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JANNI KRISTIANTL. E2120064. PENGARUH PENGEMBANGAN SUMBER
DAYA MANUSIA DAN KEMAMPUAN KERJA TERHADAP KINERJA
KARYAWAN DI HOTEL UTC DAMHIL GORONTALO

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengembangan sumber daya manusia
(X1) dan kemampuan kerjgggX2) terhadap kinerja (Y) karyawan di Hotel UTC
Dambhil Gorontalo. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
EDeclitian kuantitatif yang berdasarkan pada angka-angka. Populasi dan sampel
dalam penelitian ini berjumlah 33 orang responden deng@)ieknik pengambilan
sampel adalah sensus. Cara mengumpulkan data melalui observasi, wawancara,
kuesioner dan dokumentasi. Metode analisis data yang digunakaigg}lalah analisis
jalur atau path analysis. Hasil penelitian menunjukan bahwa secara simultan
pengembangan SDM (X1) dan kemampuan kerja (X2) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerfl (Y) sebesar 0969 atau 96,9 %. Secara parsial
pengembangan SDM (X1) berpengaruh poflif dan signifikan terhadap kinerja (Y)
sebesar 0,691 atau 69,1 %. Pengaruh kemampuan kerja(X2) secara parsial
berpengaruh positif dan sigffifikan terhadap kinerja (Y) sebesar 0,326 atau 32,6 %
sedangkan variabel diluar yang tidak masuk dalam penelitian sebesar 0,031 atau
3,1 %

Kata Kunci: pengembangan SDM, kemampuan kerja, kinerja
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a
BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia kini berperan besar bagi kesuksesan lingkungan
kerja dan Perusahaan. Banyak perusahaana yang menyadari bahwa unsur manusia
dalam suatu organisasi dan perusahaan dapat memberikan keunggulan dalam
kinerja dan produktivitas serta memberikan keunggulan dalam proses bersaing

dan mereka membuat strategi dan inovasi dalam pencapaian tujuan tersebut. Oleh
karena itu, mbcr daya manusia merupakan salah satu unsur yang paling penting
bagi organisasi maupun perusahaan sebagai intansi dan perannya untuk
mengimplementasikan strategi dan pengembangannya sebagai subjek pelaksana
perusahaan. Dengan adanya sumber daya manusia maka dapat memberikan hasil
yang berkualitas serta memberikan harapan yang baik untuk tujuan yang akan
mereka wujudkan itu.

rnber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu faktor penting dalam
pembangunan. Secara makro, faktor-faktor masukan pembangunan, seperti
sumber daya alam,material, dan finansial tidak akan memberikan manfaat secara
optimal untuk perbaikan kesejahteraan rakyat tanpa didukung oleh ketersediaan
faktor SDM yang memadai, baik secara kualitas maupun kuantitas. SDM inilah
yang mendukung tercapainya kemajuan di negara-negara maju. Jepang misalnya,
sebagai negara pendatang baru (late comer) dalam kemajuan industri dan

ekonomi, mengejar ketertinggalannya dari negara-negara yang telah lebih dahulu




mencapai kemajuan ekonomi dan iindustri seperti Jerman, Prancis, dan Amerika
dengan cara memacu pengembangan SDM-nya (Ohkawa dan Kohama 1989).

Pengembangan SDM pada intinya diarahkkan untuk meningkatkan
kualitas, yang pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas. Hasil berbagai
studi menunjukkan bahwa kualitas SDM merupakan faktor penenti produktivitas,
baik secara makro ataupun mikro. Pengelolaan sumber daya manusia yang
efesien dan efektif dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja baik karyawan
dan salah satunya yang penting adalah kepuasan kerja.

Karyawan yang mempunyai tingkat kepuasan kerja tinggi akan cenderung
lebih berkomitmen dan memberikan kontribusi serta memiliki dedikasi tinggi
terhadap perusahaan dan akhirnya mempunyai kemauan untuk bekerja lebih keras
dan lebih produktif. (Robbins,2019). mber daya manusia merupakan aset
organisasi yang sangat vital, sehingga peran dan fungsinya tidak bisa digantikan
oleh sumber daya lainnya. Betapapun modern teknologi yang digunakan, atau
seberapa banyak dana yang disiapkan, tanpa sumber daya manusia yang
profesional, semuanya tidak bermakna. Eksistensi sumber daya manusia dalam
kondisi lingkungan yang terus berubah tidak dapat dimungkiri. Oleh karena itu,
dituntut kemampuan beradaptasi yang tinggi agar sumber daya manusia tidak
tergilas oleh perubahan tersebut. Sumber daya manusia dalam organisasi harus
senantiasa berorientasi terhadap visi, misi, tujuan, dan sasaran organisasi serta
sumber daya manusia yang berada didalamnnya. (Tjutju 2020).

engembangan sumber daya manusia juga merupakan aktivitas untuk

meningkatkan kemampuan kerja sumber daya manusia guna mencapai efektivitas




perusahaan. Kemampuan merupakan suatu karakter yang dimiliki seseorang atau
yang diperoleh melalui belajar yang menyebabkan seseorang dapat melakukan
sesuatu secara mental maupun fisik. Kemampuan berkenaan dengan kapasitas
setiap orang untuk melakukan beberapa tugas suatu pekerjaan. Kemampuan juga
adalah penilaian terhadap pekerjaan yang dilakukan.

Program pengembangan yang diadakan oleh perusahaan khusunya pada
Hotel UTC Damhil ngat berhubungan dengan pengetahuan, kemampuan dan
keterampilan mereka sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang mereka lakukan.
Terdapat 5 indikator yang mengukur kinerja karyawan terdiri dari kuantitas,
kualitas, ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan bekerja sama dapat
membantu peneliti melihat seberapa jauh tingkat kinerja pada karyawan Hotel
UTC Dambhil.

Kemampuan berarti kapasitas seseorang individu untuk melakukan
beragam tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan juga merupakan dimensi
perilaku keahlian atau keunggulan seseorang yang mempunyai pengetahuan,
keterampilan dan kemampuan sikap dalam menyelesaikan suatu permasalahan.
Kemampuan dalam organisasi sangat diperlukan terutama untuk menjawab
tuntunan organisasi, dimana adanya perubahan yang sangat cepat, perkembangan
masalah yang semakin kompleks dan dinamis, serta ketidakpastian masa depan
dalam tatanan kehidupan masyarakat.

engan demikian, sumber daya manusia dalam perusahaan maupun

organisasi dituntut untuk mampu menunjukkan potensi diri masing-masing yang

dimiliki setiap karyawan agar memiliki sikap tanggung jawab terhadap kinerja




masing-masing karyawan untuk menghasilkan kinerja yang baik juga untuk
dirinya sendiri dan bagi perusahaan itu sendiri. Oleh karena itu, untuk mencapai
hal tersebut, maka fungsi dari pengembangan sumber daya manusia dan. Jika
pengembangan mber daya manusia dan Peningkatan kemampuan kerja tidak
dijalankan maka akan menghasilkan kinerja yang tidak baik bagi karyawan dan
perusahaan itu sendiri, maka keduanya itu sangat penting dan harus diperhatikan
lagi.

Dari observasi awal di Hotel UTC Damhil terkait wawancara dengan ibu
Alviansih Hasan sebagai Human Resources Development (HRD) di Hotel UTC
Damhil tersebut dapat beberapa karyawan yang masih belum mampu
menampilkan dan mengembangkan potensi kinerja yang dimiliki dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Kurangnya tingkat keinginan atau
kemauan karyawan dalam ilmu pengetahuan karena dalam iap karyawan
memiliki minat yang berbeda-beda serta segi pendidikan yang berbeda untuk
melanjutkan ke jengjang ;.zing lebih tinggi sehingga dapat mempengaruhi kinerja
karyawan dalam perusahaan tersebut, serta dalam menyelesaikan pekerjaan
karyawan harus mampu menyelesaikan pekerjaan agar pekerjaan tersebut bisa
terselesaikan dengan baik karena dengan menyelesaikan pekerjaan yang baik
dapat meningkatkan kualitas kinerja karyawan yang baik dan efesien, serta
kurangnya relasi dalam membangun kerja sama yang baik sehingga dapat
mempengaruhi kinerja karyawan tersebut. Selain itu program pengembangan

1]
sumber daya manusia yang ada dalam Hotel UTC Damhil belum mampu

mendorong sumber daya manusia yang ada di dalam perusahaan untuk




menghasilkan kinerja yang efektif dan efesien. Ketidaksesuaian pada perencanaan
pengembangan sumber daya manusia yang dirancang oleh perusahaan membuat
sumber daya manusia tidak mampu mengembangkan kualitas dan kompetensi
yang ada pada dirinya itu sendiri untuk mengahasilkan kinerja yang baik dan
kualitas kerja yang tinggi. Jika perusahaan mampu meningkatkan kualitas dan
kinerja karyawan maka keberasilan dalam suatu perusahaan tersebut akan dapat
melakukan pengembangan sumber daya manusia untuk menghasilkan kinerja
yang berkualitas tinggi. iap karyawan diberikan kesempatan untuk mengikuti
atau melanjutkan pendidikan yang lebih tinggi dikarenakan dengan adanya suatu
pendidikan tersebut yang bisa mempengaruhi kinerja disetiap karyawan tersebut.
Dan perusahaan harus memberikan suatu pelatihan dan pengetahuan kepada setiap
karyawan ar karyawan dapat menjalankan tugas perusahaan dengan sebaik-
baiknya. Tingkat pencapaian hotel ini adalah 10% dalam setiap bulannya,maka
hotel tersebut harus bisa mencapai target tersebut. Dalam hotel ini juga terdapat
food and coffe yang mana target pencapaiannya juga sama.

Oleh karena itu, pengembangan sumber daya manusia dan kemampuan
kerja karyawan dilakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan dan
menyelesaikan tugas dan tanggung jawab terhadap perusahaan itu sendiri.
Tingkatnya pendidikan formal dan non formal juga rupakan hal penting yang
harus dimiliki oleh setiap karyawan seperti kursus dan pelatihan terhadap setiap
karyawan dan tingkat galaman kerja yang dimiliki oleh setiap karyawan harus

bisa melakukan pekerjaan dengan baik dan benar agar sumber daya manusia

dalam suatu perusahaan tersebut mampu untuk dituntut menunjukkan kualitas




kinerja karyawan dan potensi karyawan agar menghasilkan kinerja yang terbaik
dan berkualitas tinggi bagi perusahaannya.
Berdasarkan uraian diatas, maka penulis tertarik untuk meneliti tentang

“Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia dan Kemampuan Kerja di

Hotel UTC Dambhil”.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas maka yang menjadi rumusan masalah
dalam penelitian ini adalah :
1. Seberapa besar pengaruh pengembangan sumber daya manusia (X1) dan
kemampuan kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan
(Y) Hotel UTC Damhil Gorontalo
2. Seberapa besar pengaruh pengembangan SDM (X1) secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) Hotel UTC Damhil Gorontalo

3. Seberapa besar pengaruh kemampuan kerja (X2) secara parsial

berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel UTC Damhil Gorontalo

% Maksud dan Tujuan Penelitian
1.3.1 Maksud Penelitian

Maksud dari penelitian ini mengacu pada rumusan masalah yang
dikemukakan diatas yaitu untuk memperoleh penjelasan mengenai iabel

pengembangan SDM (X1) dan kemampuan kerja (X2) terhadap kinerja (Y)

karyawan di Hotel UTC Dambhil Gorontalo.




100
1.3.2 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang dipaparkan sebelumnya, maka tujuan

yang ingin dicapai oleh peneliti adalah sebagai berikut:

1.

14

Untuk mengetahui pengaruh pengembangan SDM (X1) dan kemampuan

kerja (X2) secara simultan berpengaruh terhadap kinerja (Y) karyawan di
Hotel UTC Damhil Gorontalo

Untuk mengetahui pengaruh pengembangan SDM (X1) secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja (Y) ) karyawan di Hotel UTC Damhil
Gorontalo

Untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh kemampuan kerja (X2) secara
parsial berpengaruh terhadap kinerja (Y) ) karyawan di Hotel UTC Damhil
Gorontalo

Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada banyak pihak,

terutama kepada :

1.

Untuk mempelajari lebih mendalam mengenai pengembangan sumber
daya manusia dan kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan.

Untuk menambah wawasan maupun pengetahuan ng berkaitan dengan
pengembangan sumber daya manusia dan kemampuan kerja pada Hotel
UTC Damhil

Untuk menambah referensi penelitian mahasiswa dilingkungan Universitas

Ichsan Gorontalo




BAB II

TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

21 Landasan Teori

2.1.1 Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan sumber daya manusia sebenarya dapat dilihat dari dua
aspek, yaitu kuantitas dan kualitas. Pengertian kuantitas adalah menyangkut
jumlah sumber daya manusia. Kuantitas sumber daya manusia tanpa disertai
dengan kualitas sumber daya manusia yang baik akan menjadi beban suatu
organisasi.

Menurut Chris Rowley (2019:88) pengembangan sumber daya manusia
adalah sebuah proses yang dilakukan untuk mengembangkan pengetahuan,
keahlian, dan kemampuan pekerja, demikian juga dengan kompetensi-kompetensi
yang dikembangkan melalui pelatihan dan pengembangan, pembelajaran
organisasi, manajemen kepemimpinan, dan manajemen pengetahuan untuk
kepentingan peningkatan kinerja.

Pengembangan sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai
seperangkat kegiatan yang sistematis dan terencana yang dirancang oleh
organisasi untuk memberikan anggotanya kesempatan mempelajari keterampilan
yang diperlukan untuk memenuhi tuntutan pekerjaan saat ini dan masa depan.

Dalam arti luas, perkembangan sumber daya manusia berupaya untuk




mengembangkan pengetahuan, keahlian, produktivitas, serta kepuasan karyawan
(Werner dalam Sunyoto 2018:243)

Pengembangan sumber daya manusia bertujuan untuk meningkatkan
kualitas profesionalisme dan keterampilan pada karyawan dalam melaksanakan
tugas dan fungsinya secara optimal. Dengan mengembangkan kecakapan
karyawan dimaksudkan sebagai setiap usaha dari manajemen untuk menambah
keahlian kerja tiap sumber daya manusia sehingga didalam melaksanakan tugas-
tugasnya dapat lebih efesien dan produktif.

Kemudian  menurut  Achmawati  dalam  Sutrisno  (2020:110)
mengemukakan bahwa pengembangan sumber daya manusia adalah didasarkan
pada fakta bahwa karyawan akan membutuhkan pengetahuan, keahlian, dan
kemampuan yang berkembang untuk bekerja dengan lebih baik dan sukses posisi
yang ditemui selama karirnya.

Pengembangan mempunyai ruang lingkup yang lebih luas dalam upaya
untuk memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan. Kemampuan, sifat-sifat
kepribadian, atau dengan kata lain pengembangan lebih menekankan pada
peningkatan kemampuan untuk melakukan pekerjaan pada masa yang akan
datang, yang dilakukan melalui pendekatan yang terintrgrasi dengan kegiatan lain
untuk mengubah perilaku kerja, (Sunyono 2019:231).

Menurut Singodimedo dalam Sutrisno (2018:61) bahwa secara definitif,
pengertian pengembangan (development) sumber daya manusia adalah sebagai
penyiapan individu untuk memikul tanggung jawab yang berbeda atau lebih tinggi

di dalam organisasi, yang biasanya berhubungan dengan peningkatan kemampuan




intelektual atau emosional yang diperlukan untuk menunaikan pekerjaan yang
baik.

Berdasarkan penjelasan diatas maka dapat disimpulkan bahwa
pengembangan sumber daya manusia merupakan proses merubah sumber daya
manusia yang dimiliki organisasi dari suatu keadilan ke keadaan lain yang lebih
baik untuk mempersiapkan suatu tanggung jawab di masa mendatang serta adanya
peningkatan kualitas dan kompetensi karyawan dan mampu mengkoordinasikan
@

antara setiap unit kerja yang ada, sehingga tujuan yang diinginkan dapat dicapai

dan adanya peningkatan kinerja karyawan didalam organisasi.

21.2 juan dan Manfaat Pengembangan Sumber Daya Manusia
Menurut Priansa (2018:148) pengembangan sumber daya manusia dalam
organisasi memiliki banyak tujuan, baik secara internal maupun eksternal, tujuan
pengembangan sumber daya manusia secara internal seperti :
a. Produktivitas Kerja
Dengan pengembangan, produktivitas kerja karyawan akan meningkat,
kualitas dan kuantitas produksi semakin baik karena techical skill
(keterampilan tekhik), Human skil (keterampilan karyawan) ryawan yang
semakin baik
b. Efesiensi
Pengembangan bertujuan untuk meningkatkan efesiensi kemampuan yang
dikelola dengan baik, serta dapat menjalankan tugas dengan waktu yang telah

ditentukan. Hal ini bertujuan menciptakan sumber daya manusia yang handal

dan mempunyai loyalitas yang tinggi akan pekerjaannya.
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Kerusakan

Pengembangan bertujuan untuk mengurangi dampak kerusakan yang akan
membuat organisasi kehilangan barang untuk menunjang operasional, seperti
mesin-mesin, human error yang mana keahlian dan kemampuan sudah usang
(menurun).

Kecelakaan

Pengembangan bertujuan untuk mengurangi tingkat kecelakaan karyawan,
sehingga sumber daya manusia bekerja dengan profesional dan penuh kehati-
hatian karna kesadaran akan bahaya resiko yang dihadapi.

Pelayanan

Pengembangan bertujuan untuk meningkatkan pelayanan yang lebih baik
antar anggota organisasi maupun kepada pengguna (consumer) sehingga
terciptanya lingkungan kerja yang harmonis dan Human Relations yang
terjalin menjadi kekuatan bagi organisasi.

Moral

Dengan pengembangan, moral karyawan akan lebih baik karena keahlian dan
keterampilan sesuai dengan pekerjaannya sehingga mereka antusias untuk
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.

Karier

Dengan pengembangan, kesempatan untuk meningkatkan karier karyawan
semakin besar, karena keahlian, keterampilan, dan produktivitas kerjanya
lebih baik. Promosi jenjang karir biasanya didasarkan kepada keahlian dan

produktivitas kerja seseorang.
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h. Konseptual
Dengan pengembangan, manager semakin cakap dan cepat dalam mengambil
keputusan yang baik, karena tecnicall skill, human skill, dan managerial skill

lebih baik.

=

Kepemimpinan
Dengan pengembangan, kepemimpinan seorang manager akan lebih baik,
human relationsnya lebih luwes, motivasinya terarah sehingga pembinaan
kerja sama vertikal dan horizontal semakin harmonis.
j- BalasJasa
Dengan pengembangan, balas jasa (gaji, upah insetif, dan benefits) karyawan
akan meningkat karena produktivitas kerja mereka semakin besar.

Selain dari tujuan pengembangan juga ada beberapa manfaat
pengembangan sumber daya manusia bagi suatu organisasi. Menurut Sondang
dalam Widodo (2015:84) sebagai berikut :

1. Peningkatan produktivitas kerja organisasi sebagai keseluruhan antara lain
karena tidak terjadinya pemborosan, karena kecermatan melaksanakan tugas,
tumbuh suburnya kerja sama antara berbagai satuan kerja yang melaksanakan
kegiatan yang berbeda dan spesialistik, meningkatkan tekad mencapai sasaran
yang telah ditetapkan secara lancarnya kordinasi sehingga organisasi bergerak

sebagai suatu kesatuan yang butuh dan utuh.
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2. Terwujudnya hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan, antara lain
adanya pendelegasian wewenang, interaksi yang didasarkan pada sikap
dewasa baik secara teknikal mauppun intelektual, saling menghargai dan
adanya kesempatan bagi bawahan untuk berpikir dan bertindak secara
inovatif.

3. Terjadinya proses pengambilan keputusan yang lebih cepat dan tepat waktu
karena  melibatkan  para  karyawan yang  bertanggung  jawab
menyelenggarakan kegiatan-kegiatan operasional.

4. Meningkatnya semangat kerja seluruh karyawan dalam organisasi dengan
komitmen organisasional yang lebih tinggi.

5. Mendorong sikap keterbukaan manajemen melalui penerapan gaya manajerial
yang partisipatif.

6. Memperlancarkan jalannya komunikasi yang efektif yang pada gilirannya
memperlancarkan  proses  perumusan  kebijakan  organisasi  dan
operasionalistik.

7. Penyelesaian konflik secara fungsional yang dampaknya adalah tumbuh
suburnya rasa persatuan dan suasana kekeluargaan di kalangan para anggota

organisasi.

2.1.3 Metode Pengembangan Sumber Daya Manusia

Ada banyak metode yang dapat digunakan bagi pengembangan sumber
daya manusia. Menurut Widodo (2015:99), ada dua kategori pokok dalam metode

pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia yaitu :
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2.

Metode-metode On-the-job, yang digunakan adalah :

d.

Rotasi pekerjaan, dimana sumber daya manusia dipindahkan dari satu
pekerjaan ke pekerjaan lainnya dalam organisasi, sehingga dapat
menambah pengetahuan dan pengalaman baru.

Pelatihan Intruksi Pekerjaan, sumber daya manusia diberikan pelatihan
sehingga mereka dapat mengenal lebih dalam tentang pekerjaan yang
akan dihadapinya.

Magang, dimana sumber daya manusia belajar dari seseorang atau

beberapa orang yang lebih berpengalaman.

. Coaching, memberikan bimbingan dan pengarahan kepada bawahan

dalam pelaksanaan pekerjaan atau dalam menerima suatu pekerjaan
atau tugas dari atasannya.

Penugasan sementara, karyawan turut serta dalam pembuatan
keputusan dengan beragam kemampuan yang dimilikinya. Dalam
penugasan sementara karyawan berpartisipasi dalam memecahkan
masalah, merencanakan masa depan dan berdiskusi serta berperan

dalam isu-isu kritis bagi organisasi.

Metode-metode off-the-job dilakukan dengan :

a.

Metode simulasi
Suatu peristiwa atau situasi menciptakan bentuk realitis atau imitasi
dari realistis sedemikian rupa sehingga para peserta dapat

merealisasikan seperti keadaan sebenarnya. Metode simulasi meliputi
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. Case Study, sumber daya manusia dilatih untuk mencari penyebab

timbulnya suatu masalah, kemudian sumber daya manusia diminta

untuk memecahkan masalah tersebut.

. Rule Playing (bermain peran), memungkinkan sumber daya manusia

untuk memainkan berbagai peran yang berbeda. Metode ini digunakan
untuk memberikan kesempatan kepada sumber daya manusia
mempelajari keterampilan berhubungan antara manusia melalui
praktik, mengembangkan pemahaman mengenai pengaruh prilaku
mereka pada sumber daya manusia lainnya.

Bussines ames, sumber daya manusia dilatth memecahkan

permasalahan, sehingga kemampuan dalam menganalisis dan

menyelesaikan permasalahan meningkat menjadi lebih baik.

2.1.4 Indikator Pengembangan Sumber Daya Manusia

Menurut Mangkunegara (2017:82) indikator yang diukur dari metode

pengembangan yang diterapkan antara lain sebagai berikut :

a.

Prestasi kerja karyawan

Apabila prestasi kerja atau produktivitas kerja karyawan setelah mengikuti

pengembangan, baik dari segi kualitas maupun segi kuantitasnya adanya

peningkatan, maka berarti metode pengembangan yang dilakukan baik. Tapi

jika prestasi kerjanya tetap, berarti metode pengembangan yang dilakukan

kurang baik, jadi perlu diadakan perbaikan.
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b. Kedisplinan karyawan

Jika kedisplinan karyawan setelah mengikuti pengembangan semakin baik,
berarti metode pengembangan yang dilakukan baik. Tetapi jika kedisplinan
tidak meningkat berarti metode pengembangan yang diterapkan kurang baik.
c. Absensi karyawan

Jika absensi karyawan setelah mengikuti pengembangan menurun, berarti
metode pengembangan yang dilakukan cukup baik. Tetapi jika absensi
karyawan tetap berarti metode pengembangan yang diterapkan kurang baik.
d. Tingkat kerja sama

Jika tingkat kerja sama karyawan meningkat dan semakin serasi, serta
dapat mengahdirkan sifap yang mampu memotivasi dalam lingkungan kerja
setelah mengikuti pengembangan, maka pengembangan yang dilakukan
berhasil.
e. Prakkarsa karyawan

Prakarsa karyawan harus meningkat setelah mengikuti metode
pengembangan yang dilakukan tidak meningkat atau tetap berarti metode
pengembangan itu kurang baik. Dalam hal ini karyawan diharapkan dapat

bekerja mandiri serta bisa mengembangkan kreativitasnya.
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2.1.5 Kemampuan Kerja

Kemampuan kerja adalah keadaan yang terdapat pada pekerja dengan
sungguh-sungguh berdaya guna dan berhasil guna sesuai bidang pekerjaan yang
sudah ditentukan. Blanchard dan Harsey (2021). Kemampuan kerja dilihat dari
potensi intelektual bersifat kemampuan intelgensi. Sedangkan kemampuan yang
bersifat fisik yaitu keterampilan pengetahuan (knowlegdge skill). Assauri (2019).

Kemampuan adalah kapasitas seseorang individu untuk mengerjakan
berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Selanjutnya disebutkan pula bahwa
kemampuan seorang individu berasal dari latar belakang pendidikan dan
pengalaman serta mengenali tugas-tugasnya. Timpe (2019).

Kemampuan kerja merupakan sesuatu yang dimiliki oleh setiap individu
untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya
(Wijono,2018:85). Berdasarkan penjelasan para ahli diatas disimpulkan bahwa
kemampuan kerja merupakan tindakan seseorang yang dapat melakukan
pekerjaan sesuai pengetahuan, latar belakang pendidikan dan pengalaman yang
dimiliki dalam bidang pekerjaannya.

enurut Robbins dan Judge (2022) kemampuan keseluruhan esensinya
dibangun oleh dua faktor yaitu kemampuan intelektual dan kemampuan fisik.
Kemampuan intelektual merupakan kemampuan yang dibutuhkan untuk
melakukan berbagai aktivitas metal berpikir, menalar dan memecahkan masalah
sedangkan kemampuan fisik merupakan tugas-tugas yang menuntun stamina,

keterampilan, kekuatan, dan karakteristik serupa. Faktor-faktor kemampuan yang
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penting untuk membedakan karyawan yang berkinerja tinggi dengan yang
berkinerja rendah yaitu : Kemampuan Mental, Intelegensi Emosi.

Kemampuan mber daya manusia dalam perusahaan dapat ditingkatkan
melaui program-program pendidikan dan pelatihan. Ada beberapa konsep yang
dikemukakan oleh para ahli tentang pendidikan dan pelatihan menurut Sonny
Sumarso (2019) dalam Sinambela (2021) pendidikan dan pelatihan merupakan
salah satu faktor yang penting dalam pengembanga sumber daya manusia.
endidikan dan pelatihan tidak hanya menambah pengetahuan, tetapi juga
meningkatkan kemampuan bekerja sehingga meningkatkan produktivitas kerja.
Notoadmojo (2018) dalam Ahmad Yusron (2019) menyatakan bahwa pendidikan
dan pelatihan juga bertujuan agar peserta juga menjadi cepat berkembang.

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa konsep
pengembangan sumber daya manusia pada dasarnya bertujuan untuk peningkatan
kualitas maupun kemampuan kerja karyawan dalam mengemban tugas yang
diberikan perusahaan sesuai dengan jabatan yang diisi oleh karyawan dan
pengembangan sumber daya manusia yang efektif akan meningkatkan

produktivitas kerja karyawan melalui serangkaian aktivitas pendidikan dan

pelatihan.
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2.1.6 gaktor Yang Mempengaruhi Kemampuan Kerja
Handoko (2020:12) menjelaskan bahwa terdapat faktor-faktor yang
menentukan kemampuan kerja seseorang yaitu :
1). Faktor Pendidikan
Pendidikan yang diperoleh secara teratur, sistematis, bertingkat atau
berjenjang dan mengikuti syarat-syarat yang jelas.
2). Faktor Pelatihan
Materi pelatihan, kemampuan yang berpengaruh signifikan terhadap prestasi
kerja karyawan
3). Faktor Pengalaman Kerja
Latar belakang seseorang atau kepribadian yang mencakup pendidikan,
latihan bekerja untuk menunjukan seseorang diwaktu yang lalu.

2.1.7 Indikator Kemampuan Kerja
Indikator kemampuan kerja menurut (Amrullah:2016) adalah :

1. Tingkat pendidikan formal yang pernah ditempuh

=2

Tingkat pendidikan non formal (kursus, pelatihan, penaratan, dan lain-lain).
3. Pengalaman kerja yang dimiliki

4. Kemauan/minat karyawan terhadap ilmu pengetahuan

2.1.8 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja adalah suatu bentuk atau gambaran mengenai pencapaian dan
suatu program dimana akan menwujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi suatu
organisasi. Pencapaian suatu keberhasilan tersebut karena adanya kontribusi dari

karyawan yang mengakibatkan perusahaan tersebut memiliki kontribusi kinerja
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yang baik dan efesien. Adanya faktor sumber daya manusia yang tersedia maka
faktor tersebut adalah faktor yang sangat Eﬂting bagi organisasi maupun
perusahaan. Karena tanpa adanya sumber daya manusia yang baik dan efesien
maka kinerja yang mereka akan hasilkan dapat membuat kinerja semakin
menurun. Oleh karena itu dalam suatu perusahaan atau suatu organisasi sangat

memerlukan adanya peningkatan suatu kinerja agar dapat meningkatkan kualitas

perusahaan tersebut.

Kinerja dalam organisasi merupakan unsur yang tidak dapat dipisahkan
dalam suatulembaga organisasi. ng mana kinerja merupakan berawal dari kata
job peformance yang merupakan prestasi kerja yang dicapai seseorang. Kinerja
hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan
pekerjaan (job requirement) standar pekerjaan dapat ditentukan melalui jumlah
pekerjaan, ketepatan waktu, kehadiran, dan kemampuan kerja sama (Wilson

Bangun, 2021).

Menurut Mangkunegara (2019:67) mengemukakan bahwa kinerja adalah

“hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya”. Definisi ini menilai kinerja berfokus pada kualitas dan kuantitas
kerja yang dihasilkan karyawan sebagai wujud tanggung jawab yang diberikan
perusahaan kepadanya. Dimensi dari kualitas dan kuantitas yang dimaksud tidak

melewati batas-batas yang sudah dirumuskan perusahaan.
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Rivai (2018:125) mendefinisikan bahwa “kinerja merupakan suatu hasil
kerja yang dicapai seorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya berdasarkan kecakapan, kesanggupan, pengalaman dan waktu”.
geﬁnisi ini sedikit lebih luas, dimana kualitas kinerja dimaksud dinilai dan diukur
dari batas waktu yang ditentukan, yang didukung oleh potensi yang dimiliki
karyawan berdasarkan kecakapan, kesanggupan, dan pengalaman karyawan.

Sementara itu Prawirosentono dalam Sutrisno (2019:170) mengemukakan,
“kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika”.
Definisi ini lebih menekankan ukuran pencapaian kualitas kerja didasarkan
kepada batasan wewenang dan tanggung jawab yang beretika dan tidak
bertentangan dengan norma hukum yang berlaku. Artikan dalam setiap tindakan
dalam rangka aktivitas kerja, seorang karyawan bertindak harus sesuai dengan
wewenang, tanggung jawab, etika dan norma hukum.

Menurut Moeheriono (2019) berpendapat bahwa upaya dalam mencapai
tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral
dan etika, sesuai dengan wewenanang dan tanggung jawab masing-masing
individu, baik secara kualitatif maupun kuantitatif merupakanpengertian kinerja
karyawan. Hal ini dinyatakan dalam bukunya yang berjudul “Pengukuran Kinerja

Berbasis Komputer”.
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Oleh karena itu, tingkat keberhasilan pencapaian tujuan kerja karyawan

tergantung pada kualitas kualitas individu tersebut. Tuntutan perusahaan terhadap
karyawan dalam pencapaian kinerja adalah sejauh mana mereka mau dan mampu
mengembangkan potensi kinerja pada setiap karyawan perindividu, dan mampu
menyelesaikan tugas dan wewenang terhadap perusahaan tersebut. Karena
meningkatnya potensi kinerja karyawan maka akan menghasilkan kualitas
produktivitas kinerja karyawan yang efesien, Dan perusahaan juga harus mampu
memenuhi kewajiban dan tuntutan baik secara pribadi maupun secara kelompok.
Perusahaan harus konsisten pada tuntutannya tersebut agar memberikan contoh
yang baik juga terhadap setiap karyawan.Jadi pencapaian yang dihasilkan pada
setiap karyawan sangat mempengaruhi perusahaan tersebut yang mana semakin
baik dan meningkat potensi kinerja karyawan maka semakin baik juga kualitas

perusahaan tersebut. Jika kinerja karyawan tersebut tidak baik maka akan

mempengaruhi juga kualitas pada perusahaan itu sendiri.

219 aktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Pada dasarnya, faktor yang memberikan pengaruh pada kualitas dan
tingkat kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan, dengan ini dapat diartikan
bahwa segala sesuatu yang langsung maupun tidak langsung dapat mempengaruhi
kinerja seorang karyawan. Sehingga upaya untuk menghasilkan kinerja yang baik
ada beberapa faktor yang mempengaruhi kondisi tersebut.Steers dalam Sutrisno
(2016:151) menjelaskan faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan sebagai

berikut :

22




Kemampuan, peragai dan minat seorang pekerja dalam suatu perusahaan
dapat memberikan pengaruh besar terhadap kinerja setiap ?aryawan
Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peranan seorang pekerja yang
bekerja tekun dan rajin serta mandiri dalam mengerjakan tugasnya masing-
masing.

Tingkat motivasi kerja yang mempengaruhi karyawan dalam pekerjaannya
karena tanpa motivasi kerja karyawan juga akan kehilangan kesempatan

dalam pekerjaannya.

Kombinasi ketiga faktor tersebut diatas, akan sangat menentukan

keberhasilan pencapaian kinerja karyawan secara individual, kelompok maupun

secara  organisatoris. Prawirosentono dalam Sutrisno  (2020:176-178)

mengemukakan beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seorang

karyawan di antaranya :

1.

Efektivitas dan efesiensi

Dikatakan efektif bila hasil kerja yang dicapai sesuai dengan kebutuhan yang
direncanakan. Sedangkan efesiensi berkaitan dengan jumlah pengorbanan
yang dikeluarkan dalam upaya mencapai tujuan perusahaan.

Otoritas dan tanggung waktu

Dalam organisasi yang baik, wewenang dan tanggung jawab telah
didelegasikan dengan baik tanpa adanya tumpang tindih tugas. Kejelasan
wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu organisasi akan

mendukung kinerja pegawai tersebut.
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Displin

Menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada dalam diri individu
terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Konsekuensi atas pelanggaran
ketetapan tersebut diberikan sanksi yang menandakan buruknya displin
karyawan.

Inisiatif

Inisiatif seseorang berkaitan dengan gaya fikir, kreativitas dalam bentuk ide
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Setiap
inisiatif sebaiknya mendapatkan perhatian dan tanggapan positif dari atasan.

Sedangkan Simanjuntak dalam Widodo (2020:133) mengungkapkan

beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu :

1.

Kualitas dan kemampuan

Yaitu hal-hal yang berhubungan dengan pendidikan, pelatihan, etos kerja,
motivasi kerja, sikap mental dan kondisi fisik.

Sarana Pendukung

Yaitu hal-hal yang berhubungan dengan lingkungan kerja, keselamatan kerja,
kesehatan kerja, sarana produksi, teknologi, dan hal-hal yang berhubungan
dengan kesejahteraan karyawan (upah\gaji), jaminan sosial dan keamanan
kerja.

Supra Sarana

Yaitu hal-hal yang berhubungan dengan kebijaksanaan pemerintah dan

hubungan industrial manajemen.
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2.1.10 Indikator Kinerja

Untuk lebih menjamin keberhasilan dalam penilaian kinerja, maka

sebelumnya harus diterapkan dulu svatu standar dalam mengukur kinerja.

Menurut A.N. Mangkurenegara (2022:75) indikator untuk mengukur kinerja

karyawan secara individu, yaitu :

d.

Kualitas

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kemampuan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
karyawan.

Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah
unit, jumlah sikrus aktivitas yang diselesaikan.

Ketepatan Waktu

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan,
dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu
yang tersedia untuk aktivitas lain.

Efektivitas

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang,
teknologi, bahan baku) dimaksimalkan. Dengan maksud menaikkan hasil dari
setiap unit dalam penggunaan sumber daya

Kemandirian

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan

fungsi kerjanya.
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f. Komitmen Kerja
Merupakan suatu tingkat dimana keryawan mempunyai komitmen kerja

dengan instalasi dan tanggung jawab karyawan terhadap organisasi.

2.1.11 Penilaian Kinerja dan Manfaat Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja adalah salah satu tugas penting untuk dilakukan oleh
seorang manager ataupun pimpinan, karena dapat digunakan untuk memperbaiki
keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan baik kepada pegawai
tentang kinerja pegawai tersebut. Menurut Mangkuprawita dalam Widodo
(2015:135) penilaian kinerja yang dilakukan dalam suatu organisasi haruslah
mengikuti standar kinerja yang ditetapkan, dimana pengukuran kinerja tersebut
memberikan umpan balik yang positif kepada pegawai.

Menurut Dessler dalam Widodo (2021:136) ada lima faktor dalam
penilaian kinerja yang populer, yaitu :

1. Prestasi pekerjaan
Meliputi : akurasi, ketelitian, keterampilan, dan penerimaan pengeluaran
2. Kuantitas pekerjaan
Meliputi : volume keluaran dan kontribusi
3. Kepemimpinan yang dibutuhkan
Meliputi : saran, arahan, atau perbaikan
4. Kedisplinan
Meliputi : kehadiran, sanksi, warkat, regulasi, dapat dipercaya/diandalkan dan

ketepatan waktu.
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5.

Komunikasi
Meliputi : hubungan antar pegawai maupun dengan pimpinan, media
komunikasi

Penilaian kinerja dapat menjadi sumber informasi utama dan umpan balik

untuk pegawai, yang merupakan kunci pengembangan sumber daya manusia di

masa yang akan datang. Menurut Yaslim dalam Widodo (2015:136) penilaian

kinerja pada dasarnya mempunyai dua tujuan utama yaitu :

Penilaian Kemampuan Personal
Merupakan tujuan yang dasar dalam rangka penilaian personel secara
individual, yang dapat digunakan sebagai informasi untuk penilaian
efektifitas manajemen sumber daya manusia.
Pengembangan Personel
Sebagai informasi untuk pengambilan keputusan untuk pengembangan
sumber daya manusia seperti : mutasi, promosi, rotasi, terminasi, dan
penyesuaian kompensasi.
Sedangkan menurut Rivai dalam Widodo (2015:139) kegunaan penilaian
kinerja ditinjau dari berbagai perspektif pengembangan perusahaan
khususnya manajemen sumber daya manusia adalah :
1. Posisi Tawar
Untuk memungkinkan manajemen melakukan negosiasi yang objektif
dan rasional dengan serikat buruh (kalau ada) atau langsung dengan

karyawannya.
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2. Perbaikan Kinerja
Umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfaat bagi karyawan dalam
bentuk kegiatan untuk meningkatkan kinerja karyawan.
3. Penyesuaian Kompensasi
Penilaian kinerja membantu pengambilan keputusan dalam penyesuaian
ganti rugi, menentukan siapa yang perlu dinaikkan gajinya.
4. Keputusan Penempatan
Membantu dalam promosi, keputusan penempatan, perpindahan dan
penurunan pangkat pada umumnya didasarkan pada masa lampau atau
mengantisipasi kerja.
5. Pelatihan dan Pengembangan
Kinerja buruk mengindikasikan adanya suatu kebutuhan untuk latihan.
Demikian juga, kinerja baik dapat mencerminkan adanya potensi yang
belum digunakan dan harus dikembangkan.
21.12 embangun Kualitas Kinerja
Bila berbicara tentang siapa sebenarnya yang bertanggung jawab terhadap
kinerja karyawan dalam perusahaan, maka jawabannya adalah karyawan dan
perusahaan itu sendiri. Perusahaan memiliki tanggung jawab yang besar dalam
kualitas kinerja karyawan. Sehingga perusahaan dapat mempertahankan
eksistensinya dalam perusahaan tersebut.
Oleh karena itu, rbagai cara dilakukan manajemen perusahaan untuk

meningkatkan dorongan kinerja karyawan dalam perusahaan. Menurut Slekr
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dalam Sutrisno (2016:187) memberikan cara untuk membangun kinerja karyawan

yang baik dalam perusahaan, diantaranya :

Sistem penilaian Kinerja yang Transparan

Sistem penilaian kinerja karyawan terhindar dari sikap like and dislike.
Sosialisasi unsur-unsur penilaian dilakukan secara transparan sehingga tidak
menimbulkan prasangka buruk pada setiap karyawan membaca hasil
penilaian kinerjanya.

Penuhi hak karyawan

Penuhi hak-hak karyawan sesuai kesepakatan yang telah dibuat. Berikan
alasan yang logis kepada karyawan bila perusahaan karena satu dan lain hal
belum dapat memenuhi kesepakatan tersebut.

Reward dan Punishment

Penghargaan dan pemberian hukuman sebuah tindakan yang efektif untuk
mempertahankan karyawan yang berkualitas, atau untuk mendapatkan
karyawan yang berkualitas. Program ini memudahkan perusahaan untuk
memutuskan hubungan kerja dengan karyawan yang memiliki perfoma buruk
dalam kerjannya.

Jenjang Karir

Berikan peluang karier yang seluas-luasnya kepada seluruh karyawan yang
memiliki peforma kerja yang baik, dengan memenuhi persyaratan yang telah

ditetapkan sebelumnya.
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5. Training dan Pelatihan
Perusahaan perlu juga memberikan pelatihan dan pendidikan secara berkala
kepada karyawan, sebagai sarana membangun potensi diri untuk menjadi
lebih baik.

6. Menjalin Keakraban
Keakraban dan kekeluargaan mampu mendukung terciptanya iklim kerja
yang kondusif, yang diprediksi mampu merangsang semangat kerja yang
tinggi. menumbuhkan suasana yang demikian perlu mendapat dukungan dari
manajemen.

Perusahaan melalui devisi SDM mendorong karyawan agar senantiasa
menunjukkan prestasi yang baik. Dorongan prestasi yang dimaksud bertujuan agar
secara otomatis mendorong kinerja yang baik pula. Menurut Mc.Clelland dalam
Mangkunegara (2022:68), bahwa ada hubungan yang positif antara motif/
dorongan berprestasi dengan pencapaian kinerja, karena motif berprestasi tersebut
merupakan dorongan dalam diri karyawan untuk melakukan suatu kegiatan atau
tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu mencapai prestasi kerja (kinerja)
dengan predikat terpuji. Karakteristik yang menunjukkan bahwa seorang
karyawan memiliki motif untuk berprestasi : tanggung jawab, berani mengambil
resiko, memiliki tujuan yang realistis, berjuang mewujudkan rencana kerja,
memanfaatkan umpan balik, mencari kesempatan untuk merealistiskan rencana

yang telah diprogramkan.
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2.1.13

21.14

Metode Penilaian Kinerja

Dalam melakukan penilaian kerja ada 2 metode yang dilakukan, yaitu :

. Metode yang menggunakan orientasi waktu yang lalu

Metode ini menggunakan beberapa teknik, antara lain :

a. Teknik yang menggunakan penilaian kinerja karyawan dari nilai
terendah sampai nilai tertinggi.

b. Teknik yang menggambarkan karateristik dan kinerja karyawan

c. Teknik yang menilai kinerja karyawan dengan cara meninjau langsung

ke lapangan

. Metode yang menggunakan orientasi waktu yang akan datang

Metode ini menggunakan beberapa teknik, antara lain :

a. Penilian diri dengan melakukan pengembangan organisasi melalui
pengembangan diri karyawan

b. Penilaian psikologis dengan cara melakukan penilaian aspek motivasi,
emosi dan intelektual.

c. Mengidentifikasi kemampuan manajemen untuk waktu yang akan
datang.

Karakteristik Sistem Penilaian Kinerja yang Efektif

Menurut Mondy & Noe (2016), karakteristik sistem penilaian yang efektif

adalah :

1. Kriteria

yang berkaitan dengan pekerjaan yang digunakan untuk menilai kinerja

karyawan harus berkaitan dengan pekerjaan/valid
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2. Ekspektasikerja

sebelum periode penilaian, para manager harus menjelaskan secara gamlang

tentang kinerja yang diharapkan kepada pekerja.

d.

Standardisasi

pekerja dalam kategori pekerjaan yang sama dan berada dibawah
organisasi yang sama harus dinilai dengan menggunakan instrumen yang
sama.

Penilaian yang cakap

tanggung jawab untuk menilai kinerja karyawan hendaknya dibebankan
kepada seseorang atau sejumlah orang, yang secara langsung mengamati
paling tidak sampel yang representatif dari kinerja itu. untuk menjamin
konsistensi penilaian, para penilai harus mendapatkan latihan yang
memadai.

Komunikasi terbuka

pada umumnya, para pekerja memiliki kebutuhan untuk mengetahui
tentang seberapa baik kinerja mereka

Akses karyawan terhadap penghasilan

Setiap pekerja harus memperoleh akses terhadap hasil penelitian.
Kerahasiaan akan menumbuhkan kecurigaan. Meyediakan akses terhadap
hasil penilian memberikan kesempatan karyawan untuk mendeteksi

setiap kesalahannya.
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e. Proses pengajuan keberatan
Dalam hubungannya dengan pengajuan keberatan secara formal atas
hasil penilaiannya, penetapan ini merupakan langkah penting.

Proses penilaian kinerja dimulai dari penetapan standar kinerja. Manager
harus  menentukan prestasi, keterampilan ataupun output apa yang akan
dievaluasi. Standar-standar kinerja ini harus dimasukkan ke dalam analisis jabatan
(job analysis) dan deskripi jabatan (job description). Standar kinerja juga harus
jelas dan objektif agar mudah dipahami dan dapat diukur. Standar tidak boleh
diungkapkan secara samar-samar seperti “pekerjaan yang baik” atau “kualitas
kerja yang baik”. Karena standar yang samar-samar ini tidak dapat menegaskan
standar kinerja dengan jelas. Selanjutnya dikomunikasikan kepada masing-masing
karyawan schingga karyawan-karyawan tersebut mengetahui apa yang perusahaan
harapkan dari mereka.

Tidak adanya komunikasi akan mempersulit penilaian kinerja. Komunikasi
harus bersifat dua arah, artinya manajemen harus mendapatkan feedback dari
karyawannya mengenai standar kinerja yang telah ditetapkan untuknya yang
terakhir adalah mengkomunikasikan serta mendiskusikan hasil penilaian dengan
karyawan yang bersangkutan. Langkah ini merupakan salah satu tugas yang
paling menantang yang harus dihadapi oleh manager karena harus menyajikan
penilaian yang akurat sehingga karyawan yang bersangkutan menerima hasil

penilaian tersebut.
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.1.5 Tingkatan Kinerja

Masalah kinerjasumber daya manusia dapat terjadi pada beberapa
tingkatan, yaitu individu, tim, dan organisasi. Pada tingkat individual kesenjangan
kinerja terjadi dalam hal pekerja tidak mampu menyelesaikan tugas yang
diberikan dengan baik, atau pada waktu yang ditentukan. Pada tingkat tim,
kesenjangan kinerja terjadi apabila tim tidak mampu menyelesaikan as tim,
anatara lain dapat terjadi apabila interaksi antar pribadi dalam tim tidak
mendukung proses kinerja tim untuk mencapai tujuan.

Sementara itu, pada tingkat organisasi terjadi apabila tujuan organisasi
tidak dapat dicapai, misalnya keinginan mendapatkan keuntungan dalam jumlah
tertentu tidak dapat dipenuhi. Demikian pula apabila organisasi tidak mampu
memberikan pelayananan yang diminta pelanggan. Peran seorang manager di
dalam memimpin bawahannya, peran seoranag team leader dalam menggerakkan
kerja sama anggota tim, dan peran seorang pemimpin dalam mengarahkan dan
menggerakkan sumber daya manusia dalam organisasi untuk mencapai tujuan,
sangat menentukan bagi pencapaian kinerja dan terjadinya kesenjangan kinerja.

Oleh karena itu, setiap organisasi berkewajiban meningkatkan kualitas
sumber daya manusia, baik berupa peningkatan pengetahuan, keterampilan,

maupun pengembangan sikap dan perilaku produktifnya.
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2.1.16 gencana Peningkatan Kinerja

Seorang rencana peningkatan kinerja untuk dapat memberikan hasil seperti

diharapkan harus memenubhi kriteria sifat sebagai berikut :

Praktis
Spesitikasi rencana harus berhubungan dengan kinerja yang harus diperbaiki.
Memperbaiki kinerja dengan cara membaca buku teori atau mengikuti kursus
psikologi industri sangat tidak praktis dan memerlukan waktu terlalu lama.
Orientasi waktu
Waktu batas akhir penyelesaian pekerjaan harus ditentukan secara realistik
dan pertimbangan bersama. Tidak ada pekerjaan tanpa batasan waktu.
Spesitik
Harus jelas menguraikan apa yang dikerjakan, apabila bidang yang diperbaiki
adalah kualitas komunikasi dengan pekerja, maka harus secara spesifik
referensi yang harus diperbaiki.
Melibatkan komitmen
Baik manager atau pekerja harus menjual rencana dan mempunyai komitmen
terhadap implementasinya. Mereka harus sepakat tentang apa yang harus
dilakukan. Rencana peningkatan kinerja dirancang untuk mengubah perilaku
pekerja. Untuk melakukan perubahan perilaku, perlu memenuhi lima
persyaratan yaitu :
a. Desire (keinginan)
Terdapat keinginan dari pekerja sendiri untuk berubah. Tanpa adanya

keinginan dari yang bersangkutan, perilaku tidak mungkin berubah.
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. Knowledge and skill (pengetahuan dan keterampilan)

Pekerja harus tau apa yang dilakukan dan bagaimana melakukan. Untuk
itu, harus mempunyai pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan.

. Climate (iklim)

Pekerja harus bekerja dalam iklim yang memberikan kesempatan
berperilaku dengan cara yang berbeda. Faktor terpenting dalam iklim
adalah manager. Manager dapat memberikan tipe iklim sebagai berikut:
Preventing

Manager tidak mengizinkan pekerja melakukan apa yang mereka ingin
lakukan. Iklim kerja semacam ini tidak akan mendorong pekerja
berkembang.

Discouraging

Manager tidak mendorong keberanian pekerja untuk melakukan
tindakan apabila tidak diperintah. Pekerja menjadi pasif dan tidak
bersedia mengeluarkan gagasan.

Neutral

Manager  menyerahkan para  pekerja  untuk  menentukan
sikapnya.terdapat kebebasan bagi pekerja untuk mengembangi diri
dalam pekerjaan.

Encouraging

Manager bersikap mendorong pekerja untuk bersedia mengembangkan

prakarsa. Iklim demikian menciptakan motivasi kuat pekerja.
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* Requiring
Manager bersedia membantu meningkatkan kemampuan dan kinerja
pekerja.
d. Help and support (bantuan dan dukungan)
Apabila pekerja bersedia memperbaiki diri, mereka memerlukan dorongan
dan bantuan. Orang mungkin takut mencoba sesuatu yang baru karena takut
kegagalan. Atau pekerja mungkin bermaksud mencoba, tetapi tidak
melakukan sampai mendapat dorongan. Atau orang mungkin tidak
mempunyai keberanian tanpa dorongan dan bantuan. Bantuan dapat datang

dari manager, pelatihan propesional atau keduanya.

2.1.17 Mengoptimalkan Kinerja
7

Sebelum peningkatan kinerja perlu dilakukan secara berkelanjutan untuk
dapat mencapai hasil seperti yang diharapkan dimasa depan. Untuk itu diperlukan
langkah yang tepat untuk mencapai kinerja maksimal. Pada tingkat organisasi
diperlukan adanya organisasi yang selalu terdorong untuk mencapai kinerja tinggi.
Namun, organisasi dijalankan oleh sejumlah sumber daya manusia pada berbagai
tingkatan dengan peranan masing-masing.

Sumber daya manusia dituntut untuk memberikan kontribusi sebesar-
besarnya bagi pencapaian tujuan organisasi. Untuk itu segenap sumber daya
manusia perlu digerakkan untuk memaksimalkan kinerja mereka. Manager dan
pemimpin organisasi perlu mempunyai kemampuan mengembangkan hubungan
baik dengan orang lain dan menangani situasi secara efektif. Memaksimalkan

kinerja akan membantu mengenal situasi secara efektif. Memaksimalkan kinerja
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akan membantu mengenal isyarat yang memberikan wawasan tentang bagaimana
perasaan diantara atasan dan bawahan, serta mengembangkan cara mendekati
situasi sehingga mencapai standar tinggi. manager dan pimpinan organisasi harus
mengembangkan pemikiran tentang bagaimana memperbaiki kinerja organisasi,
memperbaiki kinerja mereka sendiri dan membantu bawahan mereka untuk
memperbaiki diri.

2.1.18 Grand Theory Sumber Daya Manusia dan Kemampuan Kerja

and theory pada penelitian yang diteliti terfokus pada Sumber Daya
Manusia (SDM). Sumber daya didefinisikan sebagai alat untuk mencapai tujuan
atau kemampuan memperoleh keuntungan dari kesempatan-kesempatan yang ada.
Perkataan sumber daya (resources) merefleksikan appraisal manusia. Perkataan
sumber daya tidak mengacu pada suatu benda atau substansi, melainkan pada
suatu fungsi operasional untuk mencapai tujuan tertentu, seperti memenuhi
kebutuhan dan kepuasan. Dengan kata lain, sumber daya merupakan suatu
abstraksi yang mencerminkan appraisal manusia dan berhubungan dengan suatu
fungsi atau operasi. Siapa pun yang mengelola organisasi akan mengolah berbagai
sumber daya untuk meraih tujuan organisasi tersebut. Dalam pengembangan SDM
memiliki sub variabel seperti marnpuan teknis, teoritas, konseptual, dan moral
karyawan serta memiliki indikator seperti Setiapkaryawandiberikankesempatan
tuk mengikuti Pendidikan lebih tinggi. Pendidikan yang dimiliki karyawan
merupakan faktor pembentuk peningkatan kemampuan praktek. Perusahaan

memberikanpelatihan dan pengetahuan agar karyawan dapat menjalankan

Perusahaan dengan sebaik-baiknya.Pelatihan dilakukan untuk mengetahui tingkat
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kemampuan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan kerja. Dan dalam indikator

kemampuan kerja pun diperlukannya Tingkat Pendidikan formal, Tingkat

Pendidikan non formal (kursus, pelatihan, penataran dan lain-lain) dan Tingkat

pengalaman kerja yang dimiliki. Dan dalam indikator kinerja karyawan Tingkat
keinginan/kemauan/minat  karyawan terhadap ilmu pengetahuan dan
perkembangan, Dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu, Displin dalam bekerja, Selalu hadir tepat waktu,
Membangun kerjasama yang baik dan Membantu rekan kerja yang sedang
mengalami kesulitan.
Sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan dapat dikategorikan atas enam

tipe sumber daya (6M), yaitu sebagai berikut:
1. Man (manusia)

Manusia adalah unsur yang kursial terutama dalam memajukan perusahaan.

Setiap perusahaan pasti memerlukan sumber daya manusia yang unggul agar

target tercapai. Manajemen dalam bidang manusia mencakup semua hal yang

bisa mendatangkan kemajuan usaha

=
. N

Money (finansial)

Uang adalah hal penting dan perlu dilakukan manajemen. Uang adalah unsur
yang menjadi landasan setiap aktivitas yang dijalankan. Oleh karena itu
pengaturannya perlu dilakukan dengan baik agar dapat menghasilkan

pengeluaran yang efektif dan efesien.
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Ln

Materiil (fisik)
Material merupakan SDU yang bisa berbentuk sarana prasarana atau bahan

baku yang digunakan oleh perusahaan untuk mencapai tujuan sahaan.
Machine (teknologi)

Mesin atau teknologi juga dibutuhkan untuk mengubah produk yang siap jual.
Jika perusahaan menggunakan teknologi atau mesin yang menari, maka
perusahaan tersebut bisa bersaing dengan kompetitornya.

Method (metode)

Metode merupakan tata kerja yang perusahaan gunakan, baik membuat
produk atau mengelola sumber daya perusahaan lainnya. Pihak manajemen
perusahaanlah yang bertanggung jawab terhadap sumber daya metode ini.
Market (Pasar)

Pasar merupakan hal yang sangat penting karena produk yang dihasilkan
perusahaan harus dijual kembali agar mendapatkan keuntungan.

Aset paling penting yang harus dimiliki oleh organisasi atan perusahaan

dan harus diperhatikan dalam manajemen adalah tenaga kerja atau manusia

(sumber daya manusa). Terminologi sumber daya manusia (human resources)

merujuk kepada orang-orang yang bekerja dalam organisasi. Tatkala para manajer

terlibat dalam aktivitas sumber daya manusia (SDM) sebagai bagian dari

pekerjaannya, mereka berupaya memfasilitasi kontribusi yang disodorkan oleh

orang-orang untuk mencapai rencana atau strategi organisasi. Signifikan supaya

sumber daya manusia bermuara pada kenyataan bahwa manusia merupakan

elemen senantiasa ada di dalam setiap organisasi.
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Sumber daya manusia merupakan suatu modal dasar yang paling utama
dalam setiap organisasi. Tanpa adanya sumber daya manusia, dapat dipastikan
roda organisasi tidak akan bergerak. Pentingnya sumber daya manusia bukanlah
hal yang menjadi kesadaran baru dari manusia. Peradaban manusia berpangkal
pada usaha mengolah dan memanfaatkan sumber daya alam yang tersedia untuk
memenuhi kebutuhan dan mempertahankan hidupnya. Manusia mengidentifikasi
sumber daya alam dengan substansi tertentu. Akan tetapi, di balik semua itu yang
lebih penting ialah akal budi manusia, kemerdekaan, dan keteraturan sosial.

Sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai individu yang
merancang dan memproduksi keluaran dalam rangka pencapaian strategi dan
tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi. Tanpa individu yang memiliki
keahlian atau kompeten, maka mustahil bagi organisasi untuk mencapai tujuan,
Sumber daya manusia inilah yang membuat sumber daya lainnya dapat berjalan.

Menurut Hadari Nawawi (2020) dalam Sunyoto yang dimaksud dengan

sumber daya manusia meliputi tiga pengertian yaitu:

I. Sumber daya manusia adalah manusia yang bekerja di lingkungan suatu
organisasi, disebut juga personel, tenagakerja, pegawai atau karyawan

2. Sumber daya manusia adalah potensi manusiawi sebagai penggerak
organisasi dalam mewujudkan eksistensinya.

3. Sumber daya manusia adalah potensi yang merupakan aset dan berfungsi
sebagai modal (non materil) di dalam organisasi bisnis, yang dapat
mewujudkan menjadi potensi nyata secara fisik dan non fisik dalam

mewujudkan eksistensi organisasi.
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Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian yang berhubungan
dengan keputusan organisasi yang berdampak pada angkatan kerja atau angkatan
kerja potensial perusahaan. Organisasi membutuhkan kemampuan manajerial dan
sumber daya manusia, dan menerapkan prosedur yang optimal untuk tujuan
kepuasan konsumen.

Foster menyatakan ada beberapahal juga untuk menentukan
berpengalaman seorang karyawan yang sekaligus sebagai indicator pengalaman
kerja yaitu :

a. Lama waktu/masa kerja
Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh seseorang
dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakan dengan
baik.

b. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki.
Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau
informasi lain yang dibutuhkan oleh pegawai. Pengetahuan juga mencakup
kemampuan untuk memahami dan menerapkan informasi pada tanggung
jawab pekerjaan. Sedangkan keterampilan merujuk pada kemampuan fisik
yang dibutuhkan untuk mencapai atau menjalankan suatu tugas atau
pekerjaan.

c. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan.

Tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek-aspek tehnik

peralatan dan tekhnik pekerjaan.
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2.1.19 Hubungan Antar Variabel

1. Hubungan karakteristik Pengembangan SDM dengan Kinerja

Karyawan

Menurut Yahya, Y., & Yani, D. A. (2023) pengembangan sumber daya
manusia dilakukan agar dapat memberikan hasil sesuai dengan tujuan dan
sasaran organisasi dengan standar kinerja yang telah ditetapkan. Menurut
Mathis dan Jackson (Pramesrianto et al, 2020) lingkungan organisasional
merupakan salah satu hubungan pengembangan karyawan dengan kinerja
karena dalam lingkungan organisasional, organisasi menyediakan fasilitas bagi
karyawan meliputi pelatihan dan pengembangan, peralatan, teknologi, dan

manajemen.Dengan demikian kemungkinan seorang karyawan mempunyai

kinerja yang baik.

2. Hubungan antara Kemampuan Kerja dan Kinerja Karyawan
Menurut Robbins dan Judge (Chasanah, I., & Rustiana, A. 2017). c:rja

seseorang dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian antara pekerjaan dan

kemampuan. Menurut Dewi et al, (2023) kemampuan kerja merupakan

keahlian yang individu punya guna mempengaruhi keberhasilan sebuah

organisasi atau perusahaan dalam mengerjakan tugasnya.
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2.1.20 Penelitian Terdahulu

Berikut ini ringkasan dari hasil penelitian terdahulu yang dapat dilihat dari

tabel berikut ini :
Tabel
Peneliti Judul penelitian Variabel Hasil
Adela Pengaruh Pengembangan | Pengembangan Hasil penelitian
L amesrianto | Sumber Daya Manusia sumber daya membuktikan bahwa
(2020) Dan Kemampuan Kerja | manusia (X1), pengembangan SDM

Terhadap Kinerja
Karyawan PT. Jambi
Media Grafika “Tribun

kemampuan kerja
(X2) dan kinerja
karyawan (Y).

dan kemampuan kerja
berpengaruh
signifikan terhadap

(Persero) Thk. Cabang
Kendari

Jambi” kinerja karyawan PT.
Jambi Media Jambi.
@ | Jose Rizal Hubungan Pengembangan Pengembangan
= Pasaribu Pengembangan Sumber | Sumber Daya Sumber daya manusia
(2009) Daya Manusia Dengan Manusia (X) Dan berpengaruh
Kinerja Pegawai Negeri | Kinerja (Y). signifikan terhadap
Sipil (Studi pada kinerja pegawai
sekretariat daerah negeri sipil sekretariat
kabupaten humbang daerah kabupaten
hansudutan) humbang hansudutan
Yunus Pengaruh Pelatihan dan | Pelatihan Pelatihaan dan
5 Tarukbua’aru | Pengembangan Sumber | (X1),Pengembangan | pengembangan
(2018) Daya Manusia terhadap | Sumber Daya sumber daya manusia
Kinerja Karyawan pada | Manusia (X2), dan | secara persial dan
PT. Bank Panin Kinerja (Y). simultan berpengaruh

signifikan terhadap
kinerja karyawan PT.

Bank Panin (Persero)
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Tbk. Cabang Kendari
Pengaruh Pengembangan | Pengembangan Pengembangan
o | S Sumber Daya Manusia Sumber Daya Sumber Daya
Terhadap Kinerja Manusiaﬁ(). Manusia berpengaruh
Pegawai Dinas Kinerja (Y) signifikan terhadap
Perhubungan Kota kinerja pegawai Dinas
Medan Perhubungan Kota
Medan

Kegunaan penelitian terdahulu diatas adalah pada penelitian ini bermanfaat
bila judul penelitian yang ditemukan sangat berhubungan dengan penelitian yang
akan dilaksanakan. Seringkali penelitian terdahulu yang dipakai merupakan
penelitian yang terlibat secara langsung dengan penelitian yang akan
dilaksanakan. 1 tersebut berfungsi agar penelitian dapat memperoleh hasil yang
maksimal, karena terdapat tujuan nclitian, memperbaharui aplikasi penelitian
dan bahkan membuat penelitian original dengan solusi mutakhir.

Dengan adanya penelitian terdahulu, peneliti juga dapat mengetahui
tentang plagiasi dan mendorong peneliti untuk meneliti dan memperoleh solusi
baru dan orisinal. Tujuannya adanya pencatatan penelitian terdahulu dalam sebuah
penelitian atau dalam karya peneliti adalah agar akar keilmuan yang telah
dilakukan ilmuan tedahulu dapat diteruskan dan dapat menghasilkan penelitian
baru. Sehingga setiap solusi yang ada bisa bermanfaat dan tidak sia-sia dengan
kerutan yang tidak perlu. Penelitian terdahulu a akan memudahkan peneliti

dalam menentukan langkah-langkah yang sistematis untuk menyusun sebuah

penelitian dari segi teori atau konsep.
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2.2  Kerangka Pemikiran

Pengembangan sumber daya manusia merupakan hal yang sangat penting
dalam setiap organisasi, karena manusia merupakan sumber daya yang dominan
dalam setiap organisasi sebagai penggerak kegiatan dan pelaksanaan fungsi-fungsi
organisasi.

Oleh karena itu diperlukan pengembangan sumber daya manusia dalam
organisasi, baik wuntuk manager maupun karyawan untuk meningkatkan
keterampilan dan pengetahuan tenaga kerja yang diwujudkan dalam berbagai
bentuk nyata, misalnya pemberian pelatihan, mengadakan seminar-seminar,
pemberian kursus keterampilan, dan kegiatan-kegiatan lainnya. Dapat
menfasilitasi pengembangan sumber daya manusia untuk mendukung
keberhasilan pengembangan tersebut.

Jika kinerja karyawan sebelumnya adalah positif, maka pengembangan
yang diberikan bertujuan untuk semakin meningkatnya prestasi pegawai tersebut
dalam proses menapaki jengjang karir. Sedangkan bila kinerja sebelumnya
negatif, maka tujuan pengembangan sumber daya manusia adalah untuk
memperbaikinya agar baik dan positif. Kemampuan adalah at yang dibawa
sejak lahir/dipelajari yang memungkinkan seseorang menyelesaikan tugasnya,
kemampuan menunjukkan potensi orang untuk melaksanakan tugas/pekerjaan.
Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kemampuan faktor
terpenting yang dimiliki seseorang untuk melakukan berbagai tugas sehingga

dapat menghasilkan pekerjaan yang optimal. Kemampuan kerja menunjukkan

kecakapan seseorang seperti kecerdasan dan keterampilan. Kemampuan
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berhubungan erat dengan kemampuan fisik dan mental yang dimiliki orang untuk
melaksanakan pekerjaan. Ketidakberadaan seperti ini dapat mempengaruhi
peningkatan kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian diatas, maka kerangka berpikir penelitian ini dapat

dilihat pada gambar kerangka berpikir penelitian sebagai berikut :

Hotel UTC Dambhil

! l v

Pengembngan SDM Kemampuan Kerja

(X1) (X2)

\/

Kinerja Karyawan (Y)

A

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

Pengembangan sumber daya manusia (X1) dan kemampuan kerja (X2)
baik secara simultan maupun secara persial berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan (Y) pada Hotel ITC Dambhil.
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2.3  Hipotesis

Hipotesis adalah dugaan sementara yang berupa kesimpulan yang diambil
oleh peneliti dan akan dilakukan pengujian atas kebenarannya. Hipotesis
pebelitian akan memandu peneliti pada saat pelaksanaan penelitian dilapangan,
baik dalam pengumpulan data maupun sebagai objek penelitian. Berdasarkan

rumusan masalah yang ada dipenelitian ini, maka hipotesisnya adalah :

Berdasarkan perumusan masalah dan kerangka pemikiran diatas maka

hipotesis yang diajukan penulis yaitu :
L. Pengembangan SDM (X1) dan Kemampuan Kerja (X2) secara simultan

berpengaruh positif dan siginifikan Terhadap Kinerja Karyawan (Y) di
Hotel UTC Damhil Gorontalo

2 Pengembangan SDM (X1) secara parsial berpengaruh positif dan
siginifikan Terhadap Kinerja Karyawan (Y) di Hotel UTC Damhil
Gorontalo

3. Kemampuan Kerja  (X2) secara parsial berpengaruh positif dan
siginifikan Terhadap Kinerja Karyawan (Y) di Hotel UTC Damhil

Gorontalo.

48




BAB 3

OBJEK DAN METODE PENELITTIAN

3.1  Objek Penelitian
Sebagaimana telah dijelaskan pada bab terdahulu maka yang menjadi

objek penelitian adalah pengaruh pengembangan SDM (X1) dan kemampuan

kerja (X2) terhadap kinerja karyawan di Hotel ITC Damhil (Y).

32 Metode Penelitian

Metode penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah dengan
pendekatan melalui metode penelitian kuantitatif. Menurut Sugiono (2015)
metode penelitian kuantitatif adalah metode ilmiah yang menggunakan data
numerik atau statistik untuk menguji hipotesis, mengidetifikasi pola, dan
mejelaskan hubungan antara variabel yang diteliti.

Tujuan penelitian kuantitatif ialah berbagi dan menggunakan model
mamematis, teori dan hipotesis yang berkaitan menggunakan fenomena alam.
Proses pengukuran ialah bagian penting dalam penelitian kuantitatif. Hal ini

menyampaikan ilustrasi dan jawaban akan hubungan yang mendasar berasal dari

hubungan kuantitatif.

33  Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Menurut Sugiono (2019)
adalah suatu metode penelitian yang berdasarkan pada filsafat postivisme, sebagai
metode ilmiah atau scientific karena telah memenuhi kaidah ilmiah secara konkrit

atau empiris, objektif, terukur, rasional, serta sistematis. Metode kuantitatif
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bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan yang akan digunakan
untuk meneliti pada populasi serta sampel tertentu, pengumpulan data dengan
menggunakan instrumen penelitian, serta analisi data yang bersifat kuantitatif atau
statistik.

Menggunakan jenis data kuantitatif dan data kuantitatif, dimana data
kuantitatif adalah data yang berupa bilangan angka yang nilainya berubah-ubah
atau bersifat variatif. Dalam kuantitatif dalam penelitian ini adalah hasil kuesioner
dengan menggunakan skala ikert yang disebarkan kepada responden. Sedangkan,
data kualitatif adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi berupa ciri-ciri,

sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam penelitian ini data kualitatif

adalah kondisi perusahaan atau sejarah perusahaan.

34  Operasional Variabel Penelitian

Dalam penelitian terdapat dua jenis variabel yang terdiri dari :
Variabel bebas (Independent) yaitu pengembangan SDM (X1) dan

kemampuan kerja (X2). Variabel tidak bebas (Dependent) yaitu kinerja

karyawan (Y).
Tabel 3.1. Tabel Opersional Variabel Penelitian
Variabel Dimensi Indikator Skala
Pengembangan | Ukuran pengembangan a. Prestasi kerja karyawan Qdinal
sumber daya sumber daya manusia b. Kedisplinan karyawan
manusia (X1) c. Absensi karyawan
Mangkunegara d. Tingkat kerja sama
(2017) e. Prakkarsa karyawan
Kemampuan a. Tingkat Pendidikan formal Ordinal
Ukuran kemampuan kerja
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Kerja (X2) yang pernah ditempuh
Amrullah b. Tingkat pendidikan non
(2016) formal (kursus atau
pelatihan)
c. Pengalaman kerja yang
dimiliki

d. Kemauan atau minat

karyawan terhadap ilmu

pengetahuan
Kinerja Ukuran kinerja karyawan a. Kualitas Ordinal
Karyawan (Y) b. Kuantitas
AN. c. Ketepatan waktu
Mangkunegara d. Efektivitas
(2016) e. Kemandirian

f. Komitmen kerja

Sumber : Data diolah, 2024

Dalam melakukan test dari masing-masing variabel akan diukur dengan
mwnggunakan skala likert. Teknik skala likert yang digunakan dalam penilitian
ini memberikan nilai skor pada item jawaban, pemberian skor untuk item setiap
jawaban dari dari pertanyaan yang diajukan kepada responden penilitian ini akan
mengacu kepada peryataan Sugiyono (2016:86), jawaban setiap instrumen yang
menggunakan skala /ikerr mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat
negatif yang dapat berupa kata-kata, kusioner disusun dengan menyiapkan (lima )
pilihan yakni: selalu, sering, kadang-kadang, jarang/tidak, dan tidak pernah.
Setiap penilitian akan diberikan bobot nilai yang berbeda setiap tampak dalam

table berikut

51




Table 3.2 Bobot Nilai Variabel

Pilihan bobot
Sangat setuju/selalu (sangat positif) 5
Setuju/sering (positif) 4
Ragu-ragu/ kadang-kadang (netral) 3
Tidak setuju//jarang (negatif) 2
Sangat tidak setuju/tidak perna (sangat negative) 1
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3.6

3.6.1

Metode Dan Instrumen Pengumpulan Data

Data primer

Data primer diperoleh dari instansi yang menjadi objek penelitian melalui
penyebaran kuesioner kepada responden, dimana dalam penelitian ini

adalah seluruh karyawan Hotel ITC Damhil yang berjumblah 33 orang.

Data sekunder

3
Sumber data pada penelitian ini adalah para karyawan di lingkungan Hotel
ITC Damhil, data olahan dari bagian kepegawaian, dan juga dari pimpinan

instansi terkait.

Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi

Menurut Sugiyono (2015:441) mengemukakan “Populasi adalah wilayah

generasialisasi yang terdiri atas : objek/subjek yang mempunyai kualitas dan

karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian

ditarik kesimpulannya’. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi dalam
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penelitian ini adalah karyawan hotel damhil. Berdasarkan data dari hotel diketahui
jumlah karyawan adalah sebanyak 33 orang. Berikut ini bagian-bagian yang ada

pada organiasi Hotel ITC Dambhil.

Tabel 3.3. Tabel Populasi Penelitian

Populasi
Bagian
Hotel Manager I orang
HDR/ HM Secretary 1 orang
Accounting 3 orang
S&M 3 orang
Room Devision 7 orang
Engineer 2 orang
Security 4 orang
F & B Service 5 orang
F & B Product 7 orang
Jumlah 33 Orang
Sumber : Hotel UTC Dambhil
3.6.2 Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi (Perusahaan). Bila populasi besar, peneliti tidak mungkin mempelajari
semua yang ada pada populasi (Sugiyono, 2017:62).

Mengingat keterbatasan peneliti baik dari segi waktu dan biaya yang membuat

peneliti membutuhkan waktu yang lama. Oleh karena itu, peneliti mengambil

sampel sebanyak 33 Orang karyawan pada Hotel ITC Damhil sebagai objek

53




penelitian, karena pimpinan tidak menjadi objek tujuan. Dengan demikian sampel

penelitian ini adalah sebanyak 33 orang.

Untuk mendapatkan sampel yang memcerminkan karakteristik populasi

secara tepat, dalam penelitian ini ditentukan oleh dua faktor yaitu metode
penarikan sampel yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode
sensus, yaitu jumblah populasi didalam penelitian ini kurang dari 100, maka
seluruh jumlah dari anggota populasi yang ada dijadikan sampel, Husein (2011).
Dari penjelasan tersebut maka pengambilan sampel am penelitian ini adalah

seluruh populasi yang merupakan karyawan yang bekerja di Hotel ITC Damhil

Jalan Pangeran Hidayat kota Gorontalo sebanyak 33 orang.

3.7  Jenis Dan Sumber Daya

Untuk kepentingan penelitian ini, jenis dan sumber data perlu
dikelompokkan ke dalam dua golongan yaitu :
3.7.1 Jenis data

Jenis data yang digunakan adalah data berupa bilangan yang nilainya
berubah-ubah atau bersifat variatif. Dalam penelitian ini data kuantitatif adalah
hasil kuesioner dengan menggunakan skala likert yang disebarkan kepada
responden.
3.7.? Sumber data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

1). Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari penyebaran

kuesioner kepada resonden.
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2). Data sekunder adalah data yang sudah tersedia sebelumnya, diperoleh dari

buku-buku, artikel, jurnal, dan tulisan ilmiah.

3.8  Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan salah satu cara yang digunakan
penulis dalam penelitian ini. Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian
ini adalah sebagai berikut :

1. Observasi yang mengamati kegiatan perusahaan yang berhubungan dengan
masalah yang diteliti.

2. Wawancara dilakukan penulis untuk mendapatkan informasi untuk data
berupa keterangan-keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran
utama interview adalah HRD Hotel UTC Damhil Gorontalo.

3. Kuesioner. Kuesioner adalah penyebaran daftar data pertanyaan tertulis
kepada responden dalam hal ini adalah karyawan di Hotel UTC Dambil
Gorontalo

4. Dokumentasi. Dokumentasi adalah mencaridata yang berupa catatan,
transkip, buku, suratkabar, majalah,j.;enda dan sebagainya. Arikunto (2012).
Nawawi (2005) menyatakan bahwa studi dokumentasi adalah cara
pengumpulan data melalui peninggalan tertulis terutama berupa arsip-arsip

dan termasuk juga buku mengenai pendapat, dalil yang berhubungan dengan

masalah penyelidikan.
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3.9  Pengujian Instrumen Penilitian

3.9.1 VUji Validasi

Menurut Sugiyono dalam Syafirah (2022), validitas menunjukkan derajat
kebenaran antara data yang dicatat pada suatu objek dengan data yang
dikumpulkan oleh peneliti. Untuk menentukan validitas item, kami
mengkorelasikan skor item dengan jumlah item tersebut. Item dianggap dapat
diterima jika koefisien korelasi antara item tersebut dan total item sama dengan
atau lebih tinggi dari 0,3; jika tidak maka dianggap tidak sah. Peneliti menerapkan

rumus Pearson Product Moment berikut untuk menentukan nilai koefisiennya:

n(EXY)~(2X).XY)

XY=
f ) )
WYX} (n. YY-CGY)?
Dimana:
r = Angka korelasi
X = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X
Y = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y
n = Jumlah responden
XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan
Syarat minimum untuk dianggap suatu butir instrument valid adalah nilai
indeks valid adalah nilai indeks validitasnya = 0,3 (Sugiyono dalam Syafirah,

2022). Oleh karena itu, semua pernyataan yang memiliki tingkat korelasi dibawah

0,3 harus diperbaiki karena dianggap tidak valid.
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3.9.2 Uji Relibilitas

Menurut Sugiyono dalam Syafirah (2022) uji reliabilitas dilakukan untuk
melihat seberapa benar kebenaran hasil pengukuran abila dilakukan dua atau
lebih pengukuran terhadap gejala yang sama dengan menggunakan alat ukur yang
sama. Uji reliabilitas dilakukan untuk menguji apakah alat ukur yang dibuat sebagai
kuesioner dapat diandalkan; alat ukur yang andal akan menghasilkan hasil yang
sebagian besar konsisten bila sering digunakan (tidak jauh berbeda).

Untuk melihat andal tidaknya atu alat ukur digunakan pendekatan secara
statistika, yaitu melalui koefisien reliabilitas dan apabila koefisien. Reliabilitasnya

lebih besar dari 0.60 maka secara keseluruhan pernyataan tersebut dinyatakan andal

(reliabel). Uji reliabilitas dalam penelitian ini penulis menggunakan metode Alpha

Cronbach.
k 51
a=|——|[1 Z )
k-1 st
Keterangan:
K  =Jumlah instrumenpertanyaan

>'Si2 = Jumlah varians dalam setiap instrumen

S = Varians keseluruhan instrument
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3.10 Konversi Data

Proses transformasi data dari skala pengukuran ordinal ke skala pengukuran
interval bisa dilakukan melalui suatu metode transformasi data yang dikenal
Methodof Successive Interval Hays dalam (Riduwan dalam Syafirah, 2022). Pada
umumnya, tanggapan responden dievaluasi menggunakan skala Likert (Skala
Lykert), dengan masing-masing skor memiliki tingkat pengukuran ordinal, dan nilai
numerik 1, 2, 3, 4, dan 5. Skor Bilangan numerik dilihat sebagai objek sebelum
proses transformasi dimulai dan ditetapkan kedalam interval, seperti yang
ditunjukkan di bawah ini:
1. Untuk setiap pertanyaan, hitung frekuensi jawaban setiap kategori (pilihan

jawaban).

2. Berdasarkan frekuensi setiap kategori hitung proporsinya.
3. Dariproporsi yang diperoleh, hitung proporsi kumulatif untuk setiap kategori

4. Tentukan pula nilai batas Z untuk setiap kategori.

5. Hitung scale value (interval rata-rata ) untuk setiap kategori dengan persamaan

Kepadatan batas bawah kepadatan batas atas

Scale =

Daerah dibawah batas atas — daerah dibawah batas bawah

6. Hitung score (nilai hasil transformasi ) untuk setiap kategori melalui persamaan
: Score = scale value + | scale value | + 1

3.11 Metode Analisis Data

3111 Model/Gambar

Untuk memastikan sub-sub variabel apakah ada pengaruh terhadap

kinerja, maka pengujian dilakukan dengan uji analisis jalur(Path Analisiys),
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dengan terlebih dahulu mengkonversi data skala ordinal keskala interval melalui
Method Of Successive Interval (MSI). Analisis jalur digunakan dengan
pertimbangan bahwa pola hubungan antara variabel dalam penilitian adalah
bersifat korelatif dan kausalitas.

Hipotesis penilitian diperhatikan melalui struktur hubungan antara

variabel independent dan variabel dependen dengan diagram dapat dilihat pada

struktur jalur berikut ini

X1 €

Pyxl Pye

rxlx2

Pyx2

X2

Gambar 3.1 StrukturAnalisis Path

Keterangan :

X1 =Pengembangan SDM

X2 = Kemampuan Kerja
Y = Kinerja Karyawan
¢ = Variabel lain yang mempengaruhi variabel Y
Dari gambar 3.1. dapat dijelaskan bahwa pengembangan SDM (l), dan
Kemampuan Kerja (X2) berpengaruh secara simultan maupun secara parsial

terhadap turnover (Y) pada Hotel ITC Dambhilserta terdapat variabel lnar yang
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tidak diteliti namun turut mempengaruhi variabel Y yang dinyatakan dengan simbol

epsilon (e). Dengan adanya struktur jalur di atas, maka dapat dibuat persamaan

fungsional yaitu ; Y = PYXI + PYX2 +PYe

(40
3.11.2 Langkah-Langkah Pengujian Hipotesis

Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah di kemukakan

sebelumnya, maka dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisys dengan

menggunakan alat statistik Software SPSS versi 20 dengan langkah-langkah sebagai

berikut :

1.

Membuat persamaan struktual, yaitu : Y =PYX1 + PYX2 ++ Pye

Menghitung matrix korelasi antar X1,X2 dan Y

Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus

Menghitung matrix invers R1-1

Menghitung koefisien jalur Pyxi(i= 1,dan 2)

Menghitung R2 yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1.X2
terhadap Y

Hitung pengaruh varibel lain (Pyz)

Menghitung pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen yaitu
Pengaruh langsung :

Y« Xi— Y =(Pyxi) (Pyxi); dimana i=1,dan 2

Pengolahan data menggunakan alat statistik SPSS (Statistical Product and

Service Solutions) versi 20.
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3.12 Rencana Jadwal Penelitian
Penelitian ini dilakukan atas dasar rencana terjadwal. Pada awal
penyusunan proposal penelitian, dimulai dengan pembuatan desain atau observasi,
telah diagendakan dengan mengkonsultasikan judul penelitian bersama
dengan dua dosen pembimbing mengenai penentuan topik judul penelitian, yang
selanjutnya akan melakukan penyusunan proposal penelitian, Proposal hingga

penyelesaian skripsi. Rencana dalam jadwal penelitian yang direncanakan dapat

dilihat pada tabel jadwal melalui tahapan dari penulisan proposal hingga ujian

skripsi sebagai berikut:
Tabel 3.4 Rencana Jadwal Penelitian
No. Kegiatan Tahun 2023 Tahun 2024

Penelitian Agust | Sept Okt Nov | Des Jan Feb

1. Observasi

2. Usulan judul

3. Pembuatan
proposal dan
bimhingan

4. Ujian
proposal

ol Revisi

6. Penyebaran
kuesioner

7. Pengolahan
data

8. Ujian skripsi
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian
4.1.1 Sejarah Hotel UTC Damhil Gorontalo

gagasan didirikannya TC G diawali dengan adanya permintaan
perluasan dan/atau perbaikan (renovasi) Laboratorium Jurusan Pariwisata yaitu
Jambura Inn yang dirasakan perlu banyak perbaikan dan perluasan. Tujuan awal
pada saat didirikannya, hanyalah sebatas sebagai Training Center yang dapat
menunjang para Mahasiswa UNG khususnya untuk Jurusan Pariwisata agar dapat
memiliki bekal pengetahuan dan praktik atas ilmu-ilmu yang didapat dibangku
perkuliahan. Namun berkembang dengan melihat kondisi bangunan, Para Pendiri
merubah rencana untuk dijadikan sebagai Hotel. Dan Para Pendiri pun
menetapkan standard dari klasifikasinya yaitu ditarat Hotel Bintang Tiga. Selain
tujuan tersebut di atas Para Pendiri pun berharap Hotel Damhil dapat dijadikan
salah satu sumber tambahan pendapatan untuk kampus. Sehingga hasil atau
keuntungan usahanya, dapat dijadikan sebagai tambahan untuk menunjang
kegiatan belajar mengajar serta kegiatan-kegiatan lainnya.

Sejak diserah terimakan untuk pengelolaan kepada pihak swasta (Madifa)
pada tanggal 1 Juli 2015. Maka secara resmi Hotel Damhil mulai beroperasi,
dimulailah dengan segala persiapanpersiapan yang akan disesuaikan selayaknya

Hotel Berbintang Tiga. Adapun persiapan yang dilakukan adalah dengan adanya

penambahan beberapa perangkat / peralatan, serta pelatihan para karyawan agar
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dapat sesuai dengan standard hotel berbintang, dan memberikan sentuhan serta
nuansa interior dan eksterior yang dapat memberikan citra Hotel Damhil UNG
yang memberikan pelayanan (service) sesuai dengan hotel yang bertarap Hotel
Bintang Tiga.
4.1.2 Visi dan Misi Hotel UTC Damhil Gorontalo

1. Visi:

Menjadi perusahaan perhotelan yang profesional dan selalu berusaha
meningkatkan kualitas pelayanan dengan mempertahankan kearifan lokal, serta
melakukan  diversifikasi resiko  bisnis  dengan  berinvestasi  pada
perusahaanperusahaan yang dapat memberikan nilai tambah bagi para stakeholder

2. Misi:

* Mengembangkan produk dan pelayanan berkualitas yang secara konsisten
memenuhi bahkan melebihi harapan konsumen

* Mengembangkan sumber daya manusia berkualitas yang kompeten, dinamis
dan mampu secara kreatif mempertahankan pelayanan yang bermutu tinggi.

* Memantapkan posisi pasar yang kuat melalui kinerja yang proaktif dan
kompetitif dalam memenuhi kebutuhan konsumen.

* Menjadi perusahaan yang efisien, profesional dan produktif serta

berkomitmen untuk mencapai tujuan dengan menjunjung tinggi integritas,

keuntungan, pengembangan karyawan dan peduli akan pelestarian lingkungan

63




UonETaY
AN JANNIINY MIS oo LOg Sdad ._..w_.__w:m— Vi vd vad Aandag unupy ¥H
¥ Bunaaepn SIEY
4 4 A A A A A A 4 A ry
aoyEuIpI00) OW[E PIFH qv /oo Bumueeg aIpuy
u MS/0A/Dd o 13pea] Almaag

nesedapy Lnsy

1

f

—

F 9

10]BUIP100)) SI[EY

ondry 1puesLIaf

aoEruIpIea) PRpaL § ¥ 4

ondyy IpuesLIaf

0PI ANATIS ] F A

UILIE Y OJUBMS]

aojeurpaooy SuriauiSuyg

b

Jney nieyey m(g
13per] 04

pEWY Y B3 LOng

JIISE) [BIIUIEY

_

UBSE] YISuery
RuliRiiie]
HH/£m21095 WH

t

ﬂ

%

%

ﬁ

AU Jeuey
JIFRURL [210H

pnumEy Y doyex
BUIE)[) AN

O[BIU0I05) [Iure( DI, [F10H ISesIuesi() Inpnns ‘T JIequies)

ofejuoIon U DL [PIOH IsestuediQ mpnng €1

¥




16
4.2. Hasil Penelitian
4.2.1. Deskriptif Karakteristik Responden
1. Jenis Kelamin

Dari kategori karyawan berdasarkan jenis kelamin maka dibuatkan tabel

dibawah ini sebagai berikut :

Tabel 4.1. Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
Laki-laki 22 66.7
Perempuan 11 333
Jumlah 33 100

Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan pada Tabel 4.1 untuk kategori yang berjenis kelamin laki-laki

berjumlah 22 orang responden atau 66,7 % dan berjenis kelamin perempuan
berjumlah 11 orang responden atau 333 % dari jumlah karyawan 33 orang
responden pada Hotel UTC Damhil Gorontalo. Dari hasil tersebut maka yang
mendominasi adalah responden yang berjenis kelamin laki-laki.
2. Umur

Pembagian karyawan Hotel UTC Damhil Gorontalo berdasarkan kategori

umur dapat dijelaskan pada tabel berikut ini :
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3.

Tabel 4.2. Distribusi Responden Berdasarkan Umur

Umur Frekuensi Persentase (%)
< 30 Tahun 3 9.1
31 40 Tahun 24 727
> 40 Tahun 6 182
Jumlah 33 100

Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 4.2 diatas maka maka kategori umur dibawah 30 tahun

berjumlah 3 orang responden atau 9,1 %. Pada kategori umur 31-40 berjumlah 24

orang responden atau 72,7 % dan pada kategori 40 tahun keatas berjumlah 6 orang

responden atau 182 %. Sehingga yang mendominasi adalah pada kategori umur

31-40 tahun.

Pendidikan

Pada kategori jenjang pendidikan karyawan Hotel UTC Damhil Gorontalo

dapat dibuatkan tabel sebagai berikut :

Tabel 4.3. Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan

Pendidikan Frekuensi Persentase (%)
SMA /SMK / MA 12 364
Diploma 12,3 7 212
Strata I (S1) 14
Jumlah 33 100

Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 4.3 diperoleh informasi untuk kategori tingkat

pendidikan SMA sederajat berjumlah 12 orang responden atau 364 %, untuk

responden yang menamatkan pada tingkat Diploma berjumlah 7 orang responden

atau 21,2 % dan yang menamatkan pada tingkat Strata I (S1) berjumlah 14 orang

responden atau 42.4 %. Sehingga dari total 33 orang responden maka yang paling
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dominan adalah kategori pada tingkat pendidikan sarjana yang berjumlah 14

orang responden.

.2 .2. Deskriptif Variabel Penelitian

Pada deskriptif variabel penelitian ini maka dilakukan perhitungan variabel
bebas (independent) mengenai pengembangan SDM (X1) dan kemampuan kerja
(X2) serta variabel terikat (dependent) yakni kinerja (Y) karyawan di Hotel UTC
Dambhil Gorontalo. a masing-masing variabel X1, X2 dan Y memiliki bobot-
bobot nilai dari masing-masing item pernyataan baik nilai yang terendah sampai
yang tertinggi berdasarkan jawaban responden akan dikalikan dengan item dan
dikalikan dengan jumlah responden. Kemudian hasil perkalian bobot tertinggi
akan dikurangi dengan hasil perkalian bobot terendah. Proses perhitunganya

adalah sebagai berikut:

Bobot Terendah X Item X Jumlah Responden: 1 X 1 X 33 =33
Bobot Tertinggi X Item X Jumlah Responden : 5 X 1 X 33 = 165

Dari hasil perhitungan tersebut dapat dibuat rentang skala interval

penelitian sebagai berikut :

165 - 33
Rentang Skala: ————— _ 264 - 26
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Tabel 4.4. Skala Penelitian Jawaban Responden

No Rentang Kategori
1 33-59 Sangat Rendah
2 60 - 86 Rendah
3 87113 Sedang
4 114 - 140 Tinggi
5 141 - 167 Sangat Tinggi

Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan pada tampilan Tabel 44 diperoleh informasi mengenai

rentang skala dan kategori dari hasil perhitungan tabulasi yang menjadi penelitian

masing-masing variabel baik variabel X1, X2 dan Y yang berjumlah 33 orang

responden yang menjadi populasi dan sampel. Berikut disajikan tabulasi data dari

masing-masing variabel.

1. Gambaran Umum Variabel Pengembangan SDM (X1)

Berdasarkan pada hasil perhitungan data maka nilai yang diperoleh untuk
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masing-masing indikator variabel pengembangan SDM (X1) pada masing-masing

jawaban responden sebagai berikut:
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Tabel 4.5. Tanggapan Responden Variabel Pengembangan SDM (X1)

Item
X1.1 X12 X13

SKOR F | Skor | % F | Skor | % F Skor Yo
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
2 0 0 0 0 0 0 0 0 0
3 0 0 0 0 0 0 0 0 0
4 14 56 | 424 9 36 273 | 15 60 455
5 19 95 576 | 24 | 120 | 72,7 | 18 90 545

_mz 33 151 100 | 33 | 156 | 100 | 33 150 100
Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi
Item
X14 X15

SKOR ™ F TSkor | % | F |Skor| %
1 0 0 0 0 0 0
2 0 0 0 0 0 0
3 0 0 0 0 0 0
4 13 52 1394 | 15 | 60 | 455
5 20 100 | 60,6 | 18 | 90 | 54,5
> 33 152 100 3@150 100

Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi

Sumber : Data diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 4.5. mengenai tanggapan responden pada variabel
pengembangan SDM (X1), yang memiliki 5 item pernyataan, item XI.1 yang
memiliki pernyataan “para karyawan dalam menghadapi pekerjaan memiliki
prestasi kerja” berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 151. Pada item
X1.2 memiliki pernyataanya bahwa “para karyawan dalam melakukan pekerjaan
dapat melakukan kedisiplinan” ada pada kategori sangat tinggi dengan total
skor 156. Pada item X1.3 memiliki item pernyataanya “para karyawan dapat

memenuhi absensi dalam pekerjaan” berada pada kategori sangat tinggi dengan

total skor 150.
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Pada item pernyataan X1.4 memiliki item pernyataan “para karyawan

dapat melakukan tingkat kerja sama dalam suatu hubungan antar karyawan”

berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 152. Pada item X1.5

memiliki item pernyataan “para karyawan diharapkan dapat bekerja mandiri serta

bisa mengembangkan kreativitasnya™ berada pada kategori sangat tinggi dengan

total skor 150.

2. Gambaran Umum Variabel Kemampuan Kerja (X2)

Berdasarkan perhitungan variabel kemampuan kerja pada 4

pernyataan diperoleh pilihan jawaban responden sebagai berikut :

item

Tabel 4.6. Tanggapan Responden Variabel Kemampuan Kerja (X2)
Item
X2.1 X2.2 X2.3
SKOR F | Skor | % F | Skor | % F | Skor | %
1 0| 0 0 1o o 0| 0 | 0 0
2 0 0 0 0 0 0 0 0 0
3 0 0 0 0 0 0 0 0 0
4 15| 60 | 455 8 32 1242 | 8 32 | 242
5 18 | 90 | 545 | 25 | 125 | 75,8 | 25 125 | 75,8
> 33m 150 | 100 | 33 | 157 | 100 | 33 157 | 100
Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi
Item
SKOR X24
F | Skor| %
1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
4 6 24 | 182
5 27 | 135 | 818
> 33 | 159 | 100

ﬁatcgori Sangat Tinggi
Sumber : Data diolah, 2024
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Berdasarkan Tabel 4.6 mengenai jawaban responden dari item X2.1
sampai item X2.4 bahwa item X2.1 menyatakan bahwa “para karyawan memiliki
tingkat pendidikan formal yang pernah ditempuh” berada pada kategori sangat
tinggi dengan total skor 150. Pada item X2.2 yang menyatakan bahwa “para
karyawan dapat meningkatkan pendidikan nonformal (kursus, pelatihan, dan lain-
lain)” berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 157.

Pada item X2.3 yang menyatakan bahwa “para karyawan memiliki
pengalaman kerja yang dimiliki” ada pada kategori sangat tinggi dengan total
skor 157. Pada item X2.4 yang menyatakan bahwa “para karyawan memiliki
minat atau kemamuan terhadap ilmu pengetahuan” berada pada kategori sangat
tinggi dengan total skor 159.

2. Gambaran Umum Variabel kinerja (Y)

Berdasarkan perhitungan dari masing-masing item pernyataan pada

variabel kinerja (Y) didapatkan informasi jawaban responden sebagai berikut:

Tabel 4.7 : Tanggapan Responden Variabel Kinerja (Y)

Item
SKOR Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y14
F |Skor| % | F |Skor| % | F |Skor| % | F |Skor| %
1 0 0 g 0 0 0 |0 0 0 ]0 0 0
2 0 0 0 |0 0 0 |0 0 0|0 0 0
3 0 0 0 |0 0 0 |0 0 0 1 3 3
4 8 | 32 [242|10| 40 [303| 9 | 36 |273|13| 52 |394
5 25| 125 | 758 |23 | 115 | 69,7 | 24| 120 | 72,7 | 19| 95 | 576
EZ 33| 157 | 100 | 33| 155 | 100 | 33| 156 | 100 | 33| 150 | 100
Kategori | Sangat Tinggi | Sangat Tinggi Sangat Tinggi | Sangat Tinggi
Item
SKOR
Y15 Y1.6
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F |Skor| % | F | Skor| %
1 0| 0 O 1o o L
2 0| 0 0 (o] o 0
3 0| 0 0 o o 0
4 9| 36 [273| 7| 28 |212
5 24| 120 | 727 | 26 | 130 | 78.8
¥ 33 15% 100 | 33| 158 | 100

Kategori | Sangat Tinggi | Sangat Tinggi
Sumber : Data diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 4.7. mengenai Tanggapan responden untuk variabel
kinerja (Y), yang merujuk pada pernyataan kuesioner pada item Y.l yang
menyatakan bahwa “para karyawan memiliki kualitas kerja yang dihasilkan dalam
tugas dan kemampuanya terhadap kinerja” berada pada kategori sangat tinggi
dengan total skor 157. Pada item Y1.2 yang menyatakan bahwa “para karyawan
memiliki kuantitas yang dihasilkan dalam siklus aktivitasnya” berada pada
kategori sangat tinggi dengan total skor 155. Pada item Y1.3 yang menyatakan
bahwa “para karyawan dapat memaksimalkan waktu dan ketepatan waktu dalam
suatu pekerjaanya” berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 156.

Pada item Yl4 yang menyatakan bahwa “para karyawan dapat
meningkatkan tingkat efektivitas dalam penggunaan sumber daya organisasi”
berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor 150. Pada item Y1.5 yang
menyatakan bahwa “para karyawan dapat meningkatkan kemandirianya dalam
menjalankan pekerjaanya” berada pada kategori sangat tinggi dengan total skor

156. Pada item Y1.6 yang menyatakan bahwa “para karyawan mempunyai
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komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan” berada pada
kategori sangat tinggi dengan total skor 158.
4.2.3. Pengujian Instrumen Penelitian

Uji validitas merupakan instrumen yang memiliki fungsi untuk

menghitung korelasi antara masing-masing daftar pernyataan yang ada pada
masing-masing variabel baik variabel pengembangan SDM (X1), kemampuan

kerja (X2) dan kinerja karyawan (Y) dengan skor totalnya. Uji validitas dibuat

untuk mengetahui daftar item pernyataan yang telah disiapkan apakah uji tersebut

dapat mengukur variabel yang akan diukur. Instrumen penelitian dikatakan valid

jika nilai r-hitung > 03. Uji reliabilitas dapat digunakan untuk mengetahui

apakah alat ukur tersebut layak (dapat dipercaya). Untuk uji reliabilitas dapat

dilakukan dengan cara melihat nilai Cronbach’s Alpha dimana dikatakan reliabel

jika Cronbach’s Alpha > 0,60 pada setiap item-item pernyataan variabel bebas

dan terikat.

1. Uji Validitas dan Reliabilitas Pengembangan SDM (X1)

Tabel 4.8. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Pengembangan SDM (X1)

ltem Uji Validitas Uji Reliabilitas
T Hitung Keputusan Alpha Keputusan
1 0,787
X12 0,627 @
] 01 >06=
X13 0,742 > 0.3 =Valid 0.776
Reliabel
X14 0.617
X15 0,742

Sumber : Olahan Data 2024
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Dari Tabel 4.8 diatas dapat dijelaskan bahwa variabel pengembangan

SDM (X1) dari seluruh item pernyataan mulai dari item X 1.1 sampai dengan item

X1.5 memiliki hasil yang valid dan reliabel. Ini dibuktikan dengan nilai koefisien
korelasi dimana seluruh item r-hitung lebih besar dari 0.3 atau r-hitung > 0,3,

sehingga semua item pernyataan dinyatakan valid. Untuk koefisien alphanya lebih

besar dari 0.6 atau 0,776 > 0,6 sehingga dinyatakan reliabel. Maka diambil suatu
kesimpulan bahwa variabel pengembangan SDM (X1) dinyatakan valid dan

reliabel.

2. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kemampuan Kerja (X2)

Tabel 4.9. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kemampuan Kerja (X2)

Item Uji Validitas Uji Reliabilitas
I Hitung Keputusan Alpha Keputusan
XZh 0,736
X22 11 —
0,658 > 03 = Valid 8786 >06=
X23 0.797 Reliabel
X2% 0,759

Sumber : Olahan Data 2024
Dari Tabel 4.9. diatas menjelaskan bahwa variabel kemampuan kerja (X2)

bahwa seluruh item pernyataan dari item X2.1 sampai dengan item X2.5

menunjukkan hasil yang valid dan reliabel. Keputusan ini diambil karena nilai

korelasi koefisien seluruh item r-hitung lebih besar dari 0.3 atau r-hitung > 0,3,

sehingga semua item pernyataan dinyatakan valid. Sedangkan koefisien alphanya

lebih besar dari 0,6 atau 0,786 > 0,6 sehingga dinyatakan reliabel. Maka dapat

disimpulkan variabel kemampuan kerja (X2) dinyatakan valid dan reliabel.
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3. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja (Y)

Tabel 4.10. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kinerja (Y)

ftem Uji Validitas Uiji Reliabilitas
T Hitung Keputusan Alpha Keputusan

Y1.1 0,637
Y12 0,611
Y13 0,659 -

’ >0,3 = Valid 0.846 >06
Y14 0,514 Reliabel
Y15 0,639
Y16 0,541

Sumber : Olahan Data 2024
Dari Tabel 4.10. diatas menjelaskan bahwa variabel kinerja (Y) untuk

semua item pernyataan yang menjadi instrumen baik item dari Y1.1 sampai

dengan item Y1.6 menunjukkan hasil yang valid dan reliabel. Keputusan ini

diambil karena nilai korelasi koefisien seluruh item r-hitung lebih besar dari 0,3

atau r-hitung > 0.3 sehingga semua item pernyataan dinyatakan valid. Sedangkan

koefisien alphanya %ih besar dari 0,6 atau 0,846 > 0.6 sehingga dinyatakan
reliabel. Maka dapat disimpulkan kinerja (Y) valid dan reliabel.

4.2.4 Analisis Data Statistik
Berdasarkan perhitungan secara statistik untuk variabel pengembangan

SDM (X1) dan kemampuan kerja (X2) terhadap kinerja (Y) karyawan di Hotel
UTC Damhil Gorontalo diperoleh hasil uji hipotesis secara statistik. Hasil tersebut
adalah upaya untuk mengetahui pengaruh pengembangan SDM (X1) dan

kemampuan kerja (X2) terhadap kinerja (Y). Hasil analisis data statistik
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menunjukan adanya pengaruh langsung variabel X1 dan X2 terhadap Y yang

dapat dibuat persamaan struktural sebagai berikut:

Y =0,691X, + 0,326X; + 0,031€

Berdasarkan persamaan model analisis struktrur yang disajikan diatas

menunjukkan bahwa variabel pengembangan SDM (X1) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja (Y) yang memiliki pengaruh sebesar 0,691 atau 69,1

9. Artinya bahwa jika variabel pengembangan SDM (X1) naik satu satuan maka
dapat meningkatkan kinerja karyawan (Y) sebesar 69,1 %. Pada iabel
kemampuan kerja (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawam (Y) yang memiliki pengaruh sebesar 0,326 atau 32,6 %. Artinya wa

jika variabel kemampuan kerja (X2) naik satu satuan maka akan meningkatkan

kinerja karyawan (Y) naik sebesar 32,6 %. Sedangkan untuk variabel yang berada

diluar (€) yang tidak masuk dalam penelitian ini memiliki pengaruh sebesar 0,031

atau 3.1 %. Variabel diluar yang tidak masuk dalam penelitian namun ikut
mempengaruhi kinerja seperti lingkungan kerja dan budaya organisasi
Untuk lebih jelasnya dalam mengetahui pengaruh dan hubungan antar

variabel dapat dilihat pada Gambar dibawah ini:
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Gambar 4.2. Struktur Analisis Jalur

X1

(s
8691 0,031

0,857

X2

Dari Gambar 4.2. menunjukan bahwa struktur analisis jalur secara parsial
dan korelasi antar variabel, pada korelasi antar variabel independen terdapat
hubungan antara pengembangan SDM (X1) dengan kemampuan kerja (X2) yang
memiliki hubungan sebesar 0.857 dengan tingkat hubungan yang sangat kuat..
Untuk pengaruh parsial antar variabel X terhadap Y diperoleh data statistik bahwa
pengembangan SDM (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan (Y) sebesar 0,691 atau 69,1 %.

Variabel kemampuan kerja (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja (Y) sebesar 0,326 atau 32,6 %. Sedangkan variabel yang tidak

diteliti tetapi ikut mempengaruhi kinerja (Y) seperti lingkungan kerja dan budaya

organisasi memiliki pengaruh sebesar 0,031 atau 3,1 %.
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Berdasarkan penjelasan hasil analisis data statistik dan gambar analisis
path diatas maka dapat dibuatkan tabel pengaruh langsung dan pengaruh tidak
langsung variabel bebas terhadap variabel terikat sebagai berikut :

Tabel 4.11.Koefisien Jalur, Pengaruh Langsung, Pghgaruh tidak Langsung,
Pengaruh Total, Pengaruh Parsial dan Simultan Pengembangan SDM (X1)
dan Kemampuan Kerja (X2) Terhadap Kinerja (Y).

Variabel Koefisien LPengaruhMTicl;I'a:(_ Tidak Total
driape Jalur Langsung a)r()glsung (s d.XI.;l Langsung ota
Xi 0,691 0477 0,193 0,193 0,670
Xs 0,326 0,106 0,193 0,193 0,299
R*(X1,X2) 0.969

€ 0,031

Total 1,000

Sumber: Data olahan 2024

43
Tabel 4.12. Uji Signifikansi Variabel X Terhadap Y

Pengaruh Antar Variabel Nilai Sig | B} lpha (o) Keputusan
Y - X, X, 0,000 0,05 Signifikan

Y +— X, 0,000 0,05 Signifikan

Y +— X5 0,000 0,05 Signifikan
Keterangan : Jika Nilai Sig < Nilai Alpha (o), maka Signifikan

Sumber: Data olahan 2024

4.2.5 Pengujian Hipotesis
1. Pengembangan SDM (X1) dan Kemampuan Kerja (X2) Secara Simultan
Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja (Y)
Berdasarkan hasil uji hipotesis secara statistik pada variabel pengembangan SDM
(X1) dan kemampuan kerja (X2) Se
cara Simultan Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap kinerja (Y) karyawan
pada Hotel UTC Damhil Gorontalo. Ini dapat dibuktikan dari hasil uji Fyun yang
menunjukkan hasil sebesar 28.346 dibandingkan Fip sebesar 2.89 pada taraf

signifikansi 0,000. Berdasarkan uji simultansi menunjukkan Fuung > Fupel (28.346 >
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2.89) dan pada taraf signifikansi menunjukkan nilai sig 0,000 < a = 0,05. Jadi pada
tingkat kepercayaan 95 % hipotesis yang menyatakan pengembangan SDM (X1) dan

kemampuan kerja (X2) secara Simultan Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap
kinerja (Y) karyawan di Hotel UTC Dumhil Gorontalo. hipotesis yang diajukan

diterima.
. Pengembangan SDM (X1) Secara Parsial Berpengaruh Terhadap Kinerja
(Y)

Mengacu pada uji hipotesis dan analisis data statistik bahwa variabel

pengembangan SDM (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
62
kinerja (Y) sebesar 0,691 atau 69,1 %. Pada nilai probability sig 0.000 < probability a

= 0.05. Sehingga pada derajat kepercayaan 95 % secara parsial terdapat pengaruh
langsung variabel pengembangan SDM (X1) terhadap kinerja (Y) karyawan di Hotel

UTC Dumhil Gorontalo hipotesis yang diajukan diterima.

. Kemampuan Kerja (X2) Secara Parsial Berpengaruh Terhadap Kinerja

(Y)
Mengacu pada uji hipotesis dan analisis data statistik bahwa variabel kemampuan

kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Y)
sebesar (0,326 atau 32.6 %. Pada nilai probability sig 0000 < probability a. = 0.05.
Sehingga pada derajat kepercayaan 95 % secara parsial terdapat pengaruh langsung

variabel kemampuan kerja (X2) terhadap kinerja (Y) karyawan di Hotel UTC Dumbhil

Gorontalo. Maka hipotesis yang diajukan diterima

426 Korelasi Antar Variabel X

1. Korelasi X1 dan X2

Berdasarkan pada perhitungan korelasi dari uji secara statistik bahwa

terdapat korelasi antar variabel independent, dimana hubungan sesama antar

[10)
pengembangan SDM (X1) dengan kemampuan kerja (X2) memiliki hubungan
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sebesar 0,857 dengan tingkat hubungan yang sangat kuat. Korelasi ini berada

pada interval 0,800 — 1.000.

4.3 Pembahasan

4.3.1 Pengembangan SDM (X1) dan Kemampuan Kerja (X2) Secara
Simultan Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja (Y)

Berdasarkan uji hipotesis untuk pengaruh secara simultan bahwa terdapat
pengaruh pengembangan SDM (X1) dan kemampuan kerja (X2) yang memimiliki
pengaruh positif dan signifikan Terhadap kinerja (Y) karyawan Hotel UTC Damhil

Gorontalo. Pengaruh positif dan signifikan secara simultan tersebut menandakan
bahwa semakin baik pengembangan SDM yang diikuti dengan ingkatnya
kemampuan kerja maka akan meningkatkan kinerja karyawan Hotel UTC Dumhil
Gorontalo. Hotel UTC Dumhil dalam mengelola aktivitas perhotelan terus melakukan
pelayanan yang terbaik bagi para konsumen yang ditandai dengan meningkatkan
terlebih dahulu pengembangan SDM para karyawanya. Berbarengan dengan
pengembangan SDM tentunya pihak manajemen hotel meningkatkan kemampuan
kerja karyawan sehingga secara beriringan meningkatkan Kinerja para karyawan.
Karyawan Hotel UTC Dumhil Gorontalo dalam hal pengembangan SDM pihak
manajemen hotel melihat prestasi kerja dan melihat kedisiplinan. Tentunya dengan
adanya prestasi dan kedisiplinan tersebut menandakan karyawan memiliki
pengembangan SDM. Selain memandang pengembangan SDM maka pihak hotel juga
melihat kemampuan kerja yang diukur dari giatnya karyawan mengikuti kursus dan
pelatihan-pelatihan  lewat pendidikan nonformal sehingga dengan demikian
melahirkan kinerja kar)ﬁm yang semakin baik. Maka dari itu pengembangan SDM
123

dan kemampuan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini

sejalan dengan penelitian Pramesrianto, A., Edward, E., & Amin, S. (2020) yang

80




menjelaskan bahwa pengembangan SDM dan kemampuan kerja secara

simultan mempunyai pengaruh besar terhadap kinerja karyawan PT. Jambi
Media Grafika

96 ]
4.3.2 Pengembangan SDM (X1) Secara Parsial berpengaruh Positif dan
Signifikan Terhadap Kinerja (Y)

Dari hasil uji hipotesis menunjukkan secara parsial variabel
pengembangan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan Hotel UTC Dumhil Gorontalo. Adanya Pengaruh positif dan signifikan

ini dapat diartikan bahwa semakin baiknya gembangan SDM tentunya dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Aktivitas kerja didalam hotel UTC Dumbhil
Gorontalo menuntut karyawan untuk berkinerja tinggi, sehingga karyawan secara
sadar melakukan pengembangan SDM lewat peningkatan prestasi kerja. Adanya
prestasi ini timbul dari pendidikan dan pelatihan yang diikuti oleh karyawan
Karyawan.

Karyawan dituntut juga untuk mnerepakan kedisiplinan kerja sebagai
bagian dari keikutsertaan dalam meningkatkan kinerja. Karyawan yang
berhubungan langsung dengan konsumen memiliki kedisiplinan untuk bisa
memberikan yang terbaik bagi para pelanggan. Disamping itu karyawan menjaga
kerja sama yang baik dalam mencapai tujuan organisasi dibidang jasa perhotelan.
Kerja sama inilah yang memberikan damapak pada peningkatan kinerja sehingga
tercapai tujuan dari organisasi. Sebagaimana Yahya, Y., & Yani, D. A. (2023)
menjelaskan pengembangan sumber daya manusia dilakukan agar dapat
memberikan hasil sesuai dengan tujuan dan sasaran organisasi dengan standar

kinerja yang telah ditetapkan. Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian
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Juniyasari, N. A. (2019) bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan

pengembangan SDM terhadap kinerja karyawan di PT. Ecco Indonesia Sidowarjo

4.3.3 Kemampuan Kerja (X2) Secara Parsial berpengaruh Positif dan

Signifikan Terhadap Kinerja (Y)

Pada hasil uji hipotesis secara statistik bahwa variabel kemampuan kerja
secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
di Hotel UTC Dumhil Gorontalo. Arti gxi pengaruh positif dan signifikan
tersebut adalah meningkatnya kemampuan kerja maka akan meningkatkan kinerja
para karyawan. Karyawan dalam meningkatkan kemampuanya senantiasa
mengikuti kegiatan pendidikan nonformal berupa mengikuti segala bentuk
pelatihan-pelatihan yang berhubungan dengan pelayanan kepada pelanggan hotel
UTC damhil Gorontalo. Disamping itu juga ada beberapa karyawan yang
memiliki tingkat pendidikan formal SMA sederajat senantiasa melanjutkan pada
tingkat pendidikan perguruan tinggi.

Karyawan yang bekerja di Hotel UTC Dumhil Gorontalo yang sudah
cukup lama bekerja telah memiliki pengalaman kerja yang dapat membawa
organisasi pada pencapaian tujuan lewat aktivitas pekerjaan pada bidangnya
masing-masing sehingga wujud pencapaian kinerja yang sesuai standar dapat
terpenuhi. Karyawan juga mendapatkan posisi pekerjaan yang diberikan oleh
pihak manajemen hotel sudah sesuai bakat dan kemampuan dari karyawan yang
bersangkutan sehingga memberikan dampak pada peningkatan kinerja karyawan
di Hotel. sebagaimana diungkapkan Robbins dan Judge (Chasanah, I., & Rustiana,

A. 2017) bahwa kinerja sesecorang dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian

antara pekerjaan dan kemampuan. Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian
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Dewi, L. N et al (2023) menunjukkan bahwa variabel kemampuan kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
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5.1.

BABYV
KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan atas penjelasan dan uraian pada hasil dan pembahasan ini

maka dapat ditarik kesimpulan dari pengaruh pengembangan SDM dan

kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan Hotel UTC Damhil Gorontalo

sebagai berikut :

1.

Pengembangan SDM (X1) dan Kemampuan kerja (X2) secara simultan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Y) karyawan di Hotel
UTC Dumbhil Gorontalo

Pengembangan SDM (X1) secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja (Y) karyawan Hotel UTC Dumhil Gorontalo
Kemampuan kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja (Y) karyawan Hotel UTC Dumhil Gorontalo

Saran

Dari hasil pembahasan yang diuraikan diatas maka yang menjadi saran

atau masukkan untuk pihak manajemen dan para karyawan Hotel UTC Dumhil

Gorontalo sebagai berikut :

1.

Diharapkan bagi pihak karyawan untuk kiranya dapat memperhatikan
pengembangan SDM karyawan melalui peningkatan prestasi kerja dengan
senantiasa meningkatkan kualitas pelatihan-pelatihan kerja dan untuk lebih

meningkatkan kedisiplinan kerja sebagai bentuk dari pengembangan SDM

84




85

Diharapkan bagi pihak manajemen untuk ikut terlibat langsung dalam
melihat kemampuan karyawan, dimana kemampuan kerja memiliki
pengaruh yang paling rendah schingga bukan saja pihak karyawan yang
mengetahui kemampuan kerja namun kiranya pihak manajemen juga dapat
menentukan kemampuan kerja karyawan dengan memberikan fasilitas-
fasilitas berupa penyediaan fasilitas pelatihan-pelatihan dan kursus-kursus
yang dapat lebih meningkatkan kinerja karyawan

Disarankan bagi peneliti-peneliti selanjutnya untuk meneliti dan

memperhatikan variabel-variabel langka yang terkait pengaruhnya

terhadap kinerja.
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Lampiran 1

KUESIONER

Daftar pernyataan ini dimaksud untuk menelaah pengaruh pengembangan
sumber daya manusia dan kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan di Hotel
ITC Damhil. Untuk maksud tersebut, mohon kirannya Bapak/Ibu berkenan
menjawab atas pernyataan yang menunjukkan sikap dan pendirian secara jujur
dan objektif. Jawaban Bapak/Ibu dirahasiakan, artinya saya menjamin
kerahasiaan akan jawaban tersebut.

Daftar pernyataan berikut ini terdiri dari dua tipe isian dan pilihan. Pada tipe
isian, mohon Bapak/Ibu mengisi pada tempat yang disediakan dengan singkat
dan jelas. Pada tipe pilihan, mohon Bapak/Ibu melingkari jawaban yang

dianggap paling benar atau paling sesuai dengan kondisi yang didapatkan.

E&TA RESPONDEN
Nama Responden — i-e--ememmmmmm e
Usia —
Jenis Kelamin —

Tingkat Pendidikan ; ------omcmmmmmmm oo oo e s
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DAFTAR PERNYATAAN

Pengembangan Sumber Daya Manusia (Variabel X1)

. Para karyawan dalam menghadapi pekerjaan memiliki prestasi kerja

a. Selalu memiliki prestasi kerja
b. Sering memiliki prestasi kerja
c. Kadang-kadang memiliki prestasi kerja

d. Jarang memiliki prestasi kerja
e. Tidak pernah memiliki prestasi kerja

- i karyawan dalam melakukan pekerjaan dapat memperhatikan kedisplinan

© a0 Te

Selalu memperhatikan kedisplinan

Sering memperhatikan kedisplinan
Kadang-kadang memperhatikan kedisplinan
Jarang memperhatikan kedisplinan

Tidak pernah memperhatikan kedisplinan

. Para karyawan dapat memenuhi absensi dalam pekerjaan

d.

o oo o

Selalu memenuhi absensi dalam pekerjaan

. Sering memenuhi absensi dalam pekerjaan

. Kadang-kadang memenuhi absensi dalam pekerjaan
. Jarang memenuhi absensi dalam pekerjaan

. Tidak pernah memenuhi absensi dalam pekerjaan

. Para karyawan dapat melakukan tingkat kerja sama dalam suatu hubungan antar

karyawan

a.
b.
c.

Selalu melakukan tingkat kerja sama dalam suatu hubungan antar karyawan

Sering melakukan tingkat kerja sama dalam suatu hubungan antar karyawan

Kadang-kadang melakukan tingkat kerja sama dalam suatu hubungan antar
karyawan

d. Jarang melakukan tingkat kerja sama dalam suatu hubungan antar karyawan

b.
c.
d

e. Tidak pernah melakukan tingkat kerja sama dalam suatu hubungan antar
karyawan
. Para karyawan diharapkan dapat bekerja mandiri serta bisa mengembangkan
kreativitasigzy
a. Selalu aerja mandiri serta bisa mengembangkan kreativitasnya

Sering bekerja IEdiri serta bisa mengembangkan kreativitasnya
Kadanmadang bekerja mandiri serta bisa mengembangkan kreativitasnya
Jarang bekerja mandiri serta bisa mengembangkan kreativitasnya
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I.

€.

EE
Tidak pernah bekerja mandiri serta bisa mengembangkan kreativitasnya

Kemampuan Kerja (X2)

Para karyawan memiliki tingkat pendidikan formal yang pernah ditempuh

a. Selalu memiliki tingkat pendidikan formal yang pernah ditempuh
b. Sering memiliki tingkat pmidikan formal yang pernah ditempuh
c. Kadang-kadang memiliki tingkat pendidikan formal yang pernah ditempuh
d. Jarang memiliki tingkamndidikan formal yang pernah ditempuh
e. Tidak pernah memiliki tingkat pendidikan formal yang pernah ditempuh
. Para karyawan dapat meningkatkan pendidkan non formal (kursus, pelatihan,
dan lain-lain) 76
a. Selalu meningkatkan pendidkan non formal (kursus, pelatihan, dan lain-
lain)
b. Sering meningkatkan pendidkan non formal (kursus, pelatihan, dan lain-
lain)
c. Kadang-kadang meningkatkan pendidkan non formal (kursus, pelatihan, dan
lain-lain)
d. Jarang meningkatkan pendidkan non formal (kursus, pelatihan, dan lain-
lain)
e. Tidak pernah meningkatkan pendidkan non formal (kursus, pelatihan, dan
lain-lain)
. Para karyawan memiliki pengalaman kerja yang dimiliki
a. Selalu memiliki pengalaman kerja yang dimiliki
b. Sering memiliki pengalaman kerja yang dimiliki
c. Kadang-kadang memiliki pengalaman kerja yang dimiliki
d. Jarang memiliki pengalaman kerja yang dimiliki
e. Tidak pernah memjlikigalaman kerja yang dimiliki
. Para karyawan memiliki minat atau kemauan terhadap ilmu pengetahuan
a. Selalu memiliki minat atau kemauan terhadap ilmu pengetahuan
b. Sering memiliki minat atau kemauan terhadap ilmu pengetahuan
¢. Kadang-kadang memiliki minat atau kemauan terhadap ilmu pengetahuan
d. Jarang memiliki minat atau kemauan terhadap ilmu pengetahuan
e. Tidak pernah memiliki minat atau kemauan terhadap ilmu pengetahuan
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Kinerja Karyawan (Y)

I. Para karyawan memiliki kualitas kerja yang dihasilkan dalam tugas dan
kemampuannya terhadap kinerjanya
a. Selalu memiliki kualitas kerja yang dihasilkan dalam tugas dan
kemampuannya terhadap kinerjanya
b. Sering memiliki kualitas kerja yang dihasilkan dalam tugas dan
kemampuannya terhadap kinerjanya
c. Kadang-kadang memiliki kualitas kerja yang dihasilkan dalam tugas dan
kemampuannya terhadap kinerjanya
d. Jarang memiliki kualitas kerja yang dihasilkan dalam tugas dan
kemampuannya terhadap kinerjanya
e. Tidak pernah memiliki kualitas kerja yang dihasilkan dalam tugas dan
kemampuannya terhadap kinerjanya

2. Para karyawan memiliki kuantitas yang dihasilkan dala siklus aktivitasnya
Selalu memiliki kuantitas yang dihasilkan dala siklus aktivitasnya

Sering memiliki kuantitas yang dihasilkan dala siklus aktivitasnya
Kadang-kadang memiliki kuantitas yang dihasilkan dala siklus aktivitasnya
Jarang memiliki kuantitas yang dihasilkan dala siklus aktivitasnya

Tidak pernah memiliki kuantitas yang dihasilkan dala siklus aktivitasnya

o a0 o

3. Para karyawan dapat memaksimalkan waktu dan ketepatan waktu dalam suatu

pekerjaannya

a. Selalu dapat memaksimalkan waktu dan ketepatan waktu dalam suatu
pekerjaannya

b. Sering dapat memaksimalkan waktu dan ketepatan waktu dalam suatu
pekerjaannya

c. Kadang-kadang dapat memaksimalkan waktu dan ketepatan waktu dalam
suatu pekerjaannya

d. Jarang dapat memaksimalkan waktu dan ketepatan waktu dalam suatu
pekerjaannya

e. Tidak Pernah memaksimalkan waktu dan ketepatan waktu dalam suatu
pekerjaannya

4. Para karyawan dapat meningkatkan tingkat efektivitas dalam penggunaan

sumber daya organisasi

a. Selalu meningkatkan tingkat efektivitas dalam penggunaan sumber daya
organisasi

b. Sering meningkatkan tingkat efektivitas dalam penggunaan sumber daya
organisasi

c. Kadang-kadang meningkatkan tingkat efektivitas dalam penggunaan sumber
daya organisasi
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. Jarang meningkatkan tingkat efektivitas dalam penggunaan sumber daya

organisasi

. Tidak pernah meningkatkan tingkat efektivitas dalam penggunaan sumber

daya organisasi

. Para karyawan dapat meningkatkan kemandiriannya dalam menjalankan

pekerjaannya

a.
b.
c.

Selalu meningkatkan kemandiriannya dalam menjalankan pekerjaannya
Sering meningkatkan kemandiriannya dalam menjalankan pekerjaannya
Kadang-kadang meningkatkan kemandiriannya dalam menjalankan
pekerjaannya

. Jarang meningkatkan kemandiriannya dalam menjalankan pekerjaannya

e. Tidak pernah meningkatkan kemandiriannya dalam menjalankan

pekerjaannya

. Para karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab

karyawan

a. Selalu mempunyai komitmen kerja dengan instalasi dan tanggung jawab
karyaw

b. Sering mempunyai komitmen kerja dengan instalasi dan tanggung jawab
karyawan

c. Kadang-kadang mempunyai komitmen kerja dengan instalasi dan tanggung
jawab karyawan

d. Jarang mempunyai komitmen kerja dengan instalasi dan tanggung jawab
karyawan

e. Tidak pernah mempunyai komitmen kerja dengan instalasi dan tanggung

jawab karyawan

TERIMA KASIH ATAS WAKTU BAPAK/IBU
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Lampiran 2 : Data Ordinal dan Interval

Data Ordinal Variabel Pengembangan SDM (X1)

Total

22
21

21

22
24

23
24

22
21

23
22

25

22
23
23
23
22
24

25

22
22
24

21

24

25

24

25

22
24

23
24

24

23

PENGEMBANGAN SDM (X1)

NO

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
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No

L B T S

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33

Data Interval Variabel Pengembangan SDM (X1)

Succesive Interval

1 2 3 4 5

2,480 2,227 4,027 1,000 2,601
2,480 3,764 2,526 1,000 1,000
2,480 3,764 2,526 1,000 1,000
3,982 3,764 2,526 1,000 1,000
2,480 3,764 4,027 2,607 2,601
3,982 3,764 2,526 2,607 1,000
3,982 3,764 4,027 1,000 2,601
2,480 3,764 2,526 2,607 1,000
3,982 2,227 2,526 1,000 1,000
2,480 3,764 4,027 1,000 2,601
3,982 2,227 2,526 2,607 1,000
3,982 3,764 4,027 2,607 2,601
3,982 2,227 2,526 2,607 1,000
3,982 3,764 2,526 2,607 1,000
2,480 3,764 4,027 1,000 2,601
3,982 3,764 2,526 2,607 1,000
3,982 3,764 2,526 1,000 1,000
2,480 3,764 4,027 2,607 2,601
3,982 3,764 4,027 2,607 2,601
2,480 3,764 2,526 2,607 1,000
2,480 2,227 4,027 1,000 2,601
3,982 2,227 4,027 2,607 2,601
2,480 2,227 2,526 2,607 1,000
3,982 3,764 4,027 1,000 2,601
3,982 3,764 4,027 2,607 2,601
3,982 3,764 4,027 1,000 2,601
3,982 3,764 4,027 2,607 2,601
2,480 3,764 2,526 2,607 1,000
3,982 3,764 4,027 1,000 2,601
3,982 3,764 2,526 2,607 1,000
2,480 3,764 4,027 2,607 2,601
3,982 2,227 4,027 2,607 2,601
2,480 2,227 4,027 2,607 2,601
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Total
12,335
10,769
10,769
12,271
15,478
13,878
15,373
12,376
10,734
13,872
12,341
16,980
12,341
13,878
13,872
13,878
12,271
15,478
16,980
12,376
12,335
15,443
10,839
15,373
16,980
15,373
16,980
12,376
15,373
13,878
15,478
15,443
13,941




Data Ordinal Variabel Kemampuan Kerja (X2)

Total

14
14
14
14
14
14
15
13
14
14
13
14
15
15
14
15
14
14
14
14
14
14
14
14
14
13
14
14
14
14
14
14
15

KEMAMPUAN KERJA (X2)

NO

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
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No

(5 B S VU 1

[= O

10
11
1z
13
14
15
16
17
18
12
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
3z
33

Data Interval Variabel Kemampuan Kerja (X2)

Succesive Interval

1 2 3 4 Total

4,027 3,721 2,169 2,742 12,659
2,526 3,721 3,721 2,742 12,710
2,526 3,721 3,721 2,742 12,710
2,526 3,721 3,721 2,742 12,710
4,027 3,721 2,169 2,742 12,659
2,526 3,721 3,721 2,742 12,710
4,027 3,721 3,721 2,742 14,211
2,526 3,721 2,169 2,742 11,158
4,027 2,169 3,721 2,742 12,659
4,027 3,721 2,169 2,742 12,659
2,526 3,721 2,169 2,742 11,158
4,027 2,169 3,721 2,742 12,659
4,027 3,721 3,721 2,742 14,211
4,027 3,721 3,721 2,742 14,211
2,526 3,721 3,721 2,742 12,710
4,027 3,721 3,721 2,742 14,211
4,027 3,721 2,169 2,742 12,659
2,526 3,721 3,721 2,742 12,710
2,526 3,721 3,721 2,742 12,710
2,526 3,721 3,721 2,742 12,710
4,027 2,169 3,721 1,000 10,917
2,526 3,721 3,721 2,742 12,710
4,027 3,721 2,169 2,742 12,659
4,027 2,169 3,721 1,000 10,917
2,526 3,721 3,721 2,742 12,710
4,027 2,169 2,169 1,000 9,365
4,027 2,169 3,721 1,000 10,917
2,526 3,721 3,721 2,742 12,710
4,027 2,169 3,721 1,000 10,917
2,526 3,721 3,721 2,742 12,710
4,027 2,169 3,721 1,000 10,917
2,526 3,721 3,721 2,742 12,710

4,027 3,721 3,721 2,742 14,211
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Total

14
15
15
15
14
13
14
14
15
14
15
14
15
14
15
14
15
14
14
14
15
14
15
15
13
12
13
15
15
14
13
12
15

Data Ordinal Variabel Einerja (Y)

6

KINERJA (Y)

NO

10

11

12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29
30
31

32
33
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mod W R

[= - e

10
11
12
13
14
15
16
17
18
12
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
3z
33

Data Interval Variabel Kinerja (Y)

Succesive Interval

1 2 3 4 5 6

3,721 3,807 2,227 3,982 2,682 2,669
3,721 3,807 3,764 3,982 2,682 2,669
3,721 3,807 3,764 3,982 2,682 2,669
3,721 3,807 3,764 2,480 2,682 2,669
3,721 3,807 2,227 2,480 1,000 2,669
3,721 2,282 2,227 3,982 2,682 2,669
2,169 3,807 3,764 3,982 2,682 2,669
3,721 3,807 2,227 2,480 2,682 2,669
3,721 3,807 3,764 2,480 2,682 2,669
3,721 2,282 3,764 3,982 2,682 1,000
3,721 3,807 3,764 3,982 1,000 2,669
3,721 2,282 3,764 2,480 1,000 2,669
3,721 3,807 3,764 3,982 2,682 2,669
3,721 3,807 2,227 3,982 2,682 1,000
3,721 3,807 3,764 3,982 1,000 2,669
3,721 2,282 3,764 3,982 2,682 2,669
3,721 3,807 3,764 2,480 2,682 2,669
3,721 2,282 3,764 2,480 2,682 1,000
2,169 3,807 3,764 2,480 1,000 1,000
3,721 2,282 3,764 3,982 2,682 2,669
3,721 3,807 3,764 3,982 2,682 2,669
3,721 2,282 3,764 3,982 2,682 2,669
3,721 3,807 3,764 3,982 2,682 2,669
3,721 3,807 3,764 2,480 2,682 1,000
2,169 3,807 2,227 3,982 2,682 2,669
2,169 2,282 2,227 3,982 1,000 2,669
2,169 2,282 3,764 2,480 1,000 2,669
3,721 3,807 3,764 2,480 2,682 2,669
3,721 3,807 3,764 1,000 2,682 1,000
2,169 3,807 3,764 2,480 1,000 1,000
2,169 3,807 2,227 2,480 1,000 2,669
2,169 2,282 2,227 3,982 2,682 2,669
3,721 3,807 3,764 3,982 2,682 2,669

98

Total
19,087
20,624
20,624
19,122
15,903
17,562
19,072
17,585
19,122
17,430
18,942
15,915
20,624
17,418
18,942
19,099
19,122
15,929
14,220
19,099
20,624
19,099
20,624
17,453
17,535
14,328
14,363
19,122
15,973
14,220
14,351
16,010
20,624




Lampiran 3 : Deskriptif Variabel Penelitian

69
Deskriptif Variabel Pengembangan SDM (X1)

FREQUENCIES VARIABLES=X1.1 X1.2 ¥1.3 X1.4 X1.5
JORDER=ANALYSIS.

X11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 4.00 14 42.4 42.4 42.4
5.00 19 57 57.6 100.0
Total 33 100.0 100.0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 4.00 9 273 27.3 27.3
5.00 24 727 72.7 100.0
Total 33 100.0 100.0
X1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 4.00 15 455 45.5 45.5
18 54.5 54.5 100.0
otal 33 100.0 100.0
X1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 4.00 13 394 39.4 39.4
5.00 20 60.6 60.6 100.0
Total 33 100.0 100.0
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X1.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  4.00 15 455 45.5 45.5
5.00 18 545 54.5 100.0
Total 33 100.0 100.0
Deskriptif Variabel Kemampuan Kerja (X2)
FREQUENCIES VARIABLES=X2.1l X2.2 X2.3 X2.4
/ORDER=ANALYSIS.
X2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 4.00 15 455 45.5 45.5
18 545 54.5 100.0
Total 33 100.0 100.0
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid  4.00 8 242 24.2 24.2
5.00 25 758 75.8 100.0
Total 33 100.0 100.0
X2.3
Cumulative
Fre{:quencya Percent Valid Percent Percent
Valid 4.00 8 242 24.2 24.2
5.00 25 75.8 75.8 100.0
Total 33 100.0 100.0
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X2.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald  4.00 6 18.2 18.2 18.2
5.00 27 81 81.8 100.0
Total 33 100.0 100.0

Deskriptif Variabel Kinerja (Y)

FREQUENCIES VARIABLES=Y¥1.1l ¥1.2 ¥1.3 Y1.4 Y1.5 Yl.6

/ORDER=ANALYSIS.

Y11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vald  4.00 8 24.2 24.2 24.2
5.00 25 75.8 75.8 100.0
Total 33 100.0 100.0
¥Y1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  4.00 10 30.3 30.3 30.3
5.00 23 69.7 69.7 100.0
Total 33 100.0 100.0
¥Y1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  4.00 9 27.3 27.3 27.3
5.00 24 72.7 72.7 100.0
Total 33 100.0 100.0
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Y1.4

Cumulative
Frequenq[a Percent Valid Percent Percent
Valid 3.00 1 3.0 3.0 3.0
4.00 13 394 39.4 42.4
5.00 19 57.6 57.6 100.0
Total 33 100.0 100.0
Y1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  4.00 9 27.3 27.3 27.3
5.00 24 727 72.7 100.0
Total 33 100.0 100.0
Y1.6
Cumulative
Frequency Per Valid Percent Percent
Valid 4.00 7 21.2 21.2 21.2
5.00 26 78 78.8 100.0
Total 33 100.0 100.0
Lampiran 4 : Uji Validitas dan Reliabilitas
Uji Validitas Variabel Pengembangan SDM (X1)
CORRELATIONS
/VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.
Correlations
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1
X1.1 Pearson Correlation 1 .025 .045 .061 .045 787"
Sig. (2-tailed) .890 .805 737 .805 000
N 33 33 33 33 33 33
X1.2 Pearson Correlation 025 1 .012 .076 .012 627"
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103

ﬁ. (2-tailed) 890 .945 .674 .945 000
N 33 33 33 33 33 33
X1.3 Pearson Correlation 045 .012 1 113 1.000" 742"
Sig. (2-tailed) .805 .945 .530 .000 .000
N 33 33 33 33 33 33
X1.4 Pearson Correlation 061 .076 113 1 113 617"
ﬁ. (2-tailed) 737 674 .530 .530 000
N 33 33 33 33 33 33
X1.5 Pearson Correlation .045 .012 1.000™ 113 1 742"
&. (2-tailed) 805 .945 .000 .530 .000
N 33 33 33 33 33 33
X1 Pearson Correlation 787" 627" 7427 8177 7427 1
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000 .000
N 33 33 33 33 33 33
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Uji Reliabilitas Variabel Pengembangan SDM (X1)
RELIABILITY
/VARIABLES=X1.1 ¥1.2 X1.3 X1.4 X1.5
/SCALE ("ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA .
iability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
776 5
Uji Validitas Variabel Kemampuan Kerja (X2)
CORRELATIONS
/VABRIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.
Correlations
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2
X2.1 Pearson Correlation 1 5167 .232 .430° 736"
Sig. (2-tailed) .002 193 .012 .000




—§&3

N 33 33 33 33 33
xX2.2 Pearson Correlation 516" 1 155 .8337 658"
Sig. (2-tailed) 002 .389 .000 .000
N 33 33 33 33 33
X2.3 Pearson Correlation .232 .155 1 .083 7977
Sig. (2-tailed) 193 .389 .645 .000
N 33 33 33 33 33
X2.4 Pearson Correlation 1&) .833" .083 1 759"
Sig. (2-tailed) 012 .000 .645 .000
N a3 33 33 33 33
X2 rson Correlation 736" 658" 797" 759 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 33 33 33 33 33
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Uji Reliabilitas Variabel Kemampuan Kerja (X2)
RELIABILITY
/VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4
/SCALE ("ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA .
Eliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
786 5
Uji Validitas Variabel Kinerja (Y)
co TIONS
/VARIABLES=Y1.1 Y¥1.2 Y¥1.3 Y1.4 ¥1.5 ¥Y1.6 Y
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.
Correlations
Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6
Y1.1 Pearson Correlation 1 .089 .289 .047 447 .052 637"
&. (2-tailed) .624 .103 .796 .009 772 .000
N 33 33 33 33 3 33 33
¥1.2 Pearson Correlation .089 1 .040 .183 .040 .020 8117
Sig. (2-tailed) .624 .823 .307 .823 914 .000
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N 33 33 33 33 33 33 33
¥1.8 Pearson Correlation .289 .040 1 133 .083 151 .659”
ﬁ. (2-tailed) 103 .823 459 .645 .401 .000
N 33 33 33 33 33 33 33
Y1.4 Pearson Correlation .047 .183 .133 1 .235 375 5147
&. (2-tailed) 796 .307 .459 .188 .031 .002
N 33 33 33 33 33 33 33
Y15 Pearson Correlation 447" .040 .083 .235 1 .015 .639”
ég. (2-tailed) .009 .823 .645 .188 .933 .000
N 33 33 33 33 <} 3 33
¥Y1.6 Pearson Correlation .052 .020 151 375 .015 1 .541
ﬁ. (2-tailed) 772 914 401 .031 .933 .000
N 33 33 33 33 33 33 33
Y arson Correlation 6377 6117 .659” 514" 639”7 5417 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .002 .000 .000
N 33 33 33 33 33 33
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Uji Reliabilitas Variabel Kinerja (Y)
RELIABILITY
/VARIABLES=¥1.1 ¥1.2 ¥1.3 ¥Y1.4 ¥Y1.5 Y1.6
/SCALE ("ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.846 6
Lampiran 5 : Korelasi X1 dan X2
Correlations
Pengembangan Penempatan
SDM (X1) Kerja (X2)
Pengembangan SDM (X1) Pearson Correlation 1 .857
Sig. (2-tailed) .000
N 33 33
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Kemampuan Kerja (X2) Pearson Correlation .857 1
Sig. (2-tailed) .000
N 33 33

Lampiran 6 : Uji Hipotesis

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
.970* .969 .801 1292.31424
a. Predictors: (Constant), Kemampuan Kerja (X2), Pengembangan
SDM (X1)
ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 94680400.056 47340200.028 28.346 .000°
Residual 50102282.490 30 1670076.083
Total 144782682.545 32

a. Dependent Variable: Kinerja (YY)

b. Predictors: (Constant), Kemampuan Kerja (X2), Pengembangan SDM (X1)

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta o Sig.
1 (Constant) 20799.137 3249.123 6.401
Pengembangan SDM (X1) .759 .120 .691 6.351
Kemampuan Kerja (X2) 611 .204 .326 2.999

a. Dependent Variable: Kinerja (YY)
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Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilitas =

0,05

df untuk pembilang (N1)

df untuk
penyebut

(N2) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 161 199 216 225 230 234 237 239 241 242 243 244 245 245 246
2| 1851 | 19.00 | 19.16 | 19.25 | 19.30 | 19.33 | 19.35 | 19.37 | 19.38 | 19.40 | 19.40 | 19.41 | 19.42 | 19.42 | 19.43
3| 1013 9.55 928 912 9.01 8.94 8.89 8.85 8.81 8.79 8.76 8.74 8.73 8.71 870
4 7.7 6.94 6.59 6.39 6.26 6.16 6.09 6.04 6.00 5.96 5.94 5.91 5.89 587 5.86
5 6.61 5.79 541 519 5.05 4.95 4.88 4.82 477 4.74 4.70 4.68 4.66 464 462
6 5.99 5.14 476 4.53 4.39 4.28 4.21 415 4.10 4.06 4.03 4.00 3.98 396 3.94
T 5.59 4.74 435 412 3.97 3.87 3.79 3.73 3.68 3.64 3.60 3.57 3.55 353 3.51
8 5.32 4.46 407 3.84 3.69 3.68 3.50 3.44 3.39 3.36 3.31 3.28 3.26 324 3.22
9 512 4.26 386 363 3.48 3.37 3.29 3.23 3.18 314 3.10 3.07 3.05 303 3.01
10 4.96 4.10 371 348 3.33 3.22 3.14 3.07 3.02 2.98 2.94 29 2.89 286 285
1" 4.84 3.98 359 3.36 3.20 3.09 3.01 2.85 2.90 2.85 2.82 2.79 2.76 274 272
12 4.75 3.89 349 3.26 3.1 3.00 291 2.85 2.80 275 272 2.69 2.66 264 262
13 4.67 3.81 341 318 3.03 2.92 283 277 27 2.67 2.63 2.60 2.58 255 253
14 4.60 3.74 334 311 296 2.85 276 270 2.65 2.60 257 253 2.51 248 2486
15 4.54 3.68 329 3.06 2.90 279 271 2.64 2.59 2.54 2.51 2.48 2.45 242 240
16 4.49 3.63 324 3.01 2.85 2.74 2.66 259 2.54 2.49 2.46 2.42 2.40 237 235
17 4.45 3.59 3.20 296 2.81 270 261 2.55 2.49 2.45 2.41 2.38 235 233 231
18 4.4 3.55 3.16 293 277 2.66 2.58 251 2.46 241 2.37 2.34 231 229 227
19 4.38 3.52 gia 290 2.74 2.63 2.54 2.48 2.42 2.38 2.34 2.3 2.28 226 223
20 4.35 3.49 3.10 287 27 2.60 251 2.45 2.39 235 23 2.28 2.25 222 220
21 4.32 3.47 3.07 284 2.68 2.57 249 2.42 2.37 2.32 2.28 2.25 2.22 220 218
2 4.30 3.44 3.05 282 2.66 2.55 246 2.40 2.34 2.30 2.26 223 2.20 217 215
23 4.28 3.42 3.03 280 2.64 2.53 244 2.37 2.32 2.27 2.24 2.20 2.18 215 213
24 4.26 3.40 3.01 278 2.62 2.51 242 2.36 2.30 2.25 2.22 2.18 2.156 213 211
25 4.24 3.39 299 276 2.60 2.48 240 2.34 2.28 2.24 2.20 216 214 211 209
26 4.23 3.37 298 274 2.59 2.47 239 2.32 2.27 2.22 2.18 215 212 209 207
7 4.21 335 296 273 2.57 2.46 2.37 231 2.25 2.20 217 213 210 208 2086
28 4.20 3.34 295 271 2.56 2.45 2.36 229 2.24 2.19 2.15 212 2.09 2,06 204
29 4.18 3.33 293 270 2.55 2.43 235 2.28 2.22 2.18 2.14 2.10 2.08 205 203
30 417 g32 292 269 2.53 2.42 233 2.27 221 2.16 213 2.09 2.06 204 201
31 416 3.30 2 268 2.52 2.41 232 225 2.20 215 2.1 2.08 2.05 203 200
32 415 3.29 290 287 2.51 2.40 231 2.24 2.19 2.14 2.10 2.07 2.04 201 1.99
33 414 3.28 289 266 2.50 2.38 2.30 2.23 218 213 2.09 2.06 2.03 200 198
34 413 3.28 2.88 265 2.49 2.38 229 223 217 212 2.08 2.05 2.02 199 1.97
35 412 3.27 287 264 2.49 2.37 2.29 2.22 2.16 21 2.07 2.04 2.01 190 1.96
36 4.1 3.26 287 263 2.48 2.36 2.28 221 2.15 21 2.07 2.03 2.00 198 1.85
kg 4.1 3.25 2.86 263 247 2.36 2.27 2.20 2.14 210 2.06 2.02 2.00 197 1.85
38 410 3.24 285 262 2.46 235 2.26 219 2.14 2.09 2.05 2.02 1.99 196 1.94
39 4.09 3.24 285 261 2.46 2.34 2.26 219 213 2.08 2.04 2.0 1.98 195 1.83
40 4.08 3.23 2.84 261 2.45 2.34 225 2.18 212 2.08 2.04 2.00 1.97 195 1.92
a1 4.08 3.23 283 260 2.44 2.33 2.24 217 212 2.07 2.03 2.00 1.97 194 182
42 4.07 3.22 283 259 2.44 2.32 2.24 217 2.1 2.06 2.03 1.99 1.96 194 1.81
43 4.07 3.21 282 259 243 2.32 2.23 2.16 2.11 2.06 2.02 1.99 1.96 193 1.91
A4 4.06 3.21 282 258 243 231 223 2.16 2.10 2.05 2.01 1.98 1.95 192 1.80
45 4.08 3.20 281 258 2.42 231 222 215 2.10 2.05 2.01 197 1.94 192 1.89
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