpenilaianterhadapperubahansikap dan keterampilan

para pegawai, yang berdampak pada peningkatanprestasikerja. Sehingga,

penyelenggaraanpelatihandiharapkandapatmendukungkarirpegawai yang

dapatdicapaiselama masa tugasnya dan

mempunyaiberbagaimanfaatbagipengembangankarirjangkapanjang yang

membantupegawaiuntukmenerimatugas dan tanggungjawab yang besardiwaktu

yang akandatang.

Pengaruhpelatihandapatmeningkatkankinerjaseorangpegawai,

baikdalampenangananpekerjaan yang adasaatinimaupunpekerjaan yang ada pada

masa yang akandatangsesuaidenganbidangtugas yang diembandalamorganisasi.

Disampingitu, harusdibekalidenganpengalaman, yang

memilikiperananbesardalammenyelesaikanmasalahmaupunkendala yang

dialamipegawaidalammenjalankanrodaorganisasi agar dapatlebihberdayaguna dan

berhasildalamrangkapencapaiantujuanorganisasi.

Dalamrangkamewujudkankepemerintahan 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.

Denganadanyakesadaranakanpentingnyapelatihanbagipegawai,

hendaknyapelaksanaanpelatihandapatdilakukansecaracontinueatauberkelanjutan.

Dengandemikianusahapeningkatanpegawai agar berkualitasbaik mental

maupunkemampuantidakbolehdiabaikan. Dan

pelatihanitusendiridilakukanbukanhanya pada pegawai-pegawaibarutetapi juga

pada pegawai yang lama karenaadanyatuntutandaritugas-tugas yang

sekarangataupununtukkenaikkanpangkat.

DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutansebagai salah satuinstansi yang
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harusmampumengimbangiperubahan dan perkembanganteknologi agar

dapatmelaksanakanfungsinyadenganbaik. Salah

satunyadenganmengikutipelatihan, diantaranyadiklatprajabatan dan

diklatdalamjabatan.

Diklatprajabatanadalahsuatupelatihan yang diberikankepadaCalonPegawai

Negeri Sipildengantujuan agar dapatterampilmelaksanakantugas yang

dipercayakanpadanya.

DiklatPrajabatanmerupakansyaratpengangkatanCalonPegawai Negeri

SipilmenjadiPegawai Negeri Sipil.

SedangkanDiklatdalamjabatanyaitudiklatkepemimpinan, diklatfungsional dan

diklatteknisadalahsuatupelatihan yang bertujuanuntukmeningkatkanmutu,

keahlian, kemampuan dan keterampilan.

Diklatkepemimpinandilaksanakanuntukmencapaipersyaratankompetensikepemim

pinanaparaturpemerintah yang sesuaidenganjenjangjabatanstruktural.

DiklatFungsionaldilaksanakanuntukmencapaipersyaratan yang sesuaidenganjenis

dan jenjangjabatanfungsional, yang ditetapkan oleh

instansipembinajabatanfungsional yang bersangkutan.

DiklatTeknisdilaksanakanuntukmencapaipersyaratankompetensiteknis yang

diperlukanuntukpelaksanaantugasPegawai Negeri Sipil,

dapatdilaksanakansecaraberjenjang yang ditetapkan oleh instansiteknis yang

bersangkutan.

MenurutThoha (2016:91), pada

kenyataannyaadakurikulumdiklatbelumsesuaidengankebutuhanuntukpeningkatank

inerjapegawai dan organisasi. Demikian pula denganadamateri yang

kurangberbobot dan tidakberkaitanlangsungdenganpeningkatanpengetahuan dan

keterampilanpegawai.

Selamainibelumpernahdilakukanevaluasihasildiklatterhadappegawai yang

sudahmengikutidiklat. EvaluasidiklathanyadalambentukOutputberupasertifikat

dan dilakukansesaatsetelahpegawaiselesaimengikutidiklat,

tetapitidaksetelahpegawaikembalikeinstansinya.
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Oleh karenaitupegawaiperludilakukanpembinaan yang

sistematismelaluiberbagaikebijaksanaan dan instrumennya. Terdapatinstrumen

yang dapatmeningkatkankinerjapegawaiyaitudenganadanyaevaluasikinerja yang

secara formal tertuang pada PP No.10 tahun 1979

tentangPenilaianPelaksanakanPekerjaan PNS, ataulebihdikenaldengan DP3.

Tujuandiadakanevaluasikinerjaialahuntukmengenalikekuatan dan

kelemahanpegawai, sehingga proses umpanbaliksebagai motivator

dapatberjalandenganbaikuntukmemperbaikikesalahanpegawaidalambekerja dan

penentuanalokasi reward yang tepatsesuaidenganprestasikerjamasing-

masingpegawai.

SelanjutnyaDalamPeraturanPemerintah (PP) Nomor 30 Tahun 2019

tentangPenilaianKinerjaPegawai 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).

PerencanaanKinerjaterdiriataspenyusunan dan penetapan SKP

(SasaranKinerjaPegawai) denganmemperhatikanPerilakuKerja. Proses

penyusunan SKP yang dimaksuddalamPeraturanPemerintah (PP) Nomor 30

Tahun 2019 tentangPenilaianKinerjaPegawai Negeri Sipil (PNS),

dilakukandenganmemperhatikan:

A. perencanaanstrategisInstansiPemerintah

B. perjanjiankinerja

C. organisasi dan tata kerja

D. uraianjabatan

E. SKP atasanlangsung.

“SKP sebagaimanadimaksudmemuatkinerjautama yang

harusdicapaiseorang PNS setiaptahun. Selainkinerjautamasebagaimanadimaksud,

SKP dapatmemuatkinerjatambahan,” demikianbunyiPasal 9 ayat (1 dan 2)
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PeraturanPemerintah (PP) Nomor 30 Tahun 2019

tentangPenilaianKinerjaPegawai Negeri Sipil (PNS). KeberadaanPegawai Negeri

Sipilsangatdibutuhkandalamrangkapemberianpelayananumumkepadamasyarakat.

Denganadanyapemberianpelatihanbagi PNS, makadiharapkan para

birokratdapatmempersembahkankinerja yang maksimalbagiinstansinya.

Untukmenghadapiglobalisasi dan modernisasi yang terjadisaatini, PNS

sebagaiujungtombak negara yang

berfungsimelayanimasyarakatharusmengikutiperkembangan zaman.

Bukanhanyasekedarperkembanganteknologi, tetapi juga

perkembanganpolapikirmasyarakat.

Denganadanyakegiatanpelatihan, para

pegawaiakanmengalamiperubahandalamkegiatankerjanya (berkinerja). Karena

wawasan dan pengetahuanpegawaidarikegiatantersebutakanbertambah. Mereka

juga akanmemilikikerangkakerja di masa mendatang. Walaupunharuskitaakui

pada

DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutanbelumsemuahasilkeikutsertaandal

ampelatihantersebutdapatsecaraefektifmempengaruhikinerjapegawai. Hal

inidipengaruhi oleh berbagaifaktortermasukjumlahpegawai,

latarbelakangpendidikan, dan komponensarana dan prasarana yang

yangdigunakan pada saatkegiatanpelatihanberlangsungmasihjauhdarikriteria.

Terdapat 49 JumlahPegawai yang berada di

DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutan.

Tabel 1.1

JumlahPegawai yang Mendapat Program PelatihanTahun

2015-2019

Tahun JumlahPegawai Yang Mendapat
Program Pelatihan

Persentase (%)

2015 16 14,9 %

2016 20 18,6%

2017 10 9,3%

2018 25 23,3 %
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2019 36 33,6%

Total 107 100%

Sumber :DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutan

Dari data tersebut,

dapatdiketahuibahwasetiaptahunnyaDinasKesehatanKabupatenHumbangHasundu

tanmelakukan program pelatihan. Jumlahpegawai yang mendapat program

pelatihanmengalamiperubahanjumlahsetiaptahunnya. 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.

Tabel 1.2

Nilai

KinerjaPegawaiDinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutanTahun

2015-2019

Unsur Kinerja Tahun
2015

Tahun
2016

Tahun
2017

Tahun
2018

Tahun
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
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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 Baik Cukup Cukup Baik Baik

Sumber :DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutan

Penilaiankinerja yang dilakukan pada

DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutanyaitudenganmemberikan 3

kategoripenilaianyaitu :

1. Apabilapegawaimemilikinilaidenganangka 80-100

makakategoripenilaiannyaadalahBaik.

2. Apabilapegawaimemilikinilaidenganangka 60-80

makakategoripenilaiannyaadalahCukup.

3. Apabilapegawaimemilikinilaidenganangka< 60

makakategoripenilaiannyaadalahKurang.

Dari tabeltersebut, dapatkitalihatbahwakinerjapegawai pada

DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutanmengalamiperubahansetiaptahun

nya. Pada tahun 2015 dengannilai81,53 dalamkategoribaik, pada tahun 2016

dengannilai 79,00kategoricukup, pada tahun 2017 dengannilai 78,87

kategoricukup, pada tahun 2018 dengannilai82,21 kategori baik, dan yang

terakhirtahun 2019 dengannilai82,61 dengankategoribaik.

Makadapatdisimpulkankinerjapegawaimulaidaritahun 2015-2019

mengalamiperubahannilai dan kategorinya.

Mengingatpentingnyapengaruhpelatihandidalammeningkatkankinerjapega

waigunamencapaitujuansuatuinstansi. Makadariitu,

penulistertarikuntukmelakukanpenelitiandenganjudul, “PENGARUH

PELATIHAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA DINAS

KESEHATAN KABUPATEN HUMBANG HASUNDUTAN”

1.2 RumusanMasalah

Berdasarkanlatarbelakangmasalah yang telahdiuraikandiatas,

makarumusanmasalahdalampenelitianiniadalah“BagaimanaPengaruhPelatihanTer

hadapKinerjaPegawai Pada DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutan?”.
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1.3 TujuanPenelitian

Sesuaidenganrumusanmasalahdiatastujuandilakukannyapenelitianiniadalah

untukmengetahuipengaruhpelatihanterhadapkinerjapegawaiDinasKesehatanKabup

atenHumbangHasundutan.

1.4 ManfaatPenelitian

Adapunmanfaat yang diperolehdaripenelitianiniadalah :

1. BagiUniversitas

Bagiinstitusipendidikan,

hasilpenelitianinidapatdijadikansebagairefrensibacaan di

perpustakaanUniversitas HKBP Nommensen Medan

terkaitdengankonseppengembangansumberdayamanusia dan

konsepkinerjapegawai.

2. BagiInstansi

Sebagaibahanpertimbangan dan masukan yang

bermanfaatbagiinstansidalammelaksanakanpelatihanpegawaidengantujuan

untukmeningkatkankeberhasilaninstansisehinggadapatmenjadibahanpertim

banganbagi program selanjutnya.

3. BagiPenulis

Menambahwawasan dan

pengetahuanpenuliskarenadapatmengimplementasiakanilmu yang

diperolehselamaperkuliahan,

sertadapatmelakukanpenelitiansecaranyatamengenaimanajemensumberday

amanusia, yang

berkaitandenganpengaruhpelatihanterhadapkinerjapegawai.

4. BagiPeneliti Lain

Bagipeneliti lain agar dapatmenjadireferensiuntukmenambahwawasan dan

pengetahuansesuaidengantopikpenulisan dan

sebagaisumbanganpemikirantentangpengetahuan di

bidangsumberdayamanusiakhususnyatentangpelatihan juga kinerjapegawai
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BAB II

LANDASAN TEORI, PENELITIAN TERDAHULU DAN

HIPOTESIS

2.1 LandasanTeori

2.1.1 PengertianPelatihan

Seseorang yang melaksanakanmanajemendengansunguh-

sungguhakanmenggunakanpelatihanuntukdapatmenguasasi dan

mempermudahpekerjaannya. Dimanadalam proses perencanaan,

pengorganisasian, dan

pengawasanakanlebihmudahdilakukandenganadanyapelatihan.

ApabilaorganisasimemilikiSumberDayaManusia (SDM) yang professional,

berkualitas, berkomitmen dan berintegritas yang

baikdipastikanorganisasiatauinstansitersebutdapatberkembangdenganpesat.

MenurutSinambela (2018:170), “Pelatihanadalahsuatu proses yang

sistemastisdariorganisasiuntukmengembangkanketerampilanindividu,

kemampuan, pengetahuanatausikap yang

dapatmerubahperilakupegawaiuntukmencapaitujuanorganisasi yang

telahditetapkan”. SelaindaripendapattersebutRoger dan Caple dalamSumardjo dan

Priansa (2018:116), menyatakanbahwa “Pelatihanmerupakanupaya yang

sistematis dan terencanauntukmengubahataumengembangkanpenegtahuan,

keterampilan,

sikapmelaluipengalamanbelajardalamrangkameningkatkanefektivitaskinerjakegiat

anatauberbagaikegiatan.DanpendapatlainnyayaitumenurutSikuladalamHasibuan

(2016:70), “Pelatihanadalahsuatu proses

pendidikanjangkapendekdenganmenggunakanprosedur yang sistematis dan

terorganisir, sehinggakaryawanoperasioanalbelajarpengetahuanteknikpengerjaan

dan keahlianuntuktujuantertentu”.

Sehinggadenganadanyapelatihanakanmembantupegawaididalammemaham

isuatupengetahuanlebihmudah dan mampumenerapkannyadalamsuatupekerjaan,
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gunameningkatkanketerampilan, kemampuan, pengetahuan dan

memperbaikisikapatauperilaku yang diperlukan oleh

suatuinstansigunameningkatkankinerjaseorangpegawai.

Denganmengikutipelatihanseorangpegawaiakanmemiliki modal

sebagaibekaluntukdapatmemperbaikisistemkerja yang

menjaditanggungjawabnyamenjadilebihbaikkedepannya. Hal

iniakanmempengaruhihasilkerja yang dilakukan.

2.1.2 TujuanPelatihan

Pelatihandiselenggarakan dan diarahkanuntukmembekali, meningkatatkan

dan mengembangkankompetensikinerjapegawaisehinggakemampuan,

produktivitas, dan kesejahteraanpegawaimeningkat.

Makadariituterdapatbeberapatujuandarisuatupelatihanantara lain.

Mubarok (2017:58), pelatihanbertujuanuntuk:

1. Memperbaikikinerja

2. Memutakhirkankeahlianpegawaisejalandengankemajuanteknologi.

3. Mengurangiwaktupembelajaranbagipegawaibaru agar

kompetendalambekerja.

4. Membantumemecahkanmasalahoperasional.

5. Mempersiapkanpegawaiuntukpromosi.

6. Mengorientasikanpegawaiterhadaporganisasi.

7. Memenuhikebutuhanpengembangandaripegawai.

MenurutSutrisno (2015:69), tujuanpelatihanadalahsebagaiberikut :

1. Meningkatkanproduktivitaskerja.

Pelatihandapatmeningkatkanperformance kerja pada posisijabatan yang

sekarang.Kalaulevel of performance-nya naik/meningkat,

makaberakibatpeningkatandariproduktivitas dan

peningkatankeuntunganbagiperusahaan.

2. Meningkatkanmutukerja.
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Iniberartipeningkatanbaikkualitasmaupunkuantaitas. Tenaga kerja yang

berpengetahuanjelasakanlebihbaik dan

akanlebihsedikitberbuatkesalahandalamorganisasi.

3. Meningkatkanketepatandalamperencanaan SDM.

Pelatihan yang baikbisamempersiapkantenagakerjauntukkeperluandimasa

yang akandatang.

4. Meningkatkan moral kerja.

Denganiklimkerja yang sehat, maka moral kerja juga akanmeningkat.

5. Menjagakesehatan dan keselamatan.

Suatupelatihan yang

tepatakanmembantumenghindaritimbulnyakecelakaanakibatkerja.

Selaindaripadaitulingkungankerjaakanmenjadilebihaman dan tentram.

6. Menunjangpartumbuhanpribadi

Dimaksudkanbahwadengan program pelatihan yang

tepatsebernarnyamemberikeuntungankeduabelahpihakyaituperusahaan dan

tenagakerjaitusendiri.

Dapatkitasimpulkanbahwapelatihandilakukan dan

diarahkanuntukmembekali, meningkatkan dan

mengembangkankompetensikerjapegawaisehinggakemempuan, produktivitas, dan

kesejahteraanpegawaimeningkat.

2.1.3 ManfaatPelatihan

SimamoradalamSumardjo dan Priansa (2018:120)

menyatakanbahwamanfaatdari program pelatihanadalah:

1. Meningkatkankualitas dan kuantitasproduktivitas

2. Mengurangiwaktubelajar yang diperlukanpegawaiuntukmencapaistandar-

standarkinerja yang dapatditerima.

3. Menciptakansikap, loyalitas, dan

kerjasamayanglebihmenguntungkanbaikantarorganisasi dan pegawai,

pimpinan dan pegawai, maupundiantarapegawai yang

adadidalamorganisasi.
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4. Memenuhipersyaratan-persyaratanperencaan SDM yang ada.

5. Mengurangijumlah dan biayakecelakaankerja yang

terjadididalamorganisasi.

6. Membantupegawaidalampeningkatan dan

pengembanganpribadimerekadidalamorganisasi.

2.1.4 MetodePelatihan

MenurutHasibuan (2016:77), terdapatbeberapametodepelatihanterdiridari :

1. On the job

Para pesertalatihanlangsungbekerjaditempatuntukbelajar dan

menirusuatupekerjaandibawahbimbinganseorangpengawas.

Metodelatihandibedakandalamduacarayakni :

a. Cara informal

yaitupelatihmenyuruhpesertapelatihanuntukmemperhatikan orang lain

yang sedangmelakukanpekerjaan,

kemudianiadiperintahkanuntukmempraktekkannya.

b. Cara formal yaitu supervisor menunjukkanseorangkaryawan senior

untukmelakukanpekerjaantersebut, selenjutnya para pesertatersebut,

selanjutnya para pesertapelatihanmelakukanpekerjaansesuaidengancara

yang dilakukan senior.

2. Vestibule

Adalahmetodepelatihan yang dilakukandalamkelasataubengkel yang

biasanyadiselenggarakandalamsuatuperusahaan industry

untukmemperkenalkanpekerjaankepadakaryawanbaru dan

melatihmerekamengerjakanpekerjaantersebut.

3. Demonstration and Example

Adalahmetodepelatihan yang dilakukandengancaraperagaan dan

penjelasanbagaimanacara-caramengerjakansuatupekerjaanmelaluicontoh-

contohataupencobaan yang didemonstrasikan.
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4. Simulation

Simulasimerupakansituasiataukejadian yang

ditampilkansemiripmungkindengansituasi yang

sebenarnyatapimerupakanhanyatiruansaja. Simulasimerupakansusti Teknik

untukmencontohsemiripmungkinterhadapkonsepsebenarnyadaripekerjaan

yang akandijumpainya.

5. Apprenticeship

Metodeiniadalahsuatucarauntukmengembangkankeahlianpertukangansehin

ggakaryawan yang

bersangkutandapatmempelajarisegalaaspekdaripekerjaannya.

6. Classroom Methods

Metodepertemuandalamkelasmeliputi lecture (pengajaran), conference

(rapat), programmed instruction, metodestudikasus, role playing,

metodediskusi dan metode seminar.

Metodepelatihanharusberdasarkankepadakebutuhanpekerjaantergantung

pada berbagaifaktor, yaituwaktu, biaya,

jumlahpeserta,tingkatpendidikandasarpeserta, latarbelakangpeserta dan lain-lain.

2.1.5 IndikatorPelatihan

FlippodalamSitepu (2017), berpendapatbahwaterdapatbeberapaindikator

yang digunakandalam program pelatihan, antaralain :

1. FasilitasPelatihan

Fasilitas yang

digunakandalampelatihanmencakupsemuaalatperagaatauperalatan lain

yang dapatdigunakanuntukmembantumemudahkanpelaksanaanpelatihan.

Instruktur dan

pesertapelatihanseringlebihterbantumemahamimateripelatihandenganberba

gaiperlengkapan yang berhubungandenganmateripelatihansangatpenting.
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2. InstrukturPelatihan

Instrukturpelatihanmerupakan orang yang

sudahcukupmenguasaimateripelatihan yang

akandibahasdalampelaksanaanpelatihan.

Instrukturdapatberasaldaripegawai yang mempunyaipengetahuan dan

keterampilan yang cukupbaiknamundapat pula

berasaldarilembagapelatihan dan orang khusus yang

dipersiapkanuntukmelakukanpelatihan. Akan

tetapisebaiknyainstrukturakanlebihbaikapabilaberasaldarikalangan special

yang secarakhusustelahdididikuntukmelakukanpelatihan.

3. MateriPelatihan

Merupakanbahanajaran yang menjadipokokpelatihan,

dimanabahanajarantelahdisusunsedemikianrupa agar

mudahdipahami.Materipelatihanharusberhubungandengankepentinganpese

rtapelatihan agar lebihbermanfaatdalammenunjangpenyelesaianpekerjaan

yang ditanganinya.

4. Waktu Pelatihan

Waktu pelatihandapatdilakukan sambal bekerja dan dapt pula

diberikanwaktukhusus. Terdapatbanyakkaryawan yang

membagiwaktusehari-hariuntukbekerja dan

untukmenjalanipelatihansecarabersamaan, sehinggaapa yang

dipelajaridapatsecaralangsungditerapkanditempatkerja.

Namununtukkaryawanjenispelatihantertentusulitdilakukan sambal bekerja,

karenapelatihantersebutmungkinmembutuhkanpelatihankhusus.

5. ManfaatPelatihan

Pelatihanditujukanuntukmeningkatkanpengetahuan dan

keterampilanpesertapelatihan. Oleh karenaitu program

pelatihanharusdirancangsedemikianrupa agar
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semuapesertapelatihanmemperolehmanfaat yang

maksimumdaripelaksanaanpelatihan.

Didalammelakukanpelatihandalamsuatuintansidiperlukanbeberapaindikato

rdiatas, agar dapatmengetahuiapasaja yang diperlukandalammelakukanpelatihan

dan manfaatapa yang di dapatdaripelatihan yang diselenggarakan

2.2 PengertianKinerjaPegawai

Suatuorganisasipemerintahmaupunswastabesarmaupunkecildalammencapa

itujuan yang telahditetapkanharusmelaluikegiatan-kegiatan yang digerakkan oleh

seseorangatausekelompok orang yang aktifberperansebagaipelaku. Dengan kata

lain tercapainyatujuanorganisasihanyadimungkinkankarenaadanyaupaya yang

dilakukan oleh orang dalamorganisasitersebut.

Kinerjaorganisasiakansangatditentukan oleh

unsurpegawainyakarenaitudalammengukurkinerjasuatuorganisasisebaiknyadiukur

dalamtampilankerjadaripegawainya.

Mubarok (2017:77),“berpendapatbahwakinerja pada

dasarnyamerupakanhasilatautingkatkeberhasilanseorang individua tau kelompok

orang

darikeseluruhanpelaksanaantugasselamaperiodetertentudibandingkandenganberba

gaikemungkinan, sepertistandarhasilkerja, target, sasaranataukriteria yang

telahditentukan dan disepakatibersama”. Dengandemikian,

kinerjaadalahkesediaanseorangatausekelompok orang

untukmelakukansuatukegiatan dan

menyempurnakannyasesuaidengantanggungjawab dan hasil yang diharapkan.

Sedangkan Wibowo (2018), berpendapat “bahwakinerjamerupakanhasilpekerjaan

yang mempunyaihubungankuatdengantujuanstrategisorganisasi,

kepuasankonsumen, dan memberikankontribusi pada ekonomi”. Dengandemikian,

kinerjaadalahtentangmelakukanpekerjaan dan hasil yang

dicapaidaripekerjaantersbut. PendapatlainnyaadalahmenurutSinambela

(2018:480), “mengatakankinerjaadalahpelaksanaansuatupekerjaan dan

penyempurnaanpekerjaantersebutsesuaidengantanggungjawabnyasehinggadapatm
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encapaihasilsesuaidengan yang diharapkan”. Yang terakhir Mathis dan Jackson

dalamSumardjo dan Priansa (2018:193) menyatakanbahwakinerja pada

dasarnyaadalahapa yang dilakukanatautidakdilakukan oleh

pegawaidalammengembanpekrjaanya.

Defenisiinimenunjukkanbahwakinerjalebihditekankan pada proses,

dimanaselamapelaksanaanyadilakukanpenyempurnaan-

penyempurnaansehinggapencapaianhasilpekerjaanataukinerjadapatdioptimalkan.

Untukmeningkatkankinerja yang optimal perluditetapkanstandar yang

jelas, yang dapatmenjadiacuanbagiseluruhpegawai.

Kinerjapegawaiakanterciptajikapegawaidapatmelaksanakantanggungjawabnyaden

ganbaik. Untukmemperolehkinerja yang baik,

harusdiperhatikantigaelemenpokokberikutini.

1. Deskripsijabatan yang akanmenguraikantugas dan

tanggungjawabsuatujabatansehinggapejabatdiposisitersebuttahusecarapasti

apa yang harusdilakukannya.

2. Bidanghasildenganindikatorkinerjaharusjelas.

3. Standarkinerjauntukmenunjukkanberhasilatautidaknyatugas yang

dilaksakannya.

Berdasarkanpenjelasandiatas,

dapatdisimpulkanbahwakinerjapegawaieratkaitannyadenganhasilpekerjaanseseora

ngdalamsuatuorganisasi, hasilpekerjaantersebutdapatmenyangkutkualitas,

kuantitas dan ketepatanwaktu. Kinerjapegawaitidakhanyadipengaruhi oleh

kemampuan dan keahliandalambekerja, tetapi juga sangatdipengaruhi oleh

semangatkerjanya.Bilapegawaidapatmencapaistandar yang

ditentukanberartihasiltugasnyabaik.Suatuorganisasi/instansitentunyaterdiridariban

yakpegawaibaikbawahanmaupunatasan, yang mempunyaiperilakusendiri-

sendirisepertikecepatanatautanggap, hadirtepatwaktu dan

rajin.Dimanasetiapindividusalingterlibat dan berkomunikasiuntukmencapaitujuan

yang diharapkan.Jikakomunikasiterhambat,

makapegawaitidakdapatmencapaistandarkerna, akibatnyatujuan yang
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diharapkantidaktercapai.Jadiseorangpegawaidituntutuntukmemilikiperilaku yang

baik dan benarsesuaidengan yang diharapkan.

2.2.1 Faktor-faktor yang mempengaruhiKinerjaPegawai

Menurut Mathis dan JaksondalamSumardjo dan Priansa (2018:195) faktor

yang mempengaruhikinerjapegawaiadalah :

1. Kemampuan individual

Mencakupbakat, minat, dan faktorkepribadian. Seorangpegawai yang

mempunyaikinerja yang baik,

jikakinerjapegawaitersebutmemilikitingkatketerampilanbaikmakapegawait

ersebutakanmenghasilkan yang baik pula.

2. Usaha yang dicurahkan

Usaha yang dicurahkanbagipegawaiadalahketikakerja, kehadiran, dan

motivasinya.Tingkatusahanyamerupakangambaranmotivasi yang

diperlihatkanpegawaiuntukmenyelesaikanpekerjaandenganbaik.

3. Lingkunganorganisasional

Dalamlingkunganorganisasional,

organisasimenyediakanfasilitasbagipegawaimeliputipelatihan dan

pengembangan, peralatan, teknologi, dan manajemen.

2.2.2 KriteriaKinerjaPegawai

Schuler dalamSumardjo dan Priansa (2018:194) menyatakanterdapat 3

kriteriapenilaiankinerjapegawaianataralain :

1. Sifat

Kriteriaberdasarkansifatmemusatkandiri pada

karakteristikpribadiseorangpegawai.

Jeniskriteriainimemusatkandiriapadabagaimanaseseorang, bukanapa yang

dicapaiatautidakdicapaiseseorangdalampekerjaanya.

2. Perilaku

Kriteriaberdasarkanperilakuterfokus pada

bagaimanapekerjaandilaksanakan.Kriteriasemacaminipentingsekalibagipek



19

erjaan yang

membutuhkanhubunganantarpersonalpegawai.Sebagaicontohapakahpegaw

ainyaramahataumenyenangkan.

3. Hasil

Kriteriaberkenaandenganhasilsemakin popular

denganmakinditekannyaproduktivitas dan dayasainginternasional.

Kriteriainiberfokus pada apa yang

telahdicapaiataudihasilkanketimbangbagaimanasesuatudicapaiataudihasilk

an.

2.2.2 IndikatorKinerja

Kinerjatidakbisadinilaihanyaketikaseorangpegawai pada

waktutertentuberbuatkesalahan,

akantetapikinerjaseorangdinilaidarihasilakhirdiabekerja dan proses

pekerjaanyamgdialakukan. Untukdapatmengetahui optimal

atautidaknyasuatukinerjadapatdilihatdariindikator yang timbul dan

digunakanuntukmengukurkinerja.MenurutPeraturanPemerintah (PP) Nomor 30

Tahun 2019 tentangPenilaianKinerjaPegawai Negeri Sipil yang

menjadiindikatorkinerjapegawaiadalah:

1. Hasil kerja yang dicapai pada unit kerjasesuaiSasaranKinerjaPegawai

(SKP)

SKP adalahrencanakinerja dan target yang akandicapai oleh seorang PNS

yang harusdicapaisetiaptahun. Penilaian SKP

dilakukandenganmenggunakanhasilpengukurankinerja yang dilakukan

oleh PejabatPenilaiKinerjaPNS.Khususpejabatfungsional, penilaian SKP

dapatmempertimbangkanpenilaiandari Tim Penilai Angka

KreditJabatanFungsional.

2. Perilakukerja

Penilaianperilakukerja PNS, meliputiaspek: orientasipelayanan, komitmen,

inisiatifkerja, kerjasama, dan kepemimpinan.

Untukpenilaianperilakukerjadilakukandenganmembandingkanstandarperil
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akukerjadalamjabatan.Penilaianperilakukerjadalamjabatan, dilakukan oleh

pejabatpenilaikinerja PNS, yang

dapatberdasarkanpenilaianrekankerjasetingkat dan/ataubawahanlangsung.

2.4 PenelitianTerdahulu

Tabel 2.1 PenelitianTerdahulu

No Peneliti dan
MetodePeneliti

Judul Hasil Penelitian

1 KetutDartha
(2010)

PengaruhPendidikan
Dan Pelatihan (Diklat)
TerhadapKinerjaPega
wai Negeri Sipil Pada
Sekretariat Daerah
Kota Malang

Hasil analisa data
menunjukkanbahwavaria
belpendidikan dan
pelatihanberpengaruhsec
arasignifikanbaiksecarasi
multan dan
parsialterhadapkinerjape
gawaiSekretariat Daerah
Kota Malang dan
variabelmateridiklatmeru
pakanvariabel yang
paling dominan.

2 Andi Kamrida,
Muh. Nasrullah
(2016)

Pengaruh Pendidikan
Dan
PelatihanTerhadapKin
erjaPegawai Pada
Kantor Lembaga
PenjaminanMutu
Pendidikan Provinsi
Sulawesi Selatan

Hasil analisis dan
pengujianhipotesismenun
jukkanbahwaterdapatpen
garuh yang signifikan
Pendidikan dan
PelatihanterhadapKinerja
Pegawai pada Kantor
Lembaga
PenjaminanMutu
Pendidikan
ProvinsiSulawesi Selatan
dengantingkatpengaruhse
dang.

3. Sandro Sitepu
(2017)

PengaruhPelatihanKer
jaTerhadapKinerjaPeg
awai Pada
DinasKomunikasi
Dan
InformatikaProvinsi
Sumatera Utara

Berdasarkanhasilpeneliti
andari uji regresi linear
sederhanadiperolehpersa
maan Y=
10,331+0,543X+0,100
menunjukkanbahwaindik
atorpelatihankerja (X)
mempunyaihubungan
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yang positif dan
signifikanterhadapkinerja
pegawai (Y) sebesar
0,543. Dari hasil uji-t
menunjukanbahwa
variable pelatihankerja
(X) thitung = 5,441 dan
ttabel=1,665
makathitung>ttabel yang
artinyapelatihankerja (X)
mempunyaihubungan
yang positif dan
signifikanterhadapkinerja
pegawai (Y).

2.5 KerangkaBerpikir

Penelitian yang dilakukan oleh Andi KamridadenganjudulPengaruh

Pendidikan Dan PelatihanTerhadapKinerjaPegawai Pada Kantor Lembaga

PenjaminanMutu Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan.Hasil analisis dan

pengujianhipotesismenunjukkanbahwaterdapatpengaruh yang signifikanantara

Pendidikan dan PelatihanterhadapKinerjaPegawai pada Kantor Lembaga

PenjaminanMutu Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan

dengantingkatpengaruhsedang.

Pelatihandapatmembantupegawaididalammemahamisuatupengetahuanlebi

hmudah dan mampumenerapkannyadalamsuatupekerjaan,

gunameningkatkanketerampilan, kemampuan, pengetahuan dan

memperbaikisikapatauperilaku yang diperlukan oleh

suatuinstansigunameningkatkankinerjaseorangpegawai.Untukmeningkatkankinerj

apegawaidalamsuatulembaga/instansi, makadiperlukansuatupelatihan yang

bertujuanuntukmeningkatkankompetensi yang dimiliki oleh pegawai yang

sesuaidengantuntutanpersyaratanjabatan dan pekerjaan, denganadanyapelatihan,

setiappegawaiakanmenghasilkanpekerjaan yang lebihbaikdenganhasil yang

optimal.Program pelatihanhendaknyadisusunsecaracermat dan

didasarkandenganmetode-metodeilmiahsertaberpedoman pada keterampilan yang

dibutuhkan oleh lembaga/instansisaatinimaupununtuk masa depan.
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Berdasarkanuraiandiatasadapunskemakerangkapikirmengenaipengaruhpel

atihanterhadapkinerjapegawai pada

DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutandapatdilihat pada bagan di

bawahini.:

Gambar 2.1

KerangkaBerpikir

2.6 HipotesisPenelitian

Hipotesisadalahproposisiataudugaan yang

belumterbuktidigunakanuntukmenerangkanfaktaataugejalatertentuataudisebut juga

sebagaijawabansementaraterhadapsuatupertanyaanriset.

Berdasarkankerangkaberpikirdiatas, makahipotesis yang dapatdirumuskanadalah

“DidugaPelatihanberpengaruhpositif dan signifikanterhadapkinerjapegawai pada

DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutan”.

Pelatihan

(X)

Kinerja Pegawai

(Y)
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BAB III

METODE PELATIHAN

3.1 JenisPenelitian

Jenispenelitian yang digunakandalampenelitianiniadalahpenelitianasosiatifatauhubungan.

Penelitianasosiatifmerupakanpenelitian yang bertujuanuntukmengetahuihubungankasual dan

pengaruhantaraduavariabelataulebihmelaluihipotesis.

Dalampenelitianinibertujuanuntukmenjelaskanhubunganataupengaruhvariabelpelatihanterhadapk

inerjapegawai pada DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutan.

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitianinidilakukan pada DinasKesehatankabupatenHumbangHasundutan, JL.

Sisingamagaraja KM. 2,5 Kompleksperkantoran Tano TubuDoloksanggul,

KabupatenHumbangHasundutan. Waktu penelitiandilakukan pada mulaioktober 2019

sampaidenganselesai.

3.3 Populasi, Sampel

3.3.1 Populasi

MenurutSugiyono (2017:115) Populasiadalah wilayah generalisasi yang

terdiriatasobjek/subjek yang mempunyaikualitas dan karakteriktiktertentu yang ditetapkan oleh

penelitiuntukdipelajari dan kemudianditarikkesimpulannya. Dalampenelitianini yang

menjadipopulasiadalahseluruhpegawai pada DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutan

yang berjumlah49pegawai.

3.3.2 Sampel

MenurutSugiyono (2017:116) Sampeladalahbagiandarijumlah dan karakteristik yang

dimiliki oleh populasitersebut. Data penelitiinimenggunakansampeljenuh,

karenahanyamenggunakanjumlahpegawai yang mengikutipelatihan ditahun 2019 pada

DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutansejumlah 36 pegawai.

3.3.3 MetodePengambilanSampel
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Metode yang digunakandalampenelitianiniadalah purposive sampling. Purposive

sampling adalahteknikpenentuansampeldenganpertimbangantertentu,

yaitudengankategoripegawai yang mengikutipelatihantahun 2019 sebanyak 36 orang yang

bekerja pada Kantor DinasKesehatanKabupatenHumbangHasundutan.

3.4 Jenis Data Penelitian

Didalammelakukanpenelitianini, penelitimenggunakan data primer dan data sekunder.

1. Data Primer

Data primer merupakan data yang didapatdarisumberpertama, baikdari individua tau

perseorangansepertihasildariwawancaraatauhasilpengisisankuisioner yang dilakukan oleh

peneliti.

2. Data Sekunder

Data sekundermerupakansumber data penelitian yang

diperolehpenelitisecaratidaklangsungmelalui media perantara.datasekunder pada

umumnyaberupabukti, catatanataulaporanhistoris yang telahtersusundalamarsip (data

documenter) yang dipublikasiakan dan yang tidakdipublikasiakan.

3.5 Metodepengumpulan Data

Metodepengumpulan data yang digunakandalampenelitianiniadalah :

1. Wawancara

Wawancaraadalah proses komunikasi tau

interaksiuntukmengumpilkaninformasidengancaratanyajawabantarapenelitidenganinf

ormanatausubjekpeneliti.

2. Observasi

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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Kuisionermerupakanteknikpengumpulan data yang

dilakukandengancaramemberiseperangkatpertanyaanataupenyataantertuliskepadaresp

ondenuntukdijawab.

4. StudiPustaka

Studipustakaadalahteknikpengumpulaan data yang dilakukandengancaramembaca

dan mencatatberbagaireferensibuku dan jurnal.

3.6 OperasionalVariabelPenelitian

Variabeladalahsegalasesuatu yang akanmenjadiobjekpenelitianyaitufaktor-faktor yang

berperanaktifdalamperistiwaataugejala yang diselidiki.

Variabeldapatdidenifisikansebagaiatributdarisekelompok orang atauobjek yang

mempunyaivariasiantarasatu orang ndengan yang lain atausatuobjekdenganobjek yang lain

dalamkelompoktersebut. Variabeldiartikansebagaiobejekpenelitianatauapa yang

menjadititikperhatiansuatupenelitian. Makadariitu, variable dalampenelitianiniyaitu :

Tabel 3.1

DefenisiOperasional

Varia
bel

Pengertian Indikator

Pelati
han
(X)

Pelatihanadalahsuatu proses
pendidikanjangkapendekdenganmenggunakanprosedur yang sistematis
dan terorganisir, sehinggakaryawanoperasioanalbelajarpengetahuan
Teknik pengerjaan dan keahlianuntuktujuantertentu

1. Fasilitaspe
latihan

2. Instrukturp
elatihan

3. Materipela
tihan

4. Waktu
pelatihan

5. Manfaatpe
latihan

Kiner
ja (Y)

Kinerjaadalahpelaksanaansuatupekerjaan dan
penyempurnaanpekerjaantersebutsesuaidengantanggungjawabnyasehin
ggadapatmencapaihasilsesuaidengan yang diharapkan

1. Hasil
kerja

2. Perilakuke
rja

3.6.1 Skala Pengukuran
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Skala yang digunakandalampengukuraniniadalahskalalikert. Skala Likert

digunakanuntukmengukursikap, pendapat dan persepsiseseorangatausekelompok orang

tentangfenomenasosial. Denganskalalikert, makavaiabel yang

akandiukurdijabarkanmenjadiindikatorvariabel.

Kemudianindikatortersebutdijadikansebagaititiktolakuntukmenyusun item-item instrumen yang

dapatberupapertanyaanataupernyataan. Dalammelakukanpenelitianterhadapvariabel-variabel

yang akandiuji, pada setiapjawabanakandiberikanskor. Skor yang akandiberikanadalah :

Tabel 3.2

Skala Likert

PilihanJawaban Skor

SangatSetuju 5

Setuju 4

KurangSetuju 3

TidakSetuju 2

SanagatTidakSetuju 1

Sumber :Sugiono (2018)

3.7 Uji Validitas dan Reliabilitas

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 alpha 0,05. Jika r

hitunglebihbesardari r tabel dan nilai r positif, makabuitataupertanyaantersebutdikatakan valid.

Untukhasilanalisisdapatdilihat pada output uji reliabilitas pada bagiancorrected item total

correlation. Dalampengambilankeputusanuntukmengujivaliditasindikatornyaadalah :

1. Jika r hitungpositifserta r hitung> r tabelmakabutiratauvariabeltersebut valid.

2. Jika r hitungtidakpositif dan r hitung< r tabelmakabutiratauvariabeltersebuttidak valid.

3.7.2 Uji Reliabilitas
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Uji reliabilitasadalahalatuntukmengukursuatukuisioner yang

merupakanindikatordarivariabelataukonstruk. Suatukuisionerdikatakanreliable

atauhandaljikajawabanseseorangterhadappertanyaanadalahkonsistenataustabildariwaktukewaktu.

Adapuncara yang

digunakanuntukmengujireliabilitaskuisionerdalampenelitianiniadalahmengukurreliabilitasdengan

uji statistic Cronbach Alpha. Untukmengetahuikuisionertersebutsudahreliable

akandilakukanpengujianreliabilitaskuisionerdenganbantuan program komputer SPSS 23.

MetodePengambilankeputusanuntuk uji reliabilitasmenggunakan Batasan 0,6.

Suatuvariabeldikatakanreliableapabilamemenuhikriteriasebagaiberikut :

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, variabelpengganguatau

residual memilikidistribusi normal atautidak. Uji

normalitasdimaksudkanuntukmengujiapakahnilai residual yang telahdistandarisasi pada model

regresiberdistribusi normal atautidak. Nilai residual dikatakanberdistribusi normal jikanilai

residual terstandarisasitersebutsebagianbesarmendekatinilai rata-ratanya. Dalampenelitianini,

penelitimenggunakan uji normalitasdengananalisisKolmogorov-Smirnov. Uji

Normalitasmenggunakan Kolmogorov-Smirnov merupakan uji

normalitasmenggunakanfungsidistribusi. Nilai residual terstandarisasiberdistribusi normal

jikanilaisignifikan (sig) > α ataukhitung<ktabel.

3.8.2 Uji Heterokedastisiitas

Uji heterokedatisitasbertujuanuntukmengujiapakahdalam model

regresiterjadiketidaksamaan variance dari residual darisuatupengamatankepengamatan yang lain.

Jika variance dari residual satupengamatankepengamatan yang lain tetap,

makadisebuthomokedastisitas. Model regresi yang baikadalah yang

homokedastisitasatautidakterjadiheterokedastisitas.

Cara umtukmengetahuiterjadinyaheterokedastisitasadalahdenganmetodeGlejser. Uji

heterokedastisitasdenganmenggunakanmetodeinidilakukandenganmeregresikansemuavariabelbe

basterhadapnilaimutlakresidulnya. Jikaterdapatpengaruhvariabelbebas yang

signifikanterhadapnilaimutlakresidulnyamakadalam model

tersebutterdapatmasalahheterokedastisitas. Gejalaheterokedastisitasditunjukkan oleh

koefisienregresidarimasing-masingvariabelbebasterhadapnilaiabsolutresidulnya.

Jikanilaiprofitabilitaslebihbesardari alpha (sig > 0,05), makadapatdipastikan model

tidakmengandunggejalaheterokedastisitasataudikatakantidakterjadiheterokedastisitasapabilathitu

ng<ttabel.

3.9 MetodeAnalisisRegresiSederhana
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Metodeanalisisregresisederhanadilakukanuntukmengetahuiseberapabesarnyapengaruhvari

abelbebaspelatihanterhadapvariabelterikatkinerjapegawai. Di dalammenganalisis data ini,

penulismenggunakanbantuanaplikasisoftware SPSS for

Windows.Adapunpersamaanregresinyaadalah :

Y = a + bX + e

Dimana:

Y = KinerjaPegawai

X = Pelatihan

a  =Konstanta

b  =Koefisienregresi

e  = Error

3.9.1 Uji Parsial (Uji-t)

Uji-t menentukanseberapabesarpengaruhvariabelbebasterhadapvariabelterikat.

Kriteriapengujian yang digunakanadalahsebagaiberikut:

a. H0: b0 = 0

H0 diterimaatau H1 ditolak, jikathitung<ttabel pada tingkatkepercayaan 95% atau

α=0,05.

Artinyatidakterdapatpengaruhantaravariabelbebas (Pelatihan) terhadapvariabelterikat

(kinerja).

b. H1: b0 ≠ 0

H0 ditolakatau H1 diterima, jikathitung>ttabel pada tingkatkepercayaan 95% atau α=

0,05.

Artinyaterdapatpengaruhantaravariabelbebas (Pelatihan) terhadapvariabelterikat (kinerja).

3.9.2 Uji KoefisienDeterminasi (R2)

KoefisienDeterminasi (R2) pada intinyamengukurmengukurkadarpengaruh (dominasi)

variabelbebasterhadapvariabeltidakbebas. Nilai koefisiandeterminasimulaidari 0 sampai dengan1

(0 ≤ R2 ≤ 1). Nilai koefisiendeterminasi yang kecil,

berartikemampuanvariabelbebasdalammenjelaskanvariasivariabeltidakbebasterbatas. Nilai



30

koefisiendeterminasi yang mendekati 1, berartivariabelbebasmemberikanhampirsemuainformasi

yang dibutuhkanuntukmemperkirakanvariasi pada vaiabeltidakbebas.


