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THE INFLUENCE OF TRAINING, EDUCATION AND JOB PROMOTION ON EMPLOYEE PERFORMANCE IN PT. MULTI MANAO INDONESIA
ABSTRACT
By

Firna Leccy Harianja

Training is an important aspect in determining employee performance. Beside that, education and giving the promotion also important to improve the quality of work. But, in its implementation there are still obstacles. The purpose of this study was to determine the influence of training, education and promotion on the performance of employee in PT. Multi Manao Indonesia.


This study used a survey method by distributing questionnaires. The population of this study is the customers of PT. Multi Manao Indonesia, amounting to 500 people where 50 people were used as research samples.


The analysis method used is by multiple linear regression analysis with a hypothesis test that is F test and t test. The results of this study show that training, education and job promotion have a significant and partial effect on employee performance

Keywords: Training, Education and Job Promotion 
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ABSTRAK
Oleh

Firna Leccy Harianja

Pelatihan merupakan salah satu aspek penting dalam menentukan kinerja karyawan. Selain itu, pendidikan dan pemberian promosi jabatan juga berperan dalam meningkatkan kualitas pekerjaan. Meski begitu, dalam pelaksanaanya masih seringkali terdapat hambatan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pelatihan, pendidikan dan promosi jabatan terhadap kinerja karyawan PT. Multi Manao Indonesia.


Penelitian ini menggunakan metode survei dengan menyebarkan kuesioner. Populasi dari penelitian ini adalah pelanggan karyawan PT. Multi Manao Indonesia yang berjumlah 500 orang dimana 50 orang dijadikan sampel penelitian.

Metode analisis yang digunakan ialah dengan analisis regresi linear berganda dengan uji hipotes yaitu uji F dan uji t. Hasil dari penelitian ini menunjukan pelatihan, pendidikan dan promosi jabatan berpengaruh signifikan secara parsial maupun simultan terhadap kinerja karyawan 

Kata Kunci: Pelatihan, Pendidikan dan Promosi jabata
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang
 
Perekonomian yang melanda negara-negara di kawasan asia dimana Indonesia juga termasuk didalamnya, mengakibatkan perekonomian dengan segala aspek didalamnya menjadi hancur dan mengalami kemunduran, KOMPAS (2018:5). Kondisi ini bisa terlihat dengan banyaknya perusahaan yang tidak bisa bertahan dan ditutup, mengakibatkan timbulnya pengangguran yang cukup besar dan terjadi ketimpangan antara jumlah kesempatan kerja dengan angkatan kerja, serta memicu keterpurukan masyarakat Indonesia yang mengakibatkan meningkatnya tingkat kemiskinan di Indonesia. Krisis multi ekonomi ini mengakibatkan rendahnya kesempatan kerja terutama bagi lulusan perguruan tinggi. Kondisi keterpurukan ekonomi yang berlangsung cukup lama mengindikasikan bahwa dasar perekonomian Indonesia beserta sumber daya manusia didalamnya tidak kuat menghadapi goncangan ekonomi dari luar dan terpaan globalisasi yang semakin kuat.
Dari tahun ke tahun industri Indonesia mengalami peningkatan yang cukup signifikan, pada tahun 2010 sektor industri tumbuh 6,0% dibanding tahun 2009, dan pada tahun 2012 mengalami pertumbuhan yang pesat yaitu tumbuh sekitar 8,6%, Pertumbuhan yang pesat juga ditandai dengan peningkatan ekspor diatas 23%. Kondisi tersebut menggambarkan perkembangan sektor industri telah  berada pada tren positif naik.
Industri mebel berkontribusi cukup signifikan terhadap perekonomian Indonesia. Ekspor mebel Indonesia pada tahun 2015 mencapai 1,21 miliar dolar AS, sedangkan pada tahun 2016 mencapai 1,04 milliar dolar AS. Penyebab penurunan diakibatkan adanya overlaping dari beberapa regulasi serta berkurangnya promosi produk. Berdasarkan data yang ada di kementrian perindustrian pada tahun 2015, terdapat 21.643 unit usaha industri kerajinan mebel dengan jumlah tenaga kerja mencapai 436.764 orang dan nilai investasi mencapai 5.8 triliun. Berdasarkan data dari Himpunan Industri Mebel dan Kerajian Indonesia (HIMKI) jumlah industri kerajinan mebel di Solo mencapai 119 industri kerajinan tangan , menyerap tenaga kerja sebanyak 2.000 orang. Dengan kondisi ini, industri furniture di Solo merupakan industri padat karya yang memberikan lapangan pekerjaan dan devisa yang signifikan bagi negara Indonesia, (Good News From Indonesia, 2018:1).
Sumber daya manusia merupakan salah satu aset terpenting bagi suatu perusahaan. Peranan sumber daya manusia bagi perusahaan tidak hanya dilihat dari produktivitas kerjanya saja, tetapi juga dapat dilihat dari kualitas kerja yang dihasilkan. Bahkan lebih jauh keunggulan suatu perusahaan sangat ditentukan oleh keunggulan daya saing manusianya, tidak hanya ditentukan oleh sumber daya alamnya. Jika sumber daya manusia suatu perusahaan memiliki tingkat pengetahuan yang tinggi, maka daya saing perusahaan tersebut akan semakin tinggi pula. 

Pelatihan sering dianggap sebagai aktivitas yang paling umum, para pekerja akan menjadi lebih trampil dan akan lebih produktif sekalipun manfaat-manfaat tersebut harus diperhitungkan dengan waktu yang tersita ketika pekerja sedang dilatih.

Menurut Sagala (2014:212), pelatihan adalah proses secara sistematis mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan pegawai untuk melaksanakan pekerjaan.

PT.Multi Manao Indonesia jarang mengadakan pelatihan bagi karyawannya, sehingga sering terjadi banyak masalah didalam perusahaan tersebut salah satunya perusahaan merasa dirugikan karena karyawan baru belum bisa mencapai hasil target yang diinginkan oleh perusahaan, akhirnya perusahaan tidak bisa mendapatkan keuntungan. Selama ini, perusahaan memberikan kepercayaan kepada QC (Quality Control) untuk melatih karyawan baru. Penyebab masalah pelatihan yang tidak maksimal karena bagian QC diantara departemen A dengan departemen B dalam memberikan pelatihan kepada karyawan baru sangat berbeda, yaitu untuk departemen A, QC memberikan pelatihan kepada karyawan baru selama 1 minggu, agar  karyawan baru tersebut dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan memiliki tanggung jawab dan mendapatkan hasil yang telah ditarget oleh perusahaan. Sedangkan untuk departemen B, hanya memberikan pelatihan kepada karyawan baru hanya 3 hari dan setelah itu karyawan baru tersebut dilepas untuk menyelesaikan target yang diminta oleh perusahaan. Akhirnya hasil pekerjaan yang telah diselesaikan oleh karyawan baru tersebut belum maksimal, dan tidak bisa mencapai target yang diinginkan oleh perusahaan. Inilah yang membuat perusahaan merasa dirugikan.
Menurut Hasibuan (2017:69), Pendidikan adalah hubungan peningkatan pengetahuan umum dan pemahaman atas lingkungan kerja secara menyeluruh. Pendidikan merupakan suatu proses yang berkesinambungan yang tidak dapat dipisahkan dari sistem organisasi. Pendidikan tidak saja menambah pengetahuan, akan tetapi juga meningkatkan ketrampilan bekerja, dengan demikian meningkatkan poduktivitas kerja. Adanya pegawai yang baru dan yang akan menempati posisi baru, mendorong pihak kepegawaian senantiasa menyelenggarakan program pendidikan
Pimpinan PT.Multi Manao Indonesia memberikan kepercayaan kepada pihak HRD untuk menyeleksi calon karyawan yang akan bekerja di perusahaan tersebut. Tetapi untuk lulusan sarjana lebih sedikit diterima dibanding dengan lulusan Sekolah Menengah Atas (SMA), dan banyak diantara pegawai tersebut memiliki masa bekerja diatas 15 tahun masih bertahan. Ironisnya pegawai yang senior tersebut hanya memiliki tingkat SMP dan SMA. Apabila hal ini tetap dipertahankan, sedangkan kompetitor mempunyai pegawai dari berbagai bidang ilmu, akan membuat perusahaan tertinggal jauh dibelakang. Seperti yang telah kita ketahui, dari waktu ke waktu zaman semakin berubah, begitu juga yang mengikutinya seperti hal tuntutan kerja.
Seorang karyawan memandang promosi sebagai sesuatu yang paling menarik hal ini disebabkan karena promosi bersifat permanen dan berlaku untuk jangka waktu yang lama. Istilah promosi jabatan berarti kemajuan, dimana sebuah promosi dapat terjadi ketika seorang karyawan dinaikkan jabatannya dari posisi yang ada ke posisi yang lebih tinggi.

Menurut Fahmi (2016:88), promosi adalah suatu kenaikan pada suatu posisi seorang karyawan dari posisi sebelumnya ke posisi yang lebih tinggi.
Promosi jabatan di PT.Multi Manao Indonesia seringkali disalahgunakan, Promosi jabatan tersebut hanya dilakukan oleh karyawan (anak/saudara dari seorang pengawas) bukan untuk seluruh karyawan. Mereka belum memiliki pengalaman yang cukup untuk bidang yang dipromosikan tetapi dengan mudahnya dapat dipromosikan untuk naik jabatan, dan ini yang membuat karyawan lain merasa iri, karena karyawan yang lebih banyak pengalaman seharusnya dapat dipromosikan untuk naik jabatan dibanding yang kurang memiliki banyak pengalaman.
Kinerja karyawan PT.Multi Manao Indonesia dapat diukur melalui penyelesaian tugasnya secara efektif dan efisien, serta melakukan peran dan fungsinya. Itu semua berhubungan positif bagi keberhasilan karyawan dalam suatu perusahaan. Terdapat faktor negatif yang mempengaruhi kinerja karyawan, diantaranya adalah menurunnya keinginan karyawan untuk mencapai prestasi kerja, kurangnya ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan sehingga kurang menaati peraturan. Semua itu merupakan sebab menurunnya kinerja karyawan dalam melakukan pekerjaan. Menurut Kasmir (2015:182), Kinerja mengandung unsur standar pencapaian yang harus dipenuhi, sehingga bagi yang mencapai standar yang telah ditetapkan bararti berkinerja baik atau sebaliknya bagi yang tidak tercapai dikategorikan berkinerja kurang baik atau tidak baik.

Di  Kabupaten Gresik, Jl Raya Driyorejo No.282, Driyorejo, PT.Multi Manao Indonesia merupakan salah satu perusahaan furniture. PT.Multi Manao Indonesia membutuhkan kemampuan karyawan dalam memberikan pelayanan terbaik bagi perusahaan, sumber daya manusia adalah hal penting untuk mencapai target perusahaan dan tentunya didukung dengan program peningkatan kinerja karyawan yang efektif.


Oleh karena itu upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan merupakan tantangan manajemen yang paling serius, karena keberhasilan perusahaan tergantung pada kinerja sumber daya manusia yang ada didalamnya. Didalam memperbaiki kinerja pegawai tentu merupakan suatu pekerjaan yang memakan waktu proses panjang.


Berdasarkan definisi tersebut, peneliti menyimpulkan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu dalam rangka mencapai tujuan yang diinginkan oleh perusahaan. Tanggung jawab pekerjaan adalah pelaksanaan hasil kerja atau kegiatan seseorang atau kelompok yang menjadi wewenang dan tanggung jawabnya dalam suatu organisasi.


Berdasarkan uraian tersebut, maka peneliti berkeinginan mengadakan penelitian terhadap kinerja karyawan, oleh karena itu penelitian ini dilakukan dengan mengambil judul “PENGARUH PELATIHAN, PENDIDIKAN DAN PROMOSI JABATAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT.MULTI MANAO INDONESIA”
1.2  Rumusan Masalah

Berdasarkan pada latar belakang masalah di atas, maka perumusan masalah dalam penelitian ini adalah :
a. Apakah variabel pelatihan, pendidikan, promosi jabatan berpengaruh secara 

simultan terhadap kinerja karyawan PT.MULTI MANAO INDONESIA ?

b. Apakah variabel pelatihan, pendidikan, promosi jabatan berpengaruh secara 

parsial terhadap kinerja karyawan PT.MULTI MANAO INDONESIA ?

c. Diantara variabel pelatihan, pendidikan, promosi jabatan, variabel manakah 

    yang berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan PT.MULTI MANAO 
INDONESIA ?
1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah:

a. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah pelatihan, pendidikan, promosi

 jabatan berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan PT.MULTI MANAO INDONESIA.
b. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah pelatihan, pendidikan, promosi 

jabatan berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan PT.MULTI MANAO INDONESIA.

c. Untuk mengetahui dan menganalisis manakah diantara variabel pelatihan, 

pendidikan, promosi jabatan variabel manakah yang berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan PT.MULTI MANAO INDONESIA.
1.4  Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat mempunyai manfaat baik bagi peneliti , bagi perusahaan, bagi Universitas Bhayangkara Surabaya. Adapun manfaat penelitian ini adalah:
a. Bagi Peneliti: Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai pengembangan ilmu pengetahuan, kemampuan, dan kreativitas berfikir secara ilmiah serta dapat digunakan sebagai bahan perbandingan antara teori yang diterima di bangku kuliah dengan penerapan sebenarnya di perusahaan.
b. Bagi Perusahaan PT.Multi Manao Indonesia: Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi, masukan, dan pengetahuan bagi pihak perusahaan agar lebih memahami kondisi karyawannya.
c. Bagi Universitas Bhayangkara Surabaya: Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan informasi dan pengembangan dalam berbagai penelitian terutama yang berkaitan dengan masalah pendidikan, pelatihan, dan promosi jabatan dalam meningkatkan kinerja karyawan, dan dapat dipergunakan sebagai tambahan kepustakaan yang memberi manfaat bagi mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis pada umumnya manajemen dan Universitas Bhayangkara pada khususnya.
1.5 Sistematika Penulisan
Sistematika penulisan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
BAB I   :    PENDAHULUAN
Bab ini berisi latar belakang masalah, rumusan masalah,tujuan penelitian, dan manfaat penelitian serta sistematika penulisan.
BAB II  :    TINJAUAN PUSTAKA
Bab ini membahas tentang penelitian terdahulu, landasan teori yang   meliputi pelatihan,pendidikan,promosi jabatan, kinerja karyawan, serta kerangka konseptual dan hipotesis penelitian.
BAB III :    METODE PENELITIAN
                   Bab ini membahas tentang kerangka proses berfikir, desain operasional dan pengukuran variabel, jenis dan sumber data, unit analisis teknik, pengumpulan data, serta teknik analisis data.

BAB IV :    HASIL DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang deskripsi obyek penelitian, deskripsi hasil penelitian, analisis hasil penelitian, hasil pengujian hipotesis, dan pembahasan hipotesis.
BAB V  :    SIMPULAN DAN SARAN
Bab ini berisi tentang simpulan dan hasil yang diperoleh dari pembahasan yang telah dilakukan selama penelitian serta saran guna sebagai masukan yang bermanfaat pada perusahaan.

BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu


Berdasarkan latar belakang penelitian dan rumusan masalah yang telah dikemukakan sebelumnya, maka peneliti mencoba menggunakan beberapa refrensi dari penelitian terdahulu yang relevan dengan tema penelitian ini, untuk digunakan sebagai pijakan penelitian dan referensi tambahan. Berikut ini uraian dari penelitian terdahulu:

a. Heri Triswanto (STIE Atma Bhakti Surakarta, 2016) dengan judul “ Pengaruh Pendidikan, Motivasi Kerja dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Grobongan.”. Obyek penelitian terdahulu menggunakan uji validitas dan uji reabilitas. Teknik analisis regresi linier berganda, uji hipotesis menggunakan uji parsial (Uji t), dengan demikian analisis penelitian disimpulkan sebagai berikut: Untuk hasil penelitian analisis regresi linier berganda dari tiga variabel yaitu pendidikan, motivasi kerja dan kemampuan kerja yaitu dimana pada variabel pendidikan menunjukkan nilai signifikan sebesar 0,000 (sig < 0,05) maka dapat diartikan bahwa secara parsial variabel pendidikan berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja, dan untuk variabel motivasi menunjukan nilai signifikan sebesar 0,073 (sig > 0,05) maka dapat diartikan bahwa secara parsial variabel motivasi berpengaruh secara tidak signifikan terhadap variabel kinerja, sedangkan pada variabel kemampuan menunjukkan nilai signifikan sebesar 0,000 (sig < 0,05) 

maka dapat diartikan bahwa secara parsial kemampuan berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja.
Dapat disimpulkan berdasarkan analisis data hasil penelitian diketahui bahwa nilai signifikan sebesar 0,000., karena nilai signifikan 0,000 < 0,05 maka dapat diartikan bahwa variabel Pendidikan, Motivasi Kerja dan Kemampuan Kerja secara simultan berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja.

Persamaan penelitian Heri Triswanto dengan penelitian Firna Leccy Harianja adalah sama-sama menggunakan variabel bebas pendidikan. Perbedaan penelitian Heri Triswanto dengan penelitian Firna Leccy Harianja adalah penelitian Heri Triswanto meneliti tentang variabel motivasi kerja dan kemampuan kerja pada Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Grobonagan. Pada penelitian Firna Leccy Harianja meneliti tentang variabel pelatihan, dan promosi jabatan PT.Multi Manao Indonesia.

b.  Iko Oktaviasari (Universitas Nusantara PGRI Kediri, 2017) dengan judul “Pengaruh Promosi Jabatan, Mutasi, dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bank Jatim Cabang Kediri. Berdasarkan hasil perhitungan regresi adalah, Y= 0,169 + 0,355 X1 + 0,503 X2 + 0,366 X3 artinya bahwa nilai constant hasil regresi = 0,169, bahwa variabel promosi jabatan, mutasi, dan kompensasi diasumsikan tidak memiliki pengaruh sama sekali (=0) maka variabel Y (Kinerja Karyawan) memiliki nilai sebesar 0,169, dan variabel promosi jabatan hasil regresi X1 = 0,355 yang besar koefesien variabel promosi jabatan sebesar 0,355 artinya bahwa setiap peningkatan promosi jabatan secara positif naik 1 (satuan) akan meningkatkan kinerja karyawan.


Dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan antara promosi jabatan, mutasi, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada Bank Jatim Cabang kediri, serta ada pengaruh yang simultan antara promosi jabatan, mutasi, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada Bank Jatim Cabang kediri.


Persamaan penelitian Iko Oktaviasari dengan penelitian Firna Leccy Harianja adalah sama-sama meneliti variabel promosi jabatan dengan variabel terikat kinerja karyawan. Perbedaan penelitian Iko Oktaviasari dengan penelitian Firna Leccy Harianja adalah penelitian Iko Oktaviasari meneliti tentang variabel mutasi dan kompensasi denagn objek penelitian Bank Jatim Cabang Kediri, pada penelitian Firna Leccy Harianja meneliti tentang variabel pelatihan dan pendidikan dengan obyek penelitian PT.Multi Manao Indonesia.

c. Andi Rasma Ayu ( STIE Amkop, Makassar), dengan judul “Pengaruh Pendidikan, Pelatihan, dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Bagian Humas dan Protokol Sekretariat Daerah Kabupaten Soppeng”. Penelitian ini menggunakan Uji F yaitu, Fhitung  sebesar 51,184 dengan signifikansi 0,000. Adapun nilai Ftabel digunakan taraf signifikan 5% dengan df=(3) : (35) sehingga dapat diperoleh Ftabel sebesar 2,87, dengan demikian Fhitung (51,184) lebih besar daripada Ftabel (2,87) maka hipotesis diterima, sedangkan nilai thitung pendidikan sebesar 3,280, pelatihan 2,729, dan motivasi sebesar 2,596 yang ketiganya memiliki nilai lebih besar dari ttabel sebesar 1,988. Dengan demikian variabel pendidikan,pelatihan, dan motivasi secara parsial memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Persamaan penelitian Andi Rasma Ayu dengan penelitian Firna Leccy Harianja adalah sama-sama meneliti tentang variabel pendidikan dan pelatihan. Perbedaan penelitian Andi Rasma Ayu dengan penelitian Firna Leccy Harianja adalah, pada penelitian Andi Rasma Ayu meneliti tentang variabel motivasi terhadap kinerja pegawai bagian humas dan protokol sekretariat daerah kabupaten Soppeng, pada penelitian Firna Leccy Harianja meneliti variabel promosi jabatan terhadap peningkatan kinerja karyawan PT.Multi Manao Indonesia. 
Tabel 2.1

Perbedaan dan Persamaan Penelitian
	Peneliti
	Heri Triswanto
(2016)
	Iko Oktaviasari (2017) 
	Andi Rasma Ayu 

(2016)
	Firna Leccy Harianja (2019)

	Judul
	Pengaruh Pendidikan, Motivasi Kerja dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Grobongan
	Pengaruh Promosi Jabatan, Mutasi, dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bank Jatim Cabang Kediri
	Pengaruh Pendidikan, Pelatihan, dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Bagian Humas dan Protokol Sekretariat Daerah Kabupaten Soppeng.
	Pengaruh Pelatihan, Pendidikan, dan Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pada Perusahaan PT.Multi Manao Indonesia.

	Persamaan
	         (-)

(X1) Pendidikan

         (-)

(Y)Kinerja Pegawai
	         (-)

        (-) 

(X1) Promosi

(Y)Kinerja Pegawai 
	(X2) Pelatihan

(X1) Pendidikan

        (-)

(Y)Kinerja Pegawai
	(X1) Pelatihan

(X2) Pendidikan

(X3) Promosi

(Y)Kinerja Karyawan

	Perbedaan
	(X2) Motivasi Kerja 
(X3)  Kemampuan Kerja
	(X2) Mutasi

(X3) Kompensasi
	(X3) Motivasi Kerja


	

	Objek Penelitian
	Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Grobongan
	Bank Jatim Cabang Kediri
	Humas dan Protokol Sekretariat Daerah Kabupaten Soppeng.
	PT.Multi Manao Indonesia


Sumber : Peneliti (2019)
2.2. Landasan Teori 
2.2.1. Sumber Daya Manusia 
2.2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia adalah proses pengelolaan manusia, melalui perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan pemberian kompensasi, karir, keselamatan, dan kesehatan, serta menjaga hubungan industrial sampai pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan perusahaan dan peningkatan kesejahteraan, Kasmir (2015:06).

Mulyadi (Rachmawati, 2017:16), menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses yang terdiri atas perencanaan,pengorganisasian, pimpinan, dan pengendalian kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan analisis pekerjaan, evaluasi pekerjaan, pengadaan, pengembangan, kompensasi, dan pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Beberapa definisi telah ditetapkan oleh para ahli, dapat dilihat manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses yang terdiri atas perencanaan, rekrutmen, seleksi, karir, kompensasi, pelatihan, pengembangan, pengorganisasian, pimpinan, dan pengendalian kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan analisis pekerjaan, evaluasi pekerjaan untuk mencapai suatu tujuan perusahaan maupun karyawan.
2.2.2 Pelatihan

2.2.2.1 Pengertian Pelatihan


Menurut Sedarmayanti (2013:164), pelatihan adalah bagian dari pendidikan menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan yang berlaku, dalam waktu yang relative singkat,dan metode yang lebih mengutamakan praktek dari pada teori. 

Priansa (2014:176), menyatakan bahwa pelatihan adalah tentang perubahan, transformasi, dan pembelajaran. Pelatihan adalah proses yang dirancang untuk membantu pegawai mempelajari keterampilan, pengetahuan, atau sikap baru. Akibatnya, pegawai tersebut akan membuat perubahan atau transformasi yang akan meningkatkan kinerjanya.

Dari definisi yang dikemukakan oleh para ahli, dapat disimpulkan bahwa pelatihan adalah proses belajar untuk meningkatkan ketrampilan, serta pengetahuan, dan membuat perubahan yang akan meningkatkan kinerja karyawan.

2.2.2.2 Jenis-jenis Pelatihan 

Pelatihan dalam suatu organisasi dapat dirancang untuk memenuhi tujuan yang berbeda sehingga dapat diklasifikasikan dalam berbagai cara. Berikut adalah jenis-jenis pelatihan berdasarkan Mathis dan Jackson (Yani, 2012: 83),

a. Pelatihan yang Dibutuhkan dan Rutin 

Pelatihan ini dilakukan untuk memenuhi berbagai syarat hukum yang diharuskan dan berlaku sebagai pelatihan untuk semua karyawan atau dalam hal    ini yaitu orientasi karyawan baru.

b. Pelatihan Pekerjaan atau Teknis
Pelatihan ini memungkinkan karyawan untuk melakukan pekerjaan, tugas, dan  tanggung  jawab mereka dengan baik.
c. Pelatihan Antar Pribadi dan Pemecahan Masalah
Pelatihan ini dimaksudkan untuk mengatasi masalah operasional dan antar  pribadi serta meningkatkan hubungan dalam pekerjaan organisasional.

d. Pelatihan Perkembangan dan Inovatif 

    Pelatihan ini menyediakan fokus jangka panjang untuk meningkatkan kapabilitas individual dan organisasional untuk masa depan.

2.2.2.3 Tahapan Proses Pelatihan
Pelatihan sangat perlu direncanakan dari jauh hari sebelumnya agar kegiatan pelatihan menjadi efektif. Adapun tahap-tahap dalam melaksanakan pelatihan bagi karyawan (Yani, 2012: 91) :
a.  Analisis Kebutuhan Pelatihan

Tahap ini adalah tahap pertama dimana organisasi memerlukan fase penelian yang ditandai dengan satu kegiatan utama yaitu analisis kebutuhan pelatihan. Ada tiga situasi dimana organisasi diharuskan melakukan analisis tersebut, yaitu situasi pertama berkaitan dengan performance problem atau kinerja dimana karyawan dalam suatu organisasi mengalamib degradasi kualitas atau kesenjangan antara penampilan kerja dengan standar yang ditetapkan, situasi kedua berkaitan penggunaan komputer, dan teknologi baru yang digunakan untuk memperbaiki efisiensi operasional perusahaan, situasi ketiga, berkaitan dengan pelatihan yang dilakukan secara tradisional berdasarkan persyaratan-persyaratan tertentu misalnya seperti masalah kesehatan dan keselamatan kerja.

b. Perencanaan dan Pembuatan desain Pelatihan 

Desain pelatihan adalah esensi dari pelatihan, karena pada tahap ini bagaimana kita dapat menyakinkan kita bahwa pelatihan akan dilaksanakan. Pelatihan yang dilakukan dapat dilaksanakan melalui identifikasi dari sasaran, metode, dan materi pelatihan itu sendiri.

c. Implementasi Pelatihan

Tahap berikutnya untuk membentuk sebuah kegiatan pelatihan yang efektif adalah implementasi dari program pelatihan. Keberhasilan implementasi progra latihan sumber daya manusia tergantung pada pemilihan program. 

d. Evaluasi Pelatihan

Untuk memastikan keberhasilan pelatihan, dapat dilakukan memalui evaluasi. Secara sistematik manajemen pelatihan meliputi tahap perencaan yaitu tahap implementasi dan tahap evaluasi.
2.2.2.4 Tujuan dan Manfaat Pelatihan
Program pelatihan yang dilaksanakan oleh organisasi memiliki sejumlah tujuan dan manfaat. Menurut Sikula (Priansa, 2014: 176), tujuan pelatihan adalah:
a. Produktivitas
b. Kualitas

c. Perencanaan Tenaga Kerja

d. Moral

e. Kompensasi Tidak Langsung

f. Keselamatan dan Kesehatan

g. Pencegahan Kadaluarsa

h. Perkembangan Pribadi

Keterangan :

 a. Produktivitas

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

b.  Kualitas

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

c.  Perencanaan Tenaga Kerja 

Pelatihan akan memudahkan pegawai untuk mengisi kekosongan jabatan dalam suatu organisasi, sehingga perencanaan pegawai dapat dilakukan sebaik-sebaiknya.

d.  Moral 

Diharapkan dengan adanya pelatihan, dapat meningkatkan prestasi kerja dari pegawai sehingga akan dapat menimbulkan peningkatan upahpegawai. Hal tersebut akan meningkatkan moril kerja pegawai untuk lebih bertanggung 

     jawab terhadap tugasnya.

e.  Kompensasi Tidak Langsung 

Pemberian kesempatan pada pegawai untuk mengikuti pelatihan dapat diartikan  sebagai pemberian balas jasa atau prestasi yang telah dicapai pada waktu lalu, dimana dengan mengikuti program tersebut pegawai yang bersangkutan  mempunyai kesempatan untuk lebih dapat mengembangkan diri.

f.  Keselamatan dan Kesehatan 

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

g.  Pencegahan Kadaluarsa 

Pelatihan akan mendorong inisiatif dan kreatifitas pegawai, langkah ini diharapkan akan dapat mencegah pegawai dari sifat kadaluarsa. Artinya kemampuan yang dimiliki oleh pegawai dapat menyesuaikan diri dengan perkembangan teknologi.

h. Perkembangan Pribadi 

    Memberikan kesempatan bagi pegawai untuk meningkatkan pengetahuan dan 

    kemampuan yang dimiliki pegawai termasuk meningkatkan perkembangan pribadinya.
2.2.2.5 Komponen Pelatihan

Pelatihan pada umumnya dilaksanakan dengan berpedoman kepada sejumlah komponen yang saling berkaitan. Berikut komponen yang perlu diperhatikan dalam pelatihan (Mangkunegara, 2014:182) :

a.  Tujuan dan Sasaran Pelatihan Harus Jelas dan dapat Diukur Pelatihan

    Merupakan cara yang digunakan oleh setiap organisasi dalam mengembangkan pengetahuan dan keterampilan bagi pegawainya. Hal ini karena pelatihan merupakan cara yang digunakan oleh setiap organisasi dalam  mengembangkan pengetahun dan keterampilan bagi pegawainya untuk saling bahu-membahu dalam mencapai tujuan organisasi. Pelatihan yang di wajibkan dari organisasi kepada pegawai akan menjadi lebih efisien.
b. Pelatih pelatihan harus ahlinya yang berkualifikasi memadai (profesional)
Keprofesionalan pelatih merupakan sebuah keharusan. Hal ini disebabkan karena pegawai merupakan alat organisasi yang membutuhkan keterampilan, sehingga pegawai yang diberikan pelatihan harus mendapatkan wawasan yang  lebih dari pelatih atau pengajar yang sudah menguasai bidangnya.
c. Materi pelatihan harus disesuaikan dengan tujuan yang hendak dicapai
Pelatihan yang dilaksanakan memiliki masing-masing keragaman materi yang tersaji sesuai dengan kebutuhan. Materi pelatihan yang di prioritaskan oleh organisasi bagi pekerjanya harus disesuaikan dengan tujuan akhir dari pelatihan tersebut dan tujuan organisasi yang hendak dicapai.
2.2.2.6 Indikator Pelatihan 


Indikator pelatihan menurut Mangkunegara (2013:62), diantaranya : 
a. Jenis Pelatihan
b. Tujuan Pelatihan

c. Materi

d. Metode yang Digunakan

e. Kualifikasi Peserta

f. Kualifikasi Pelatih

g. Waktu (Banyaknya Sesi)

Keterangan :

a.  Jenis Pelatihan

Berdasarkan analisis kebutuhan program pelatihan yang telah dilakukan, maka perlu dilakukan pelatihan peningkatkan kinerja pegawai dan etika kerja bagi tingkat bawah dan menengah.
b. Tujuan Pelatihan 

Tujuan pelatihan harus konkrit dan dapat diukur, oleh karena itu pelatihan yang akan diselenggarakan bertujuan untuk meningkatkan keterampilan kerja agar peserta mampu mencapai kinerja secara maksimal dan meningkatkan pemahaman peserta terhadap etika kerja yang harus diterapkan.
c.  Materi 
Materi pelatihan dapat berupa pengelolaan, tata naskah, psikologis kerja, komunikasi kerja, disiplin dan etika kerja, kepemimpinan kerja, dan pelaporan kerja.
d.  Metode yang digunakan 
Metode pelatihan yang digunakan adalah metode pelatihan dengan teknik partisipatif yaitu diskusi kelompok, konfrensi, simulasi, bermain peran (demonstrasi) dan games, latihan dalam kelas, test, kerja tim, dan studi banding.

e.  Kualifikasi Peserta 
Peserta pelatihan adalah pegawai perusahaan yang memenuhi kualifikasi persyaratan seperti karyawan tetap dan staf yang mendapat rekomendas pimpinan.
f.  Kualifikasi Pelatih
Pelatih yang akan memberikan materi pelatihan harus memenuhi kualifikasi  persyaratan yaitu, mempunyai keahlian yang berhubungan dengan materi pelatihan, mampu membangkitkan motivasi dan mampu menggunakan metode partisipatif.
g.  Waktu (Banyaknya Sesi)
     Banyaknya sesi materi pelatihan terdiri dari 67 sesi materi dan 3 sesi pembukaan dan penutupan pelatihan kerja. Dengan demikian jumlah sesi pelatihan ada 70 sesi atau setara dengan 52,2 jam. Makin sering petugas  mendapat pelatihan, maka cenderung kemampuan dan keterampilan pegawai  semakin meningkat.
2.2.3 Pendidikan

2.2.3.1 Pengertian Pendidikan


Pendidikan di dalam suatu organisasi adalah suatu proses pengembangan kemampuan ke arah yang diinginkan oleh organisasi yang bersangkutan. Tujuan utama perusahaan adalah membangun lingkungan perusahaan yang kondusif, sehingga mendapatkan profit yang maksimal. Pengelolaan sumber daya manusia secara profesional akan memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah pendidikan yang dilaksanakan sesuai target perusahaan. 

Menurut Hasibuan (2017:69), Pendidikan adalah hubungan peningkatan pengetahuan umum dan pemahaman atas lingkungan kerja secara menyeluruh. Pendidikan merupakan suatu proses yang berkesinambungan yang tidak dapat dipisahkan dari sistem organisasi. Pendidikan tidak saja menambah pengetahuan, akan tetapi juga meningkatkan ketrampilan bekerja, dengan demikian meningkatkan poduktivitas kerja. Adanya pegawai yang baru dan yang akan menempati posisi baru, mendorong pihak kepegawaian senantiasa menyelenggarakan program pendidikan
Menurut Sikula (2012:69), pendidikan adalah berhubungan dengan peningkatan umum dan pemahaman terhadap lingkungan kehidupan manusia secara menyeluruh, dan proses pengembangan pengetahuan, kecakapan atau ketrampilan, pikiran, watak, karakter, dan sebagainya.
2.2.3.2 Tujuan Pendidikan


Menurut Suwatno (2013:135), mengemukakan tujuan dari pendidikan antara lain:

a. Pekerjaan diharapkan dapat diselesaikan dengan dengan lebih cepat dan lebih

    baik.

b. Tanggung jawab diharapkan lebih besar

c. Kekeliruan dalam pekerjaan diharapkan berkurang.

d. Kelangsungan perusahaan diharapkan lebih terjamin.
2.2.3.3 Indikator pendidikan


Menurut Hariandja (2013:10), terdapat dua indikator pendidikan yang dijabarkan, yaitu:

a. Latar Belakang

Tahap pendidikan yang berkelanjutan, yang ditetapkan berdasarkan tingkat perkembangan dari seorang karyawan, karena dengan pendidikan yang memadai pengetahuan dan keterampilan pegawai tersebut akan lebih luas dan mampu untuk menyelesaikan persoalan yang dihadapi. 
b. Wawasan Pengetahuan

Bagian yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu relatif singkat dengan metode yang lebih menggunakan praktek daripada teori.
2.2.4 Promosi

2.2.4.1 Pengertian Promosi Jabatan


Menurut Samsudin (2012:264), promosi jabatan adalah perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggi.


Menurut Hasibuan (2017:108), promosi adalah perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status yang lebih tinggi. Biasanya perpindahan ke jabatan yang lebih tinggi ini disertai dengan peningkatan gaji.


Berdasarkan penelitian diatas maka dapat disimpulkan promosi jabatan adalah perpindahan karyawan untuk menempati jabatan yang lebuh tinggi di dalam struktur organisasi, disertai dengan bertambahnya hak maupun kewajiban.
2.2.4.2 Tujuan Promosi Jabatan


Perusahaan memiliki tujuan yang berbeda-beda dalam menerapkan promosi untuk para pegawainya. Menurut Hasibuan (2017:113), mengemukakan tujuan umum diberikannya promosi, yaitu:

a. Untuk memberikan pengakuan, jabatan, dan imbalan jasa yang semakin besar 

       kepada karyawan yang berprestasi kerja tinggi.

b. Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggan pribadi status sosial yang 

semakin tinggi, dan penghasilan yang semakin besar.

c. Untuk merangsang agar karyawan lebih bergairah bekerja, berdisiplin tinggi,

    dan memperbesar produktivitas kerjanya.

d.Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dengan direalisasinya promosi kepada 

    karyawan dengan dasar pada waktu yang tepat serta penilaian yang jujur.

e. Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantai dalam 

  perusahaan karena timbulnya lowongan berantai 

f. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan kreativitas 

   dan inovasinya yang lebih baik demi keuntungan optimal perusahaan.

g. Untuk menambah atau memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja para

     karyawan, dan ini merupakan daya dorong bagi karyawan lainnya. 

h. Untuk mengisi kekosongan jabatan karena pejabatnya berhenti. Agar  jabatan 

       itu tidak lowong maka dipromosikan karyawan lainnya.

i. Karyawan yang dipromosikan kepada jabatan yang tepat, semangat,

   kesenangan, dan ketenangannya dalam bekerja semakin meningkat sehingga

   produktivitas kerjanya juga semakin meningkat.

j. Untuk mempermudah penarikan pelamar sebab dengan adanya kesempatan

    promosi merupakan daya pendorong serta perangsang bagi pelamar untuk 

    memasukkan lamarannya.

k. Promosi akan memperbaiki status karyawandari karyawan sementara menjadi 

    karyawan setelah lulus dalam masa percobaannya.
 2.2.4.3 Manfaat Promosi Jabatan


Menurut (Mangkuprawira dalam Riadi, 2016:1), manfaat dari promosi yaitu:

a. Promosi dapat memungkinkan memanfaatkan kemampuan karyawan untuk memperluas usahanya.

b. Promosi dapat mendorong tercapainya kinerja karyawan yang baik. Karyawan umumnya berupaya melakukan pekerjaan sebaik mungkin jika mereka percaya bahwa kinerja tinggi mengarah pada adanya promosi.
c. Terdapat korelasi signifikan antara kesempatan untuk kenaikan pangkat dan tingkat kepuasan kerja.
2.2.4.4 Jenis Promosi Jabatan


Perusahaam menerapkan jenis promosi yang berbeda-beda untuk para karyawannya. Hasibuan (2017:113), mengemukakan jenis promosi yang dikenal luas saat ini, yaitu:

a. Promosi Sementara

Seorang karyawan dinaikkan jabatannnya untuk sementara karena adanya  jabatan yang lowong yang harus segera diisi.

b. Promosi Tetap

Seorang karyawan dipromosikan dari suatu jabatan ke jabatan yang lebih tinggi Karena  karyawan tersebut telah memenuhi syarat yang dipromosikan. 

c. Promosi Kecil


Menaikkan jabatan seorang karyawan dari jabatan yang tidak sulit dipindahkan ke jabatan yang sulit yang meminta ketrampilan tertentu, tetapi tidak disertai dengan wewenang, tanggung jawab, dan gaji.

2.2.4.5 Asas-Asas Promosi Jabatan


Menurut Hasibuan (2017:108), terdapat tiga asas promosi jabatan yang harus dituangkan dalam program promosi jabatan, sehingga karyawan mengetahui dan perusahaan mempunyai pedoman dalam mempromosikan karyawan, yaitu:

a. Asas Kepercayaan

Dibutuhkan kejujuran, kemampuan, dan kecakapan dalam bekerja. Karyawan akan dipromosikan jika karyawan tersebut memiliki kejujuran, kemampuan, dan kecakapannya dalam memangku jabatan.

b. Asas Keadilan

Promosi berasaskan keadilan terhadap penilaian kejujuran, kemampuan, dan kecakapan  semua karyawan. Penilaian harus jujur, objektif, serta tidak pilih kasih. Promosi yang berasaskan keadilan akan menjadi alat motivasi bagi karyawan untuk meningkatkan  prestasinya.

c. Asas Formasi

    Promosi harus berasaskan kepada formasi yang ada, karena promosi karyawan hanya  mungkin dilakukan jika ada formasi jabatan yang lowong. Promosi hendaknya disesuaikan dengan formasi jabatan yang ada didalam perusahan.

2.2.4.6 Syarat-Syarat Promosi Jabatan


Untuk melakukan promosi, sebuah perusahaan memiliki syarat-syarat tertentu sesuai dengan kebijakan perusahaan tersebut. Menurut Hasibuan (2017:111), mengemukakan beberapa syarat umum yang biasanya digunakan dalam promosi jabatan, yaitu:

a. Kejujuran

b. Disiplin

c. Prestasi Kerja

d. Kerjasama

e. Kecakapan

f. Loyalitas

g. Kepemimpinan

h. Komunikatif

i. Pendidikan
Keterangan :

a. Kejujuran

Karyawan harus jujur terutama kepada dirinya sendiri, bawahannya, perjanjian-      perjanjian dalam mengelola jabatan tersebut, harus sesuai dengan perbuatannya.
b. Disiplin

 Karyawan harus disiplin pada dirinya, tugas-tugasnya, serta mentaati peraturan  yang berlaku, baik tertulis maupun kebiasaan.

c. Prestasi Kerja

Karyawan mampu mencapai hasil kerja yang dapat dipertanggungjawabkan kualitas maupun kuantitas, dan bekerja secara efektif maupun efisien. Hal ini menunjukkan bahwa  karyawan dapat memanfaatkan waktu, dan mempergunakan alat-alat dengan baik.
d. Kerjasama

Karyawan dapat bekerjasama secara harmonis dengan sesama karyawan, baik  horizontal  maupun vertikal dalam mencapai sasaran perusahaan, dengan demikian akan tercipta suasana hubungan kerja yang baik diantara semua karyawan.

e. Kecakapan

Karyawan harus cakap, kreatif, dan inovatif dalam menyelesaikan tugas-tugas  pada jabatan  tersebut dengan baik.

f. Loyalitas

Karyawan harus loyal dalam membela perusahaan dari tindakan yang merugikan  perusahaan. Ini menunjukkan  bahwa karyawan ikut berpartisipasi  secara efektif dalam mencapai sasaran perusahaan.

g. Kepemimpinan


Karyawan harus mampu membina dan memotivasi bawahannya untuk bekerja sama dan  bekerja secara efektif dalam mencapai sasaran perusahaan.
h. Komunikatif 

Karyawan harus bisa berkomunikasi secara efektif dan mampu menerima informasi dari atasan maupun bawahannya dengan baik, sehingga tidak   terjadi miskomunikasi.

i.  Pendidikan

Karyawan harus memiliki ijazah dari pendidikan formal sesuai dengan    spesifikasi jabatan.
2.2.4.7 Indikator Promosi Jabatan


Sebuah standar dapat dianggap sebagai pengukur yang ditetapkan, sesuatu yang harus diusahakan, untuk diperbandingkan. Menurut Hasibuan (2013:108) mengungkapkan bahwa indikator promosi jabatan adalah sebagai berikut:

a. Kejujuran dalam bekerja

b. Disiplin terhadap peraturan organisasi

c. Prestasi kerja

d. Kerjasama antar pegawai 

e. Kecakapan yang mendukung pelaksanaan tugas

2.2.5 Kinerja 
2.2.5.1 Pengertian Kinerja 

Menurut Baron (Abdullah 2014:3), kinerja merupakan Hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi ekonomi. Selain itu menurut Wibowo (2014:3), kinerja berarti hasil pekerjaan atau prestasi kerja,  namun  perlu dipahami bahwa kinerja itu bukan sekedar hasil pekerjaan atau prestasi kerja, tetapi juga mencakup bagaimana proses pekerjaan itu berlangsung.

Menurut Sagala (2014:269), kinerja adalah perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam organisasi. Menurut Boudreau (Priansa 2014:270),  Kinerja adalah tingkat dimana pegawai melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan syarat- syarat yang telah ditentukan.

Berdasarkan definisi para ahli yang dipaparkan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil akhir atau prestasi kerja yang telah dilakukan oleh pegawai, den melakukan pekerjaan tersebut sesuai dengan syarat-syarat yang telah ditentukan oleh organisasi yang berhubungan dengan tujuan organisasi.
2.2.5.2 Mengukur Kinerja Karyawan

Kinerja pegawai pada dasarnya diukur sesuai dengan kepentingan organisasi, sehingga indikator dalam pengukurannya disesuaikan dengan kepentingan organisasi itu sendiri. Menurut Premeaux (Priansa, 2014: 271), pengukuran kinerja, yaitu:

a. Kuantitas Pekerjaan

b. Kualitas Pekerjaan

c. Kemandirian

d. Inisiatif

e. Adaptabilitas

f. Kerjasama

Keterangan :

a.  Kuantitas Pekerjaan 
 Kuantitas pekerjaan berhubungan dengan volume pekerjaan dan produktivitas   kerja yang dihasilkan oleh pegawai dalam kurun waktu tertentu.
b.  Kualitas Pekerjaan 

     Kualitas pekerjaan berhubungan dengan pertimbangan ketelitian, presisi,
   kerapian, dan kelengkapan di dalam menangani tugas-tugas yang ada didalam 
   organisasi.
c.  Kemandirian 
Kemandirian berkenaan dengan pertimbangan derajat, kemampuan pegawai untuk bekerja dan mengemban tugas secara mandiri dengan meminimalisir  bantuan orang lain
.d. Inisiatif

 Inisiatif berkenaan dengan pertimbangan kemandirian, fleksibilitas berpikir, dan kesediaan untuk menerima tanggung jawab.
e. Adaptabilitas 

Adaptabilitas berkenaan dengan kemampuan untuk beradaptasi,  mempertimbangkan kemampuan untuk bereaksi terhadap mengubah kebutuhan dan kondisi-kondisi.

f.  Kerjasama 

Kerjasama berkaitan dengan pertimbangan kemampuan untuk bekerjasama,dan  dengan orang lain. 
2.2.5.3 Indikator Kinerja


Dalam praktiknya tidak selamanya bahwa kinerja karyawan dalam kondisi seperti yang diinginkan baik oleh karyawan itu sendiri maupun organisasi. Banyak kendala yang mempengaruhi kinerja, baik kinerja organisasi maupun kinerja individu. Ada baiknya seorang pemimpin harus terlebih dahulu mengkaji faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.


Jadi, atasan langsung sebagai penilai bawahannya harus menyadari adanya perbedaan kinerja antara karyawan yang berada dibawah pengawasannya, sekalipun karyawan bekerja pada tempat yang sama. Perbedaan ini akan mengakibatkan kinerja seseorang tidak sama.


Menurut Kasmir (2016:189), menyatakan bahwa terdapat indikator kinerja yang mempengaruhi kinerja yaitu:

a. Kualitas

b. Kuantitas 

c. Waktu

d. Penekanan Biaya

e. Pengawasan

f. Hubungan antar Karyawan

Keterangan :

a. Kualitas

    
Pengukuran kerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas dari pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses tertentu.

b. Kuantitas

  
Untuk menukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari kuantitas atau jumlah yang dihasilkan oleh seseorang.
c. Waktu


Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam menyelesaikan pekerjaannya.
d. Penekanan Biaya

    
     Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan adalah dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan.

e. Pengawasan

    
Hampir seluruh jenis pekerjaan perlu melakukan dan memerlukan pengawasan terhadap pekerjaan yang sedang berjalan.
f. Hubungan antar karyawan

  
Hubungan antar perseorangan akan menciptakan suasana yang nyaman dan kerjasama yang memungkinkan satu sama lain saling mendukung untuk menghasilkan aktivitas pekerjaan yang baik.
2.3 Hubungan Antar Variabel

2.3.1 Hubungan Pelatihan dengan Kinerja Karyawan

Menurut Priansa (2014:174), “Pelatihan merupakan sarana penting dalam pengembangan sumber daya manusia yang superior. Menurut Baron (2014:3), Kinerja adalah hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi ekonomi. Melalui pelatihan, manajemen organisasi akan memperoleh masukan yang penting dalam  menghadapi memiliki kemampuan dan keterampilan unik untuk menyelesaikan pekerjaan yang diembannya, karena pelatihan yang tepat akan mempengaruhi kinerja yang ditampilkan oleh pegawai.
Setiap karyawan yang diberikan pelatihan secara layak maka dapat meningkatkan kinerja karyawan, namun sebaliknya jika pelatihan yang diberikan tidak sesuai maka kinerja karyawan akan turun.

Hal ini sejalan dengan penelitian Suroso (2014), bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Diartikan dalam hal pelatihan yang sesuai dengan karyawan dapat memotivasi dan meningkatkan kinerja karyawan.
2.3.2 Hubungan Pendidikan terhadap kinerja karyawan

Menurut Hasibuan (2017:69), Pendidikan adalah hubungan peningkatan pengetahuan umum dan pemahaman atas lingkungan kerja secara menyeluruh. Menurut Baron (2014:3), Kinerja adalah hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi ekonomi. Pendidikan merupakan suatu proses yang berkesinambungan yang tidak dapat dipisahkan dari sistem organisasi. Pendidikan tidak saja menambah pengetahuan, akan tetapi juga meningkatkan ketrampilan bekerja, dengan demikian meningkatkan poduktivitas kerja. 
Adanya pegawai yang baru dan yang akan menempati posisi baru, mendorong pihak kepegawaian senantiasa menyelenggarakan program pendidikan. Pendidikan yang tinggi akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan, apabila karyawan dengan pendidikan yang rendah maka kualitas kerja kurang maksimal. Hal ini sejalan dengan penelitian Rasma (2017), bahwa pendidikan  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Tidak hanya karyawan dengan pendidikan tinggi tetapi pendidikan rendah juga harus diperhatikan untuk meningkatkan kinerja karyawan.
2.3.3. Hubungan Promosi Jabatan terhadap kinerja karyawan 

Menurut Hasibuan (2017:108), promosi adalah perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status yang lebih tinggi. Biasanya perpindahan ke jabatan yang lebih tinggi ini disertai dengan peningkatan gaji. Menurut Baron (2014:3), Kinerja adalah hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi ekonomi.
Promosi jabatan yang diberikan kepada karyawan akan dapat meningkatkan kinerja karyawan, namun jika kesempatan promosi jabatan tidak diberikan kepada karyawan akan dapat mempengaruhi penurunan kinerja karyawan.

Hal ini sejalan dengan penelitian Oktaviasari (2017), bahwa promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Bahwa promosi jabatan diberikan kepada karyawan yang memiliki kualitas kinerja yang baik.

2.3.4. Hubungan Pelatihan, Pendidikan, dan Promosi Jabatan terhadap  kinerja karyawan 

    Menurut Priansa (2014:174), “Pelatihan merupakan sarana penting dalam pengembangan sumber daya manusia yang superior. Menurut Hasibuan (2017:69), Pendidikan adalah hubungan peningkatan pengetahuan umum dan pemahaman atas lingkungan kerja secara menyeluruh. Menurut Hasibuan (2017:108), promosi adalah perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status yang lebih tinggi. Menurut Baron (2014:3), Kinerja adalah hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi ekonomi. Apabila pelatihan yang diberikan kepada karyawan sesuai dengan pendidikannya dimana karyawan memiliki pengetahuan yang cukup luas, maka karyawan tersebut memiliki kesempatan untuk dipromosikan jabatannya sehingga karyawan tersebut memiliki rasa bangga dan memiliki semangat yang tinggi agar kinerjanya lebih baik lagi.
2.4 Kerangka Konseptual


Secara konseptual penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adakah pengaruh variabel Pelatihan (X1), Pendidikan (X2), dan Promosi Jabatan (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada perusahaan PT.Multi Manao Indonesia secara diagram dapat digambarkan sebagai berikut:
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   Sumber : Penulis (2019)
Gambar 2.1
Kerangka Konseptual
Keterangan

                                     : Simultan

                                     : Parsial

X1  = Pelatihan

X2  = Pendidikan 

X3  = Promosi Jabatan

Y   = Kinerja Karyawan 


Variabel bebas merupakan variabel yang berhubungan dengan variabel terikat. Adapun variabel bebas dan variabel terikat antara lain:

a.  Variabel bebas yaitu variabel yang mempengaruhi variabel lain, yaitu Pelatihan (X1), Pendidikan (X2), Promosi Jabatan (X3).

b. Variabel terikat, yaitu variabel yang dipengaruhi variabel lain, yang dalam   penelitian ini adalah variabel Kinerja Karyawan (Y).


Kerangka konseptual tersebut menjelaskan bahwa variabel Pelatihan (X1), Pendidikan (X2), dan  Promosi Jabatan (X3) mempunyai pengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y), artinya apabila variabel-variabel bebas tersebut dapat dilakukan dengan baik, maka akan meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu perusahaan. Dari variabel-variabel inilah peneliti ingin melakukan penelitian terhadap karyawan PT.Multi Manao Indonesia.
2.5 Hipotesis Penelitian


Menurut Sugiyono (2016:99), Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan belum relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.

Adapun hipotesis yang penulisannya berdasarkan rumusan masalah diatas adalah :

a. Bahwa variabel Pelatihan, Pendidikan, dan Promosi Jabatan berpengaruh  secara simultan  terhadap Kinerja Karyawan PT.Multi Manao Indonesia.

b. Bahwa variabel Pelatihan, Pendidikan, dan Promosi Jabatan berpengaruh  secara parsial  terhadap Kinerja Karyawan  PT.Multi Manao Indonesia.

c. Bahwa variabel Pendidkan berpengaruh dominan terhadap Kinerja  Karyawan PT.Multi Manao Indonesia.

BAB III

METODELOGI PENELITIAN
3.1 Kerangka Proses Berpikir
	Tinjauan Teoritis :

	 1. Pelatihan :

     Sedarmayanti (2013)

     Priansa (2014)

 2. Pendidikan 

     Hasibuan (2017)

     Sikula (2012)

 3. Promosi Jabatan

     Hasibuan (2017)

 4. Kinerja Karyawan

     Baron (2014)

     Wibowo (2014)

     Sagala (2014)

     Boudreau (2014)




	Tinjauan Empiris :

	1.Heri Triswanto (2016) dengan judul “ Pengaruh Pendidikan, Motivasi Kerja dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Grobongan”.
2.Iko Oktaviasari (2017) dengan judul “Pengaruh Promosi Jabatan , Mutasi dan Kompensasi terhadap kinerja karyawan pada BANK JATIM Cabang Kediri”. 
3.Andi Rasma Ayu (2017) dengan judul “Pengaruh Pendidikan,Pelatihan, Motivasi terhadap Kinerja Pegawai Bagian Humas dan Protokol Sekretariat Daerah Kabupaten Soppeng”.



	Hipotesis
a. Bahwa variabel Pelatihan,Pendidikan, Promosi Jabatan berpengaruh   secara simultan terhadap kinerja karyawan PT.Multi Manao Indonesia.

b. Bahwa variabel Pelatihan,Pendidikan, Promosi Jabatan berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan PT.Multi Manao Indonesia.

c. Bahwa variabel Pelatihan berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan PT.Multi ManaoIndonesia.




 

	Uji Statistik
Analisis Regresi Linier Berganda, Uji T, Uji F


	Skripsi
Pengaruh Pelatihan, Pendidikan, Dan Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.Multi Manao Indonesia 



Sumber: Peneliti (2019)

Gambar 3.1
Kerangka Proses Berpikir

Penjelasan :


Studi teoritis diperoleh dengan cara mempelajari teori-teori yang relevan dengan permasalahan yang diajukan dalam studi, secara lengkap telah dibahas dalam bab tinjauan pustaka. Studi empiris diperoleh dengan cara mempelajari hasil-hasil penelitian terdahulu yang terkait dengan penelitian permasalahan studi.


Studi dilakukan atas teori-teori dan studi empiris, diperoleh variabel –variabel dengan segala hubungan dan pengaruhnya. Studi empiris dan studi teoritis saling mempengaruhi, sehingga dapat disusun menjadi hipotesa yang merupakan dugaan-dugaan sementara dalam studi.


Pengujian hipotesis dilakukan berdasarkan uji kuantitatif dengan alat uji statistik yang relevan sehingga hipotesa akan teruji kebenarannya, yang kemudian dapat dijadikan bahan bandingan untuk menemukan fenomena baru dalam pengembangan ilmu pengetahuan yang disusun dalam skripsi. Dengan demikian, hasil studi teoritis dan empiris diharapkan dapat memberikan kontribusi yang lebih luas pada teori manapun dalam ilmu pengetahuan.

3.2 Definisi Operasional Variabel


Sesuai dengan tujuan yang diharapkan, penelitian ini merupakan usaha untuk menemukan dan mengembangkan, serta menguji atas kebenaran suatu pengetahuan dengan mengguinakan metode ilmiah. Adapun variabel-variabel yang diamati dalam penelitian.

Mendefinisikan operasional variabel dimaksudkan untuk memberikan arti atau makna terhadap variabel tersebut sehingga menjadi spesifik dan terukur untuk lebih paham atas variabel penelitian ini, maka indikator dari masing-masing variabel harus dijelaskan juga.

3.2.1 Variabel bebas

a. Pelatihan (X1)


Pelatihan adalah suatu usaha yang terencana untuk memfasilitasi pembelajaran tentang pekerjaan yang berkaitan dengan pengetahuan, keahlian, dan perilaku oleh pegawai.

Yang menjadi indikator pelatihan yaitu:

 1). Jenis Pelatihan


Jenis pelatihan merupakan macam pelatihan yang didasarkan pada kebutuhan pegawai berupa pelatihan peningkatan kinerja pegawai.
2). Tujuan Pelatihan


Tujuan pelatihan merupakan hasil akhir untuk peningkatan ketrampilan kerja agar peserta mampu mencapai kinerja secara maksimal.
3). Materi

Materi pelatihan adalah bahan pelatihan berupa pengelolaan manajemen, tata cara penggunaan peralatan yang benar, tata cara packing yang benar, kesesuaian waktu dengan target yang ditetapkan perusahaan.
b). Pendidikan (X2)

Pendidikan adalah suatu proses pembelajaran pengetahuan, ketrampilan, dan kebiasaan sekumpulan manusia yang diwariskan dari satu generasi ke generasi selanjutnya melalui pengajaran, pelatihan, dan penelitian.

Terdapat dua  indikator pendidikan yang dijabarkan, yaitu:
1) Latar Belakang

Latar belakang adalah latar belakang pendidikan karyawan PT.Multi Manao Indonesia. 
2) Wawasan Pengetahuan

Wawasan pengetahuan merupakan, pengetahuan diluar pendidikan yang berhubungan dengan pelatihan, dan segala sesuatu yang kita ketahui tentang objek tertentu.
c). Promosi Jabatan (X3)
Promosi jabatan adalah penghargaan dengan kenaikan jabatan dalam suatu organisasi ataupun perusahaan baik dalam pemerintahan maupun non pemerintahan.

Yang menjadi indikator promosi jabatan yaitu:

1) Kejujuran dalam bekerja
Kejujuran karyawan dalam mengerjakan aktivitas yang ada pada PT.Multi  Manao Indonesia.
2) Prestasi kerja
           Hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya.
3) Kerjasama antar pegawai 
  Pekerjaan yang biasanya dikerjakan secara bersamaan dengan tujuan agar pekerjaan lebih ringan.
d). Kinerja Karyawan (Y)
Kinerja adalah fungsi hasil-hasil pekerjaan yang ada dalam perusahaan yang dipengaruhi oleh faktor internal dan eksternal organisasi dalam mencapai tujuan yang ditetapkan selam periode tertentu,yang menjadi indikator kinerja karyawan, yaitu:

Bahwa terdapat indikator kinerja yang mempengaruhi kinerja yaitu:

Keterangan :

1) Kualitas

    
Kualitas merupakan pengukuran kerja yang berdasarkan pada ketelitian, kerapian, dan kelengkapan dalam penanganannya.
2) Kuantitas

Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan, dapat ditunjukkan dalam bentuk satuan unit, atau jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan.
 3) Waktu

Waktu adalah batasan waktu minimal maupun maksimal dalam menyelesaikan pekerjaan.
4)  Pengawasan


Tindakan berupa pantauan terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh pimpinan kepada karyawan. Dengan adanya pengawasan maka setiap pekerjaan akan menghasilkan kinerja yang baik 
3.2.2 Pengukuran Variabel 


Menurut Sugiyono (2016:135), skala pengukuran merupakan kesepakatan yang digunakan sebagai acuan panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur, sehingga alat ukur tersebut bila digunakan dalam pengukuran akan menghasilkan data kuantitatif. Dalam hal ini untuk mengetahui jawaban dari setiap item instrumen maka akan digunakan skala likert. Dalam penelitian, fenomena sosial ini telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti yang selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian. Dengan skala likert, maka variabel yang akan dijabarkan menjadi indikator variabel, kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pertanyaan atau pernyataan. Menurut Sugiyono (2016:136), menyatakan bahwa jawaban setiap item-item instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif yang dapat berupa kata-kata antara lain:

Skala Pengukuran Data

	1
	2
	3
	4
	5

	TS
	AS
	S
	SS
	SSS


a. Nilai 5 : untuk jawaban Sangat Setuju Sekali (SSS)

b. Nilai 4 : untuk jawaban Sangat Setuju (SS)

c. Nilai 3 : untuk jawaban Setuju (S)

d. Nilai 2 : untuk jawaban Agak Setuju (AS)

e. Nilai 1 : untuk jawaban Tidak Setuju (TS)

3.2.3 Desain Instrumen Penelitian


Menurut Sugiyono (2016:147), instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati. Secara spesifik semua fenomena ini disebut variabel penelitian atau menunjukkan penjabaran secara teknis dari variabel-variabel yang diamati. Dengan kegiatan penelitian ini dalam desain kuisioner terdapat indikator-indikator serta item-item yang akan digunakan sebagai sarana pengukuran variabel dan pengumpulan data dilapangan. Desain kuisioner dibangun untuk memudahkan peneliti untuk menjabarkan variabel maupun indikator dalam bentuk item-item yang nantinya akan digunakan sebagai kuisioner. Instrumen yang baik harus memenuhi dua kriteria valid dan reliabel. Dalam kuisioner tersebut dapat menggunakan skala likert pada lima alternatif jawaban mulai dari skor (1-5).

Adapun masing-masing variabel terpilih tersebut beserta indikatornya empiris, untuk lebih jelasnya desain kuisioner sebagai berikut:

Tabel 3.1 
 DESAIN INSTRUMEN PENELITIAN
	Variabel
	Indikator
	Instrumen Pernyataan

	Pelatihan

(X1)
	a. Jenis Pelatihan

b. Tujuan Pelatihan

c. Materi
	a. Jenis pelatihan yang diberikan pada karyawan PT.Multi Manao Indonesia disesuaikan dengan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.
b. Pelatihan yang dilakukan oleh PT.Multi Manao Indonesia sudah sesuai dengan tujuan pelatihan, yaitu peningkatan ketrampilan kerja..
c. Materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan karyawan PT.Multi Manao Indonesia.



	Pendidikan

(X2)
	a. Latar Belakang
b. Wawasan Pengetahuan
	a. Latar belakang pendidikan menjadi tolak ukur dalam penerimaan karyawan pada PT.Multi Manao Indonesia.
b. Karyawan PT.Multi Manao Indonesia harus memiliki wawasan pengetahuan diluar kriteria yang diinginkan oleh perusahaan 

	Promosi Jabatan 

(X3)
	a. Kejujuran Dalam Bekerja

b. Kerjasama Antar Pegawai

c. Prestasi Kerja


	a. Karyawan PT.Multi Manao Indonesia  harus memiliki sikap kejujuran dalam bekerja untuk meningkatkan jabatannya 
b. Karyawan PT.Multi Manao Indonesia harus  memiliki kemampuan untuk bekerjasama antar tim untuk meningkatkan posisi jabatan yang akan diduduki
c. Karyawan PT.Multi Manao Indonesia memiliki hasil kerja yang baik untuk meningkatkan jabatannya.



	Kinerja Karyawan 

(Y)
	a. Kualitas
b. Kuantitas

c. Waktu
d. Pengawasan
	a. Karyawan PT.Multi Manao Indonesia dalam menjalankan aktivitas pekerjaan sudah sesuai dengan harapan perusahaan.

b. Karyawan PT.Multi Manao Indonesia mampu mengerjakan pekerjaan sesuai dengan target yang diberikan perusahaan..
c. Karyawan PT.Multi Manao Indonesia mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan lebih cepat dari harapan perusahaan.
d. Karyawan PT.Multi Manao Indonesia selalu meningkatkan ketelitian dalam bekerja tanpa atau dengan pengawasan pimpinan perusahaan


Sumber: Peneliti, (2019)
3.3 Teknik Penentuan Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel

3.3.1 Populasi 


Menurut Sugiyono (2015:80) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Pada penelitian ini, penulis menjadikan karyawan dari PT. MULTI MANAO INDONESIA sebagai populasi yang hingga bulan januari 2019 memiliki jumlah karyawan sebanyak 500 orang.
3.3.2 Sampel


Menurut Sugiyono (2015:81), menyatakan bahwa sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel ini diambil karena dalam penelitian ini tidak mungkin diteliti seluruh anggota populasi karyawan PT.MULTI MANAO INDONESIA, menurut Arikunto (2012:13), sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti. Apabila populasi penelitian berjumlah kurang dari 100, maka sampel yang diambil adalah semuanya, namun apabila populasi penelitian berjumlah lebih dari 100 maka sampel dapat diambil antara 10-15% atau 20-25% atau lebih. Dalam penelitian ini sampel yang diambil adalah 10% dari populasi yaitu berjumlah 50 orang.
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel

Menurut Sugiyono (2015:81) “Teknik sampling adalah merupakan teknik pengambilan sampel. Untuk  menentukan sampel yang akan digunakan dalam penelitian, terdapat berbagai teknik sampling yang digunakan secara skematis”. Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik Insidental sampling. Insidental sampling yaitu pengambilan sampling berdasarkan kebetulan, siapa saja yang kebetulan berada di tempat penelitian tersebut dan bertemu dengan peneliti maka dapat digunakan sebagai sampel. Target responden dalam penelitian ini yaitu individu, baik laki-laki maupun perempuan yang menjadi karyawan di PT. Multi Manao Indonesia dengan batasan umur 17 tahun ke atas.
3.4 Lokasi dan Waktu Penelitian

a.    Lokasi


Lokasi dari objek penelitian adalah PT. Multi Manao Indonesia. Perusahaan yang bergerak dibidang furniture dalam pembuatan berbagai macam mebel seperti kursi, meja, dan lemari.

b.    Waktu Penelitian


Waktu penelitian ini dilaksanakan pada bulan Maret 2019 sampai dengan data yang diperlukan sudah lengkap untuk pengumpulan data yang dibutuhkan oleh peneliti.
3.5 Teknik Pengumpulan Data

3.5.1 Jenis Data

a. Data Primer


Data primer yaitu data yang diperoleh secara langsung dari subjek penelitian dengan menggunakan alat pengukuran atau alat pengambilan data langsung pada subjek sebagai sumber informasi yang dicari.

b. Data Sekunder 


Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari teknik pengambilan data yang dapat mendukung data primer. Data sekunder ini bersumber dari buku besar dan literatur lain yang dapat menunjang penulisan.

3.5.2 Pengumpulan Data


Terdapat dua hal utama yang mempengaruhi kualitas dari hasil penelitian yaitu, kualitas instrumen penelitian, dan kualitas pengumpulan data. Kualitas instrumen penelitian berkenaan dengan validitas dan reabilitas instrumen dan kualitas pengumpulan data berkenaan ketepatan cara-cara yang digunakan untuk mengumpulkan data. Oleh karena itu instrumen yang telah teruji validitas dan reabilitasnya, belum tentu dapat menghasilkan data yang valid dan reliabel, apabila instrumen tersebut tidak digunakan secara tepat dalam pengumpulan datanya.


Adapun teknik pengumpulan data yang sangat menunjang terselenggaranya penelitian dengan digunakan cara-cara pengumpulan data adalah:

a. Kuesioner (Angket)


Menurut Sugiyono (2016:193), Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari responden. Selain itu, kuesiner juga cocok digunakan bila jumlah responden terlalu besar dan tersebar di wilayah yang luas. Dalam penelitian ini kuesionernya menggunakan skala likert. Skala likert ini digunakan untuk mengukur pendapat seseorang tentang variabel yang diteliti pada penelitian ini. Jawaban setiap pertanyaan yang diberikan ini memiliki nilai atau skor untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel yang diteliti terhadap pendapat responden. Apakah mengarah ke respon positif (kesetujuan) atau negatif (ketidaksetujuan).

b. Dokumentasi


Menurut Sugiyono (2016:326), dokumentasi merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu. Dalam sebuah dokumentasi data ini bisa berbentuk tulisasn, gambar, atau sekumpulan lampiran yang memiliki isi tentang objek yang akan diteliti. Metode dokumentasi ini digunakan untuk mengambil data yang berhubungan dengan rumusan masalah dari penelitian ini. Data-data yang didapat akan diolah dan dijadikan bahan pendukung dalam pembuatan kesimpulan dari penelitian ini. 

c. Wawancara

Wawancara adalah sebuah proses memperoleh keterangan untuk tujuan penelitian dengan cara tanya jawab sambil bertatap mata antara pewawancara dengan responden atau yang diwawancarai, dengan atau tanpa menggunakan pedoman wawancara. Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti, dan juga peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit atau kecil. Teknik pengumpulan data ini mendasarkan diri pada laporan pada diri sendiri atau self-report, atau setidak-tidaknya pada pengetahuan dan keyakinan pribadi.


Wawancara dapat dilakukan secara terstruktur maupun tidak terstruktur dan dapat dilakukan melalui tatap muka maupun dengan menggukan telepon, menurut Sugiyono (2016:188)
d. Observasi


Observasi adalah pengumpulan data yang digunakan untuk menghimpun data penelitian melalui pengamatan peneliti dengan menggunakan panca indra. Observasi sebagai teknik pengumpulan data mempunyai ciri yang spesifik bila dibandingkan dengan teknik yang lain, yaitu wawancara dan kuesioner. Apabila wawancara dan kuesioner selalu berkomunikasi dengan orang, maka observasi tidak terbatas oleh orang, tetapi obyek-obyek alam yang lain.


Teknik pengumpulan data dengan observasi digunakan bila, penelitian berkenaan dengan perilaku manusia, proses kerja, gejala-gejala alam, dan bila responden yang diamati tidak terlalu besar, menurut Sugiyono (2016:196).
3.6 Pengujian Data

3.6.1 Uji Validitas


Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan atau pernyataan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut menurut Ghozali (2016:121). Uji Validitas ini dapat dilakukan dengan menggunakan antar skor butir pertanyaan dengan total skor variabel. Pengujuan validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan membandingkan r hitung dengan r tabel untuk degree of freedom (df) = n-k, dalam hal ini adalah n jumlah sampel. Jika r hitung lebih besar dari r tabel dan nilai positif maka indikator tersebut dinyatakan valid, menurut Ghozali(2016:123).
3.6.2 Uji Reliabilitas 


Uji reabilitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tersebut dapat diandalkan. Pada penelitian ini, uji reliabilitas alat ukur yang akan digunakan adalah cronbach alpha dengan tujuan untuk mengetahui apakah pengukuran yang kita buat reliabel atau tidak.


Menurut Ghozali (2013:47), menyatakan bahwa suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Dengan ketentuan jika nilai dari cronbach alpha mendekati 1,00 atau berada pada kisaran 0.65 - 1,00 atau dapat diartikan suatu konstruk atau variabel memberikan nilai cronbach alpha ≥ 0,60. Jika konstruk atau variabel tersebut setelah diukur memberikan nilai cronbach alpha ≤ 0,60 maka pengukuran instrument (angket) yang digunakan itu reliabel, atau jawaban responden yang memiliki karakteristik sama dalam menjawab angket akan cenderung memberikan jawaban yang sama walaupun diberikan kepada responden lain dalam bentuk pertanyaan berbeda.
3.7 Teknik Analisis Data dan Uji Hipotesis 
3.7.1 Teknik Analisis Data

Analisis data adalah proses mencari dan menyusun secara sistematis data yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan, dan dokumentasi, dengan cara mengorganisasikan data kedalam katagori menjabarkan kedalam unit unit, melakukan sintesa, menyusun kedalam pola, memilih mana yang penting dan yang akan dipelajari, dan membuat kesimpulan sehingga mudah difahami oleh diri sendiri maupun orang lain, menurut Sugiyono (2015:244).

Teknik analisis data yang digunakan didalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan analisis regresi berganda. Analisis regresi berganda adalah teknik ststistik melalui koefisien parameter untuk mengetahui besarnya pengaruh variable independent terhadap variable dependent. Pengujian hipotesis baik secara parsial maupun secara bersama sama, dilakukan setelah model regresi yang digunakan bebas dari pelanggaran asumsi klasik. Tujuannya adalah agar hasil penelitian dapat diinterprestasikan secara tepat dan efisisen. Menurut Ghozali (2016:130) Persamaan regresi linear berganda adalah sebagai berikut :

Y = α+β1X1 + β2X2 + β3X3 +e
Dimana:

Y
          =  Kinerja Karyawan

a
          =  Konstanta

β1 , β2 , β3      =  Koofisien Regresi 

X1                =   Pelatihan
X2                        =  Pendidikan
X3                        =  Promosi Jabatan

e                  =  eror (variabel lain tidak jelas)
3.7.2 Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis merupakan salah satu tujuan yang akan dibuktikan dalam penelitian. Pengujian terhadap model regresi berganda pada penelitian ini dilakukan dengan tiga tahap yaitu pengujian signifikansi simultan ( uji F), pengujian signifikansi parameter individual ( uji t ), dan  pembuktian variable dominan.
a.  Uji Hipotesis Pertama


       Untuk mengetahui pengaruh variabel Pelatihan, Pendidikan, dan Promosi Jabatan berpengaruh secara simultan terhadap variabel Kinerja Karyawan digunakan uji F.
1). Menentukan Hipotesis

a). Ho : β1 = β2 = β3  = 0, tidak terdapat pengaruh Pelatihan (X1), Pendidikan (X2),

dan Promosi Jabatan (X3)  secara simultan dan signifikan terhadap Kinerja  Karyawan (Y).
b). Hi : β1 = β2 = β3  [image: image3.png]


 0, terdapat pengaruh Pelatihan (X1), Pendidikan (X2), dan  Promosi Jabatan (X3) secara simultan dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan  (Y).

1). Taraf Signifikansi (α)

      Taraf signifikan (α) merupakan batas toleransi kesalahan yang masih diterima

     oleh peneliti yang diakibatkan oleh kemungkinan adanya kesalahn dalam 

       pengambilan sampel  (Sampling error). Taraf Signifikansi menggunakan 0,05 

       (α=5%).

2). Menentukan Uji Fhitung 

Pengujian ini digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen yaitu Pelatihan (X1), Pendidikan (X2), dan Promosi Jabatan (X3) secara simultan dan signifikan berpengaruh terhadap variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan (Y) adalah signifikan, menurut Ghozali (2012:98), dengan menggunakan rumus sebagai berikut:
fh =                R2 / K

            (1-R2) / (n – k – 1)
Keterangan:

 Fhitung 
=  Fhitung yang dibandingkan dengan Ftabel

R
=   Koefisien Korelasi berganda
 k 
=  Jumlah variabel independen

 n
=  Jumlah anggota sampel

Kriteria pengujian sebagai berikut:

a) Jika =  Fhitung  <  Ftabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak

Artinya secara statistik dapat dibuktikan bahwa variabel bebas (X) tidak 

berpengaruh secara simultan terhadap variabel (Y).
b) Jika =  Fhitung  [image: image5.png]


 Ftabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima.

Artinya secara statistik dapat dibuktikan bahwa variabel bebas (X) 

berpengaruh secara simultan terhadap variabel (Y). 
B. Uji Hipotesis Kedua


Dalam penelitian ini peneliti akan menguji variabel Pelatihan (X1), Pendidikan (X2), dan Promosi Jabatan (X3) berpengaruh secara parsial terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) digunakan uji t.
 Langkah-langkah pengujian:

1.    Menentukan Hipotesis 


a.     Ho : β1 = 0, artinya bahwa Pelatihan (X1) tidak ada pengaruh secara parsial  terhadap Kinerja Karyawan (Y).

b.    Hi  : β2 [image: image7.png]


 0, artinya bahwa Pelatihan (X1) ada pengaruh secara parsial   terhadap Kinerja Karyawan (Y).

c.    Ho  :  β2 = 0, artinya bahwa Pendidikan (X2), tidak ada pengaruh secara  parsial  terhadap Kinerja Karyawan (Y).

d.    Hi  :  β3 [image: image9.png]


 0, artinya bahwa Pendidikan (X2) ada pengaruh secara parsial   terhadap Kinerja Karyawan (Y).

  e.      Ho  :  β3 = 0, artinya bahwa Promosi Jabatan (X3) tidak ada pengaruh secara parsial terhadap Kinerja Karyawan (Y).

  f.    Ho  :  β3 [image: image11.png]


 0, artinya bahwa Promosi Jabatan (X3) ada pengaruh secara   parsial terhadap Kinerja Karyawan (Y).
2. Menentukan thitung 

Menurut Sunyoto (2015:156), untuk mengetahui kuat tidaknya hubungan yang terjadi antar satu variabel bebas dengan variabel terikat, yaitu :
Jika signifikasi t > 0.05, maka HO diterima dan Ha ditolak, tetapi jika signifikasi 
t < 0.05, maka HO ditolak dan Ha diterima.
C. Melihat Pengaruh Dominan


 Untuk mengetahui variabel bebas mana yang memiliki pengaruh dominan terhadap variabel terikat, dengan melihat rangking koefisien regresi yang berstandarkan beta (β) atau standartdized of coefficient beta dari masing-masing variabel bebas yang signifikan. Dimana variabel yang nilai koefisien beta terbesar , merupakan variabel bebas (X) yang mempunyai pengaruh dominan terhadap variabel (Y). 
BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Obyek Penelitian

4.1.1 Deskripsi Objek PT. Multi Manao Indonesia

PT.Multi Manao Indonesia pertama kali didirikan di Banjarmasin, kalimantan selatan pada tahun 1979. Awalnya perusahaan ini bergerak di bidang ekspor rotan setengah jadi ke luar negeri seperti Jepang dan Amerika Latin. Seiring berjalannya waktu, ekspor rotan tidak diperbolehkan oleh Negara. Oleh karena alasan tersebut maka perusahaan mencoba cara lain, yaitu dengan mengolah rotan tersebut menjadi produk furniture, yang kemudian di ekspor. Pada tahun 1981, PT.Multi Manao Indonesia pindah ke Surabaya di kawasan Rungkut Industri. Pada saat perusahaan tersebut pindah ke Surabaya, perusahaan sudah bergerak dibidang ekspor furniture dengan bahan dasar rotan. Karena alasan sempitnya lahan di kawasan Rungkut Industri, Surabaya. PT.Multi Manao Indonesia pindah di jalan raya Driyorejo no 282 pada bulan Agustus tahun 1989, yang masih beroperasi sampai sekarang.

PT.Multi Manao Indonesia mulai mencoba untuk bergerak dibidang manufaktur furniture dan eksportir yang tidak hanya memproduksi furniture dengan bahan dasar rotan tetapi dangan bahan dasar kayu. Contoh jenis bahan kayu lain yang digunakan adalah mahogany, meranti putih, meranti merah, dan masih banyak lagi. Selain itu perusahaan juga berproduksi menggunakan perpaduan antara rotan dan kayu, misalnya pembuatan kursi dengan bahan dasar kayu meranti putih namun terdapat variasi yang menggunakan bahan dari rotan 

yang dianyam pada sandaran kursi tersebut. Saat ini, rotan tidak lagi digunakan sebagai bahan pembuatan furniture. Seluruh produk yang saat ini diproduksi berbahan dasar kayu. Beberapa produk diproduksi oleh PT.Multi Manao Indonesia adalah meja, kursi, tempat tidur, lemari dengan jumlah total sebanyak 200 item.

Dalam rangka memenuhi keinginan pelanggan terkait masalah mutu dan lingkungan yang berpengaruh terhadap perkembangan bisnis, PT.Multi Manao Indonesia secara proaktif melibatkan diri dalam pengembangan sistem-sistem manajemen yang akan mampu mendukung perkembangan kinerja perusahaan sekaligus memberikan pelayanan yang memuaskan bagi pelanggan dan mampu mengakomodasikan seluruh kepentingan pihak-pihak terkait. Sejalan dengan kebijakan perusahaan tentang pemenuhan kepuasaan pelanggan dan kepedulian pada kelestarian sektor kehutanan di Indonesia khususnya dan dunia pada umumnya, PT.Multi Manao Indonesia dengan penuh komitmen dan konsisten menerapkan Sistem Lacak Balak (Chain of Custody- CoC) untuk memberi jaminan kepada pelanggan bahwa produk yang dihasilkan berkualitas dan diproduksi dari bahan baku dan bahan pembantu yang berasal hutan yang dikelola kelestariannya dengan baik (well managed forest).
4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan

1) Visi Perusahaan 

Menjadi perusahaan yang terkemuka yang terus tumbuh dan berkembang demi kepuasaan bersama.


2) Misi Perusahaan

Menjadi perusahaan pelopor produk-produk furniture, dan memberikan kenyamanan dan kepercayaan kepada pelanggan.
4.1.3 Struktur Organisasi PT. Multi Manao Indonesia

Sumber : Data diperoleh dari PT. Multi Manao Indonesia
Gambar 4.1 Struktur Organisasi

4.2 Data dan Deskripsi Hasil Penelitian

4.2.1 Karakteristik Responden
Karakteristik responden perlu disajikan dalam penelitian ini guna untuk menggambarkan keadaan atau kondisi responden yang dapat memberikan informasi tambahan untuk memahami hasil-hasil penelitian.
1. Jenis Kelamin Responden

Jenis kelamin seringkali dapat menjadi pembeda aktivitas atau pekerjaan yang dilakukan. Identitas responden berdasarkan jenis kelamin adalah sebagai berikut:

Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden

	Jenis Kelamin
	Frekuensi
	Persentase

	Laki-Laki
	19
	38%

	Perempuan
	31
	62%

	Jumlah
	50
	100


Sumber: PT.Multi Manao Indonesia  (2019)

Berdasarkan pada tabel 4.1 dapat diketahui bahwa karekteristik responden berdasarkan jenis kelamin laki-laki terdapat 19 orang atau 38%  responden berjenis kelamin perempuan 31 orang atau 62% responden. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden berjenis kelamin perempuan lebih diutamakan untuk bekerja pada PT Multi Manao Indonesia dikarenakan pekerjaan tersebut memiliki ketelitian dalam mengamplas kayu.
2. Usia Responden

Karakteristik responden berdasarkan usia disajikan pada Tabel berikut ini:
Tabel 4.2 

Usia Responden

	Usia
	Frekuensi
	Persentase

	18-27
	15
	30%

	28-37
	21
	42%

	38-47
	11
	22%

	47-57
	3
	6%

	Jumlah
	50
	100


                 Sumber: PT.Multi Manao Indonesia  (2019)
Berdasarkan pada tabel 4.2 dapat diketahui bahwa karekteristik responden berdasarkan usia, terdapat 15 orang atau 30% responden berusia lebih dari 18 tahun, 21 orang atau 42% responden berusia 28-37 tahun, 11 orang atau 22% responden berusia 38-47 tahun, dan 3 orang atau 6% responden berusia 47-57 tahun. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa usia karyawan PT Multi Manao Indonesia sebagaian besar berusia 28-37 tahun. Hal ini dikarenakan perusahaan membutuhkan tenaga kerja yang produktif sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai.
3. Pendidikan

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan disajikan pada Tabel  berikut ini:
Tabel 4.3

 Pendidikan Responden
	Pendidikan
	Frekuensi
	Persentase

	SMP
	2
	4%

	SMA
	25
	50%

	D1/D2/D3
	10
	20%

	S1
	13
	26%

	Jumlah
	50
	100


                  Sumber: PT.Multi Manao Indonesia  (2019)
Berdasarkan pada tabel 4.3 dapat diketahui bahwa karekteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir, terdapat 2 orang atau 4% responden berpendidikan terakhir SMP, sebanyak 25 orang atau 50% responden berpendidikan terakhir SMA, terdapat 10 orang atau 20% berpendidikan terakhir D1/D2/D3, dan terdapat 13 orang atau 26% responden berpendidikan terakhir S1. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden berasal dari lulusan SMA yaitu sebanyak 25 orang atau 50%.
4.3 Analisis Hasil Penelitian Dan Pengujian Hipotesis

4.3.1 Uji Instrumen

4.3.1.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesionermampu untuk mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.Berikut hasil uji validitas yang telah peneliti uji dengan SPSS 16.0 :
	
	Tabel 4.4 
Uji Validitas Pelatihan


	No
	Indikator
	r hitung
	Tanda
	r table
	Keterangan

	1.
	Jenis pelatihan (X1.1)
	0,692
	>
	0,2732
	Valid

	2.
	Tujuan pelatihan (X1.2)
	0,907
	>
	0,2732
	Valid

	3.
	Materi (X1.3)
	0,677
	>
	0,2732
	Valid


Berdasarkan hasil tabel 4.4 menunjukkan bahwa semua indikator memiliki r hitung > r tabel yaitu sebesar 0,2732. Maka dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan untuk variabel pelatihan adalah valid, dan dapat dilanjutkan ke pengujian selanjutnya.
	
	Tabel 4.5 
Uji Validitas Pendidikan


	No
	Indikator
	r hitung
	Tanda
	r tabel
	Keterangan

	1
	Latar belakang (X2.1)
	0,844
	>
	0,2732
	Valid

	2
	Wawasan pengetahuan(X2.2)
	0,900
	>
	0,2732
	Valid


Berdasarkan hasil tabel 4.5 menunjukkan bahwa semua indikator memiliki r hitung > r tabel yaitu sebesar 0,2732. Maka dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan untuk variabel pendidikan adalah valid dapat dilanjutkan ke pengujian selanjutnya.
	
	Tabel 4.6 
Uji Validitas promosi jabatan


	No
	Indikator
	r hitung
	Tanda
	r tabel
	Keterangan

	1
	Kejujuran dalam bekerja (X3.1)
	 0,491
	>
	0,2732
	Valid

	2
	Kerjasama antar pegawai (X3.2)
	 0,890
	>
	0,2732
	Valid

	3
	Prestasi kerja (X3.3)
	 0,897
	>
	0,2732
	Valid


Berdasarkan hasil tabel 4.6 menunjukkan bahwa semua indikator memiliki r hitung > r tabel yaitu sebesar 0,2732. Maka dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan untuk variabel promosi jabatan adalah valid dapat dilanjutkan ke pengujian selanjutnya.
	
	Tabel 4.7
                                 Uji Validitas Kinerja Karyawan


	No
	Indikator
	r hitung
	Tanda
	r tabel
	Keterangan

	1
	Kualitas (Y1.1)
	 0,837
	>
	0,2732
	Valid

	2
	Kuantitas (Y1.2)
	 0,677
	>
	0,2732
	Valid

	3
	Waktu (Y1.3)
	 0,682
	>
	0,2732
	Valid

	4
	Pengawasan (Y1.4)
	 0,670
	>
	0,2732
	Valid


Berdasarkan hasil tabel 4.7 menunjukkan bahwa semua indikator memiliki r hitung > r tabel yaitu sebesar 0,2732. Maka dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan untuk variabel kinerja karyawan adalah valid dapat dilanjutkan ke pengujian selanjutnya.
4.3.1.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui keajegan atau konsistensi alat ukur (kuesioner). Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Berikut hasil uji reliabilitas terhadap variabel bebas dan terikat:
	Tabel 4.8 Hasil Perhitungan Uji Reliablitas

	No
	Variabel
	 
	Tanda
	Minimal
	Keterangan

	
	
	Cronbach's
	
	Cronbach's
	

	
	
	 Alpha
	
	 Alpha yang
	

	
	
	 
	
	Disyaratkan
	

	1
	Pelatihan (X1)
	0,641
	>
	0,60
	Reliabel

	2
	Pendidikan (X2)
	0,679
	>
	0,60
	Reliabel

	3
	Promosi jabatan (X3)
	0,667
	>
	0,60
	Reliabel

	4
	Kinerja Karyawan (Y)
	0,669
	>
	0,60
	Reliabel


Berdasarkan tabel 4.8, dapat diketahui bahwa hasil Cronbach Alpha setiap variabel lebih dari standar Cronbach Alpha yang disyaratkan yaitu 0,60. Maka variabel pelatihan, pendidikan, promosi jabatan dan kinerja karyawan reliabel, semua pernyataan memiliki tingkat keandalan yang baik dan dapat digunakan dalam analisis penelitian ini.
4.3.1.3 Analisis Regresi Linear Berganda


Regresi linier berganda digunakan untuk memprediksi pengaruh lebih dari satu variabel bebas (independent variable) terhadap satu variabel terikat (dependent variable). Berdasarkan analisis dengan program SPSS diperoleh hasil analisis regresi linier berganda seperti terangkum pada tabel berikut :
	Tabel 4.9 Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	1.920
	1.288
	
	1.491
	.143

	
	Pelatihan
	.363
	.118
	.305
	3.091
	.003

	
	Pendidikan
	.768
	.181
	.435
	4.236
	.000

	
	Promosi Jabatan
	.285
	.097
	.280
	2.930
	.005

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
	
	
	



Sumber: Data diolah peneliti (2019)
Berdasarkan tabel di atas diperoleh persamaan regresi berganda sebagai berikut:

Y = 1,920 + 0,363X1 + 0,768X2 + 0,285X3 + e

Keterangan :

Y 
= Kinerja Karyawan

X1 
= Pelatihan

X2 
= Pendidikan

X3 
= Promosi Jabatan

Nilai constant (Y) sebesar 1,920 artinya jika variabel pelatihan, pendidikan dan promosi jabatan bernilai 0 (nol), maka nilai variabel kinerja karyawan (Y) akan berada pada angka 1,920. Atau jika tidak ada pengaruh dari variabel - variabel bebas pelatihan, pendidikan dan promosi jabatan, maka kinerja karyawan mengalami perubahan.
2.  Koefisien Pelatihan = 0,363

Jika variabel pelatihan mengalami kenaikan sebesar satu poin, sementara pendidikan dan promosi jabatan dianggap tetap, maka akan menyebabkan kenaikan kinerja karyawan sebesar 0,363.

3.  Koefisien Pendidikan = 0,768

Jika variabel pendidikan mengalami kenaikan sebesar satu poin, sementara pelatihan dan promosi jabatan dianggap tetap, maka akan menyebabkan kenaikan kinerja karyawan sebesar 0,768.

4. Koefisien Promosi Jabatan = 0,285

Jika variabel promosi jabatan mengalami kenaikan sebesar satu poin, sementara pelatihan dan pendidikan dianggap tetap, maka akan menyebabkan kenaikan kinerja karyawan sebesar 0,285.

4.3.1.4 Analisa Koefisien Determinasi Simultan (R²)
Koefisien determinasi digunakan untuk menjelaskan proporsi variabel dependent yang mampu dijelaskan oleh variabel bebasnya (independent) baik secara parsial maupun simultan.
	Tabel 4.10 
Koefisien Determinasi Simultan (R²)
Model Summaryb


	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.834a
	.696
	.676
	1.029

	a. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan, Pelatihan, Pendidikan

	b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
	




Sumber: Data diolah peneliti (2019)

Pada tabel  diperoleh nilai Adjusted R Square = 0,676 = 67,6% . Ini berarti variabel bebas pelatihan, pendidikan dan promosi jabatansecara bersama-sama mempengaruhi variabel bebas kinerja karyawan sebesar 67,6% dan sisanya 32,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak masuk dalam penelitian ini.
4.3.2 Uji Hipotesis

4.3.2.1 Uji Simultan (Uji F)

Uji F digunakan untuk menguji apakah varibel bebas secara simultan berpengaruh terhadap variabel terikat. Uji F dapat dilakukan dengan membandingkan F hitung dengan F tabel. Jika F hitung > F tabel maka H1 diterima dan jika F hitung < F tabel maka H1 ditolak.
	Tabel 4.11 Uji F

ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	111.280
	3
	37.093
	35.023
	.000a

	
	Residual
	48.720
	46
	1.059
	
	

	
	Total
	160.000
	49
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan, Pelatihan, Pendidikan
	

	b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
	
	
	


Sumber : Data diolah peneliti (2019)


Uji simultan ditunjukkan dengan hasil perhitungan F test yang menunjukkan nilai 35,023. Sedangkan dengan rumus hitung F tabel (k;n-k) yaitu (3;47) dengan probabilitas 0,05 diperoleh F tabel sebesar 2,80. Untuk uji simultan menggunakan nilai Signifikansi (Sig.) dari output Anova  diperoleh nilai Sig. sebesar 0,000 yang berarti dibawah 0,05 (alpha 5%). Hal ini berarti variabel independen antara variabel Pelatihan, Pendidikan dan Promosi jabatan secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Hi diterima dan Ho ditolak.
4.3.2.2 Uji Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabel bebas secara parsial berpengaruh terhadap variabel terikat.
	Tabel 4.12 Uji t
Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	1.920
	1.288
	
	1.491
	.143

	
	Pelatihan
	.363
	.118
	.305
	3.091
	.003

	
	Pendidikan
	.768
	.181
	.435
	4.236
	.000

	
	Promosi Jabatan
	.285
	.097
	.280
	2.930
	.005

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
	
	
	



Sumber : Data diolah peneliti (2019)
Dari tabel 4.12 dari variabel pelatihan dapat disimpulkan mengenai uji t (parsial) ditunjukkan dengan hasil perhitungan t hitung yang menunjukkan nilai 3,091. Sedangkan dengan rumus t tabel (α/2;n-k-1) yaitu (0,025;46) diperoleh t tabel sebesar 2,01290 yang berarti t hitung > t tabel. Untuk uji parsial menggunakan nilai Signifikansi (Sig.)  diperoleh nilai Sig. sebesar 0,003 yang berarti dibawah 0,05 (alpha 5%). Hal ini berarti variabel pelatihan secara parsial berpengaruh siginifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. 


Dari tabel 4.12 dari variabel pendidikan dapat disimpulkan mengenai uji t (parsial) ditunjukkan dengan hasil perhitungan t hitung yang menunjukkan nilai 4,236. Sedangkan dengan rumus t tabel (α/2;n-k-1) yaitu (0,025;46) diperoleh t tabel sebesar 2,01290 yang berarti t hitung > t tabel. Untuk uji parsial menggunakan nilai Signifikansi (Sig.)  diperoleh nilai Sig. sebesar 0,000 yang berarti dibawah 0,05 (alpha 5%). Hal ini berarti variabel pendidikan secara parsial berpengaruh siginifikan dan positif terhadap kinerja karyawan.


Dari tabel 4.12 dari variabel promosi jabatan dapat disimpulkan mengenai uji t (parsial) ditunjukkan dengan hasil perhitungan t hitung yang menunjukkan nilai 2,930. Sedangkan dengan rumus t tabel (α/2;n-k-1) yaitu (0,025;46) diperoleh t tabel sebesar 2,01290 yang berarti t hitung > t tabel. Untuk uji parsial menggunakan nilai Signifikansi (Sig.)  diperoleh nilai Sig. sebesar 0,005 yang berarti dibawah 0,05 (alpha 5%). Hal ini berarti variabel promosi jabatan secara parsial berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan.


Dari kesimpulan 3 variabel diatas dapat disimpulkan bahwa variabel pelatihan, pendidikan dan promosi jabatan secara parsial berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan yang berarti Hi diterima dan Ho ditolak.

4.3.2.3 Koefisien Determinasi Parsial 
	Tabel 4.13 Koefisien Determinasi Parsial

Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	1.920
	1.288
	
	1.491
	.143

	
	Pelatihan
	.363
	.118
	.305
	3.091
	.003

	
	Pendidikan
	.768
	.181
	.435
	4.236
	.000

	
	Promosi Jabatan
	.285
	.097
	.280
	2.930
	.005

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
	
	
	


Sumber: Data diolah peneliti (2019)
Dari tabel 4.13 menunjukan variabel pelatihan memiliki koefisien beta sebesar 0,305 atau 30,5%. Variabel pendidikan memiliki koefisien beta sebesar 0,435 atau 43,5% dan variabel promosi jabatan memiliki koefisien beta sebesar 0,280 atau 28,0%. Ini menunjukan bahwa variabel pendidikan memiliki koefisien beta terbesar diantara variabel bebas lainnya yang berarti bahwa variabel pendidikan merupakan variabel yang dominan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan sehingga Hi diterima dan Ho ditolak.
4.4 Pembahasan

4.4.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian di atas dapat dikatakan bahwa variabel pendidikan mempengaruhi variabel kinerja karyawan dengan nilai t hitung positif untuk variabel kompetensi 3,091 lebih besar dari nilai t tabel sebesar 2,01290 dengan tingkat signifikansi 0,003< 0,05. Artinya dapat disimpulkan bahwa Hipotesis diterima yang berarti variabel pelatihan berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan PT. Multi Manao Indonesia, di mana besarnya pengaruh pelatihan yang ditumjukkan oleh koefisien beta sebesar 30,5% terhadap Kinerja karyawan.
Menurut Baron (2014:3), Kinerja adalah hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi ekonomi. Melalui pelatihan, manajemen organisasi akan memperoleh masukan yang penting dalam menghadapi memiliki kemampuan dan keterampilan unik untuk menyelesaikan pekerjaan yang diembannya, karena pelatihan yang tepat akan mempengaruhi kinerja yang ditampilkan oleh pegawai sehingga, dalam penelitian ini menunjukan adanya pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan sesuai dengan teori diatas  terbukti dan teruji kebenaranya.

Dalam penelitian terhadulu oleh Andi Rasma Ayu dkk (2016) dengan judul “Pengaruh Pendidikan, Pelatihan dan Motivasi terhadap Kinerja Pegawai Bagian Humas dan Protokol Sekretariat Daerah Kabupaten Soppeng” yang membuktikan bahwa pelatihan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai t hitung sebesar 2,729 > dibandingkan t tabel 2,026 dengan nilai signifikansi 0,000< α 0,005.  Sehingga dalam penelitian diatas yang menunjukan adanya pengaruh positif dan signifikan pelatihan terhadap kinerja karyawan  telah tebukti dan teruji kebenaranya sesuai dengan penelitian terdahulu.
Selain itu, dalam Hipotesis yang telah disimpulkan sebelumnya yang menyebutkan bahwa pelatihan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dalam hasil penelitian diatas juga terbukti dan teruji kebenaranya.

4.4.2 Pengaruh Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian di atas dapat dikatakan bahwa variabel pendidikan mempengaruhi variabel Kinerja Karyawan dengan nilai t hitung positif untuk variabel pendidikan4,236 lebih besar dari nilai t tabel sebesar 2,01290 dengan tingkat signifikansi 0,000< 0,05. Artinya dapat disimpulkan bahwa Hipotesis diterima yang berarti variabel pendidikan berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan PT. Multi Manao Indonesia, di mana besarnya pengaruh pendidikan sebesar 43,5% terhadap Kinerja karyawan.
Menurut Hasibuan (2017:69), Pendidikan adalah hubungan peningkatan pengetahuan umum dan pemahaman atas lingkungan kerja secara menyeluruh. Menurut Baron (2014:3), Kinerja adalah hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi ekonomi. Pendidikan merupakan suatu proses yang berkesinambungan yang tidak dapat dipisahkan dari sistem organisasi. Pendidikan tidak saja menambah pengetahuan, akan tetapi juga meningkatkan ketrampilan bekerja, dengan demikian meningkatkan poduktivitas kerja. Dalam pendapat ahli tersebut mengatakan bahwa pendidikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sehingga dalam penelitian ini hasil yang menyebutkan bahwa pendidikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan tebukti dan teruji kebenaranya.

Dalam penelitian terdahulu oleh Heri Triswanto dan Triyanto (2016) dengan judul “Pengaruh Pendidikan, Motivasi Kerja dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan Dan Asset Daerah Kabupaten Grobogan” yang membuktikan bahwa pendidikan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi 0,000< α 0,005. Sehingga dalam penelitian ini yang menunjukan adanya pengaruh positif dan signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan  telah tebukti dan teruji kebenaranya sesuai dengan penelitian terdahulu.
Selain itu, dalam Hipotesis kedua yang telah disimpulkan sebelumnya yang menyebutkan bahwa pendidikan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dalam hasil penelitian diatas juga terbukti dan teruji kebenaranya.
4.4.3 Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian di atas dapat dikatakan bahwa variabel Promosi Jabatan mempengaruhi variabel Kinerja Karyawan dengan nilai t hitung positif untuk variabel promosi jabatan 2,930 lebih besar dari nilai t tabel sebesar 2,01290 dengan tingkat signifikansi 0,005< 0,05. Artinya dapat disimpulkan bahwa H2 diterima yang berarti variabel promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan PT. Multi Manao Indonesia, di mana besarnya pengaruh promosi jabatan sebesar 28,0% terhadap Kinerja karyawan.
Menurut Hasibuan (2017:108), promosi adalah perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status yang lebih tinggi. Biasanya perpindahan ke jabatan yang lebih tinggi ini disertai dengan peningkatan gaji. Menurut Baron (2014:3), Kinerja adalah hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi ekonomi. Promosi jabatan yang diberikan kepada karyawan akan dapat meningkatkan kinerja karyawan, namun jika kesempatan promosi jabatan tidak diberikan kepada karyawan akan dapat mempengaruhi penurunan kinerja karyawan. Teori tersebut sesuai dengan hasil dari penelitian ini yang menunjukan bahwa promosi jabatan berpengaruh terhadap kinerja karyawan sehingga hasil tersebut terbukti dan teruji kebenaranya.

Menurut penelitian terdahulu oleh Iko Oktoviasari (2016) dengan judul “Pengaruh Promosi Jabatan, Mutasi Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bank Jatim Cabang Kediri” membuktikan bahwa promosi jabatan berpengaruh terhadap kinerja karyawan denganhasil pengujian diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,005 dan nilai t uji variabel lingkungan kerja sebesar 2,907 > 2,028. Sehingga dalam penelitian ini yang menunjukan adanya pengaruh positif dan signifikan promosi jabatan terhadap kinerja karyawan  telah tebukti dan teruji kebenaranya sesuai dengan penelitian terdahulu.
Selain itu, dalam Hipotesis yang telah disimpulkan sebelumnya yang menyebutkan bahwa promosi jabatan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dalam hasil penelitian diatas juga terbukti dan teruji kebenaranya.
4.4.4 Pengaruh Pendidikan, Pelatihan Dan Promosi Jabatan terhadap Kinerja Karyawan


Berdasarkan hasil penelitian di atas dapat dikatakan bahwa variabel pendidikan, pelatihan dan promosi jabatan secara simultan mempengaruhi variabel kinerja karyawan dengan nilai F hitung positif 35,023 lebih besar dari nilai F tabel sebesar 2,80 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Artinya dapat disimpulkan bahwa Hi diterima dan Ho ditolak yang berarti variabel pendidikan, pelatihan dan promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap Kinerja Karyawan PT. Multi Manao Indonesia. Setiap kenaikan variabel bebasakan diikuti oleh kenaikan variabel terikat. Berdasarkan nilai Adjusted R Square padahasil uji koefisien determinasi (R²) Simultan diperoleh hasil 0,676 sehingga dapatdisimpulkan bahwa variabel pendidikan, pelatihan dan promosi jabatanberpengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 67,6% dan sisanya 32,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak masuk dalam penelitian ini. Sehingga jika variabel pendidikan, pelatihan dan promosi jabatan dapat ditingkatkan secara bersama-sama maka hasil kinerja kinerja karyawan akan lebih maksimal.


Dalam pengujian dan analisa koefisien determinasi parsial diperoleh variabel pendidikan dengan nilai koefisien beta terbesar 0,435 atau 43,5% dibandingkan dengan yang lainnya. Hasil ini berarti sesuai dengan hipotesis awal yang menyebutkan bahwa variabel pendidikan merupakan variabel yang dominan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan PT. Multi Manao Indonesia sehingga pengujian ini dapat terbukti dan teruji kebenarannya.
BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil yang sudah dilakukan mengenai variabel pelatihan, pendidikan dan promosi jabatan terhadap Kinerja Karyawan PT. Multi Manao Indonesia dapat disimpulkan:
a. Terdapat pengaruh secara simultan antara variabel pelatihan, pendidikan dan promosi jabatan terhadap Kinerja Karyawan. Dapat disimpulkan bahwa jika pelatihan, pendidikan dan promosi jabatan ditingkatkan dengan cara memberikan pelatihan yang baik dan efektif, serta pemberian promosi jabatan terhadap karyawan yang berprestasi, memperhatikan latar belakang pendidikan yang dimiliki karyawan secara bersama-sama maka Kinerja Karyawan akan meningkat.

b. Terdapat pengaruh secara parsial pelatihan terhadap kinerja karyawan. Dapat disimpulkan bahwa semakin baik pelatihan maka semakin baik pula kinerja karyawan dan sebaliknya semakin buruk pelatihan yang dilakukan oleh perusahaan maka semakin buruk kinerja karyawan.Terdapat pengaruh secara parsial pendidikan terhadap kinerja karyawan. Semakin baik pendidikan maka semakin baik pula mempengaruhi kinerja karyawan dan sebaliknya semakin buruk pendidikan maka semakin buruk kinerja karyawan.Terdapat pengaruh secara parsial promosi jabatan terhadap Kinerja Karyawan. Dapat disimpulkan bahwa semakin baik promosi jabatan yang dilakukan oleh perusahaan maka semakin baik pula 

c. mempengaruhi kinerja karyawan dan sebaliknya semakin buruk promosi jabatan  maka semakin buruk kinerja karyawan.
d. Diantara ketiga variabel yaitu pelatihan, pendidikan dan promosi jabatan, variabel yang paling dominan mempengaruhi Kinerja Karyawan adalah variabel pendidikan dengan besarnya pengaruh 41,8% terhadap kinerja karyawan.
5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah disajikan maka selanjutnya peneliti menyampaikan saran-saran yang kiranya dapat memberikan manfaat pada pihak-pihak yang terkait atas penelitian ini. Adapun saran-saran yang dapat peneliti sampaikan adalah sebagai berikut:
a.  Perusahaan perlu memperhatikan faktor Pelatihan, Pendidikan, dan Promosi Jabatan dengan cara memberikan pelatihan yang baik dan efektif, serta pemberian promosi jabatan terhadap karyawan yang berprestasi, memperhatikan latar belakang pendidikan yang dimiliki karyawan secara bersama-sama maka Kinerja Karyawan akan meningkat.
b.  Karyawan merupakan motor penggerak kegiatan perusahaan. Dengan pelatihan karyawan yang baik, kinerja karyawan akan semakin baik pula. Oleh karena itu, pelatihan karyawan PT. Multi Manao Indonesia perlu ditingkatkan jika ingin kinerja karyawan semakin meningkat yang imbasnya akan berdampak pada semakin baiknya kualitas karyawan guna menunjang kegiatan operasional perusahaan.
 c.  Dalam rangka meningkatkan kinerja karyawannya, PT. Multi Manao Indonesia perlu memperhatikan latar belakang para karyawan. Misalnya, pendidikan. Karena karyawan merupakan aset penting dari sebuah perusahaan, tanpa karyawan perusahaan tidak akan mengalami kemajuan. Oleh karena itu, memiliki karyawan yang mempunyai pendidikan yang tinggi menjadi sesuatu yang harus diperhatikan
d.  Promosi jabatan juga perlu diperhatikan, setiap karyawan yang telah menunjukan kualitas akan pekerjaanya wajib diberikan sebuah apresiasi berupa promosi jabatan. Hal ini akan memompa semangat karyawan dan menjadi acuan bagi karyawan lainnya untuk terus meningkatkan kualitas pekerjaan.
e.  Bagi peneliti selanjutnya, hendaknya untuk mengembangkan penelitian ini dengan menggunakan variabel atau indikator yang berbeda sehingga dapat diperoleh informasi yang lebih lengkap tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.
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Lampiran 1: Kuesioner Penelitian

IDENTITAS RESPONDEN

A. Identitas Responden

Untuk keperluan keabsahan data penelitian ini, saya mengharapkan kepada bapak/Ibu/Sdra/Sdri untuk mengisi data-data berikut ini:

Nama
: ............................................... (boleh tidak diisi)

Jenis kelamin
: (   ) Pria
(  ) Wanita Usia saat ini



 (Pilih salah satu dibawah ini)

(   ) 10 - 20 tahun
(  ) 21 – 30 tahun

(   ) 31 – 40 tahun                      (  ) 41 – 50 tahun Pendidikan terakhir
: (Pilih salah satu dibawah ini)

(  ) SD
( ) SMP

(  ) SMA/SMK
( ) Diploma

(  ) S1
( ) S2/S3

Masa Kerja
: (Pilih salah satu dibawah ini)

(   ) < 1 tahun
( ) 6 – 10 tahun

(   ) 1 – 5 tahun
( ) > 10 tahun

B. Cara Pengisian kuesioner

Silahkan anda pilih jawaban yang menurut anda paling sesuai dengan kondisi yang ada dengan jalan memberikan tanda (√) pada pilihan jawaban yang tersedia.

1. Tidak Setuju
( TS)

2. Agak Setuju
(AS)

3. Setuju
(  S )

4. Sangat Setuju
( SS )

5. Sangat Setuju Sekali
 (SS)

Jenis Kelamin

:

Usia


:

Pendidikan Terakhir
:

Masa Kerja

:

Pernyataan :

PERNYATAAN :

1
: Jika pernyataan tersebut TIDAK SETUJU dengan diri anda.

2
: Jika pernyataan tersebut AGAK SETUJU dengan diri anda.

3
: Jika pernyataan tersebut SETUJU dengan diri anda.

4
: Jika pernyataan tersebut SANGAT SETUJU dengan diri anda.

5
: Jika pernyataan tersebut SANGAT SETUJU SEKALI dengan diri anda.
A. PELATIHAN (X1)

	NO.
	PERNYATAAN
	SKOR

	
	
	1
	2
	3
	4
	5

	1.
	Jenis pelatihan yang diberikan pada karyawan PT.Multi Manao Indonesia disesuaikan dengan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.
	
	
	
	
	

	2.
	Pelatihan yang dilakukan oleh PT.Multi Manao Indonesia sudah sesuai dengan tujuan pelatihan, yaitu peningkatan ketrampilan kerja..
	
	
	
	
	

	3.
	Materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan karyawan PT.Multi Manao Indonesia.
	
	
	
	
	


B. PENDIDIKAN (X2)

	NO.
	PERNYATAAN
	SKOR

	
	
	1
	2
	3
	4
	5

	1.
	Latar belakang pendidikan menjadi tolak ukur dalam penerimaan karyawan pada PT.Multi Manao Indonesia.
	
	
	
	
	

	2.
	Karyawan PT.Multi Manao Indonesia harus memiliki wawasan pengetahuan diluar kriteria yang diinginkan oleh perusahaan
	
	
	
	
	


C. PROMOSI JABATAN (X3)

	NO.
	PERNYATAAN
	SKOR

	
	
	1
	2
	3
	4
	5

	1.
	Karyawan PT.Multi Manao Indonesia  harus memiliki sikap kejujuran dalam bekerja untuk meningkatkan jabatannya
	
	
	
	
	

	2.
	Karyawan PT.Multi Manao Indonesia harus  memiliki kemampuan untuk bekerjasama antar tim untuk meningkatkan posisi jabatan yang akan diduduki
	
	
	
	
	

	3.
	Karyawan PT.Multi Manao Indonesia memiliki hasil keja   yang baik untuk meningkatkan jabatannya
	
	
	
	
	


D. KINERJA KARYAWAN (Y)

	NO.
	PERNYATAAN
	SKOR

	
	
	1
	2
	3
	4
	5

	1.
	 Karyawan PT.Multi Manao Indonesia dalam menjalankan aktivitas pekerjaan sudah sesuai dengan harapan perusahaan.
	
	
	
	
	

	2.
	Karyawan PT.Multi Manao Indonesia mampu mengerjakan pekerjaan sesuai dengan target yang diberikan perusahaan
	
	
	
	
	

	3.
	Karyawan PT.Multi Manao Indonesia mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan lebih cepat dari harapan perusahaan
	
	
	
	
	

	4.
	Karyawan PT.Multi Manao Indonesia selalu meningkatkan ketelitian dalam bekerja tanpa atau dengan pengawasan pimpinan perusahaan
	
	
	
	
	


Lampiran 2: Hasil Kuesioner


Lampiran 3: Hasil Output SPSS

1. Uji Validitas Pelatihan

[image: image12.png]Correlations.

Jenis “Tujuan

Pelatihan Peiatihan Materi | Pelatinan

Jenis Pelatian _ Pearson Carrelation 1 551 045 692

Sig. (2tailec) 000 756 000

N 50 50 50 50

Tujuan Peraihan _ Pearson Canelation 551 1 404 907

Sig. (24ailed) 000 000 000

N 50 50 50 50

Wateri Pearson Conelation 045 494 1 677

Sig. (2tailed) 756 000 000

N 50 50 50 50

Pefatihan Pearson Conelation 602 907 677 1
Sig. (24ailed) 000 000 000

N 50 50 50 50

= Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).





2. Uji Validitas Pendidikan
[image: image13.png]Correlations.

Latar Wawasan
Belakang | Pengetahuan | Pendidikan
Lotar Belakang Pearsn Conelaion 1 525 844
Sig. (24ailed) 000 000
N 50 50 50
Wawasan Pengetanuan _Pearson Correralion 525 1 900
Sig. (24ailed) 000 000
N 50 50 50
Pendidikan Pearson Conelation 844 900 1
Sig. (24ailed) 000 000
N 50 50 50

= Conrelation is significant atthe 0.01 level (2-tailec)





3. Uji Validitas Promosi Jabatan
[image: image14.png]Correlations.

Kejuuran | Kerfasama
Dalam Antar Promosi
Bekerja Pegawai | Prestasikerja | Janatan
Rejujuran Dalam Bekeria _ Pearson Carrelation 1 124 152 491
Sy, (-ailed) 3a0 202 000
N 50 50 50 50
Rerjasama Anar Pearson Canelation 24 1 835 890
Pegawal sig. (2tailec) 390 000 000
N 50 50 50 50
Prestasi Kerla Pearson Conelation 152 635 1 897
sy (2-talled) 202 000 000
N 50 50 50 50
Promas Jabatan Pearson Conelation 91 Ba0 897 1
sig. (2 tallec) 000 000 000
N 50 50 50 50

= Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).





4. Uji Validitas Kinerja Karyawan

[image: image15.png]Correlations.

Kinerja
Kualtas | Kuantitas | waktu | Pengawasan | _Karyawan
Kualitas Pearsn Conelaion 1 380 516 551 837
Sig. (2tailec) 005 000 000 000
N 50 50 50 50 50
Kuanfias Pearsan Conelaion 389 1 218 181 677
Sig. (2tailec) 005 129 208 000
N 50 50 50 50 50
Wakiu Pearson Conelation 516 218 1 273 682
Sig. (2tailed) 000 129 055 000
N 50 50 50 50 50
Pengawasan Pearson Conelation 551 181 3 1 670
Sig. (2tailec) 000 208 055 000
N 50 50 50 50 50
Kinerja Karyawan _Pearson Correlation 837 677 682 670 1
Sig. (24ailed) 000 000 000 000
N 50 50 50 50 50

= Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).





5. Uji Reliabilitas Pelatihan

	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.641
	3


6. Uji Reliabilitas Pendidikan
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.679
	2


7. Uji Reliabilitas Promosi Jabatan
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.667
	3


8. Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.669
	4


9. Koefisien Determinasi Parsial

	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.834a
	.696
	.676
	1.029

	a. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan, Pelatihan, Pendidikan

	b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
	


10. Uji t

	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	111.280
	3
	37.093
	35.023
	.000a

	
	Residual
	48.720
	46
	1.059
	
	

	
	Total
	160.000
	49
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan, Pelatihan, Pendidikan
	

	b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
	
	
	


11. Uji F
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	1.920
	1.288
	
	1.491
	.143

	
	Pelatihan
	.363
	.118
	.305
	3.091
	.003

	
	Pendidikan
	.768
	.181
	.435
	4.236
	.000

	
	Promosi Jabatan
	.285
	.097
	.280
	2.930
	.005

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
	
	
	


Lampiran 5 Tabel r

	
	Tingkat signifikansi untuk uji satu arah

	df = (N-2)
	0.05
	0.025
	0.01
	0.005
	
	0.0005

	
	Tingkat signifikansi untuk uji dua arah
	

	
	
	

	
	0.1
	0.05
	0.02
	0.01
	
	0.001

	1
	0.9877
	0.9969
	0.9995
	0.9999
	
	1.0000

	2
	0.9000
	0.9500
	0.9800
	0.9900
	
	0.9990

	3
	0.8054
	0.8783
	0.9343
	0.9587
	
	0.9911

	4
	0.7293
	0.8114
	0.8822
	0.9172
	
	0.9741

	5
	0.6694
	0.7545
	0.8329
	0.8745
	
	0.9509

	6
	0.6215
	0.7067
	0.7887
	0.8343
	
	0.9249

	7
	0.5822
	0.6664
	0.7498
	0.7977
	
	0.8983

	8
	0.5494
	0.6319
	0.7155
	0.7646
	
	0.8721

	9
	0.5214
	0.6021
	0.6851
	0.7348
	
	0.8470

	10
	0.4973
	0.5760
	0.6581
	0.7079
	
	0.8233

	11
	0.4762
	0.5529
	0.6339
	0.6835
	
	0.8010

	12
	0.4575
	0.5324
	0.6120
	0.6614
	
	0.7800

	13
	0.4409
	0.5140
	0.5923
	0.6411
	
	0.7604

	14
	0.4259
	0.4973
	0.5742
	0.6226
	
	0.7419

	15
	0.4124
	0.4821
	0.5577
	0.6055
	
	0.7247

	16
	0.4000
	0.4683
	0.5425
	0.5897
	
	0.7084

	17
	0.3887
	0.4555
	0.5285
	0.5751
	
	0.6932

	18
	0.3783
	0.4438
	0.5155
	0.5614
	
	0.6788

	19
	0.3687
	0.4329
	0.5034
	0.5487
	
	0.6652

	20
	0.3598
	0.4227
	0.4921
	0.5368
	
	0.6524

	21
	0.3515
	0.4132
	0.4815
	0.5256
	
	0.6402

	22
	0.3438
	0.4044
	0.4716
	0.5151
	
	0.6287

	23
	0.3365
	0.3961
	0.4622
	0.5052
	
	0.6178

	24
	0.3297
	0.3882
	0.4534
	0.4958
	
	0.6074

	25
	0.3233
	0.3809
	0.4451
	0.4869
	
	0.5974

	26
	0.3172
	0.3739
	0.4372
	0.4785
	
	0.5880

	27
	0.3115
	0.3673
	0.4297
	0.4705
	
	0.5790

	28
	0.3061
	0.3610
	0.4226
	0.4629
	
	0.5703

	29
	0.3009
	0.3550
	0.4158
	0.4556
	
	0.5620

	30
	0.2960
	0.3494
	0.4093
	0.4487
	
	0.5541

	31
	0.2913
	0.3440
	0.4032
	0.4421
	
	0.5465

	32
	0.2869
	0.3388
	0.3972
	0.4357
	
	0.5392

	33
	0.2826
	0.3338
	0.3916
	0.4296
	
	0.5322

	34
	0.2785
	0.3291
	0.3862
	0.4238
	
	0.5254

	35
	0.2746
	0.3246
	0.3810
	0.4182
	
	0.5189

	36
	0.2709
	0.3202
	0.3760
	0.4128
	
	0.5126

	37
	0.2673
	0.3160
	0.3712
	0.4076
	
	0.5066

	38
	0.2638
	0.3120
	0.3665
	0.4026
	
	0.5007

	39
	0.2605
	0.3081
	0.3621
	0.3978
	
	0.4950

	40
	0.2573
	0.3044
	0.3578
	0.3932
	
	0.4896

	41
	0.2542
	0.3008
	0.3536
	0.3887
	
	0.4843

	42
	0.2512
	0.2973
	0.3496
	0.3843
	
	0.4791

	43
	0.2483
	0.2940
	0.3457
	0.3801
	
	0.4742

	44
	0.2455
	0.2907
	0.3420
	0.3761
	
	0.4694

	45
	0.2429
	0.2876
	0.3384
	0.3721
	
	0.4647

	46
	0.2403
	0.2845
	0.3348
	0.3683
	
	0.4601

	47
	0.2377
	0.2816
	0.3314
	0.3646
	
	0.4557

	48
	0.2353
	0.2787
	0.3281
	0.3610
	
	0.4514

	49
	0.2329
	0.2759
	0.3249
	0.3575
	
	0.4473

	50
	0.2306
	0.2732
	0.3218
	0.3542
	
	0.4432


Lampiran 6 Tabel F

	df untuk
	
	
	
	
	
	
	df untuk pembilang (N1)
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	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
	18.51
	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
	10.13
	9.55
	9.28
	9.12
	9.01
	8.94
	8.89
	8.85
	8.81
	8.79
	8.76
	8.74
	8.73
	8.71
	8.70

	4
	7.71
	6.94
	6.59
	6.39
	6.26
	6.16
	6.09
	6.04
	6.00
	5.96
	5.94
	5.91
	5.89
	5.87
	5.86

	5
	6.61
	5.79
	5.41
	5.19
	5.05
	4.95
	4.88
	4.82
	4.77
	4.74
	4.70
	4.68
	4.66
	4.64
	4.62

	6
	5.99
	5.14
	4.76
	4.53
	4.39
	4.28
	4.21
	4.15
	4.10
	4.06
	4.03
	4.00
	3.98
	3.96
	3.94

	7
	5.59
	4.74
	4.35
	4.12
	3.97
	3.87
	3.79
	3.73
	3.68
	3.64
	3.60
	3.57
	3.55
	3.53
	3.51

	8
	5.32
	4.46
	4.07
	3.84
	3.69
	3.58
	3.50
	3.44
	3.39
	3.35
	3.31
	3.28
	3.26
	3.24
	3.22

	9
	5.12
	4.26
	3.86
	3.63
	3.48
	3.37
	3.29
	3.23
	3.18
	3.14
	3.10
	3.07
	3.05
	3.03
	3.01

	10
	4.96
	4.10
	3.71
	3.48
	3.33
	3.22
	3.14
	3.07
	3.02
	2.98
	2.94
	2.91
	2.89
	2.86
	2.85

	11
	4.84
	3.98
	3.59
	3.36
	3.20
	3.09
	3.01
	2.95
	2.90
	2.85
	2.82
	2.79
	2.76
	2.74
	2.72

	12
	4.75
	3.89
	3.49
	3.26
	3.11
	3.00
	2.91
	2.85
	2.80
	2.75
	2.72
	2.69
	2.66
	2.64
	2.62

	13
	4.67
	3.81
	3.41
	3.18
	3.03
	2.92
	2.83
	2.77
	2.71
	2.67
	2.63
	2.60
	2.58
	2.55
	2.53

	14
	4.60
	3.74
	3.34
	3.11
	2.96
	2.85
	2.76
	2.70
	2.65
	2.60
	2.57
	2.53
	2.51
	2.48
	2.46

	15
	4.54
	3.68
	3.29
	3.06
	2.90
	2.79
	2.71
	2.64
	2.59
	2.54
	2.51
	2.48
	2.45
	2.42
	2.40

	16
	4.49
	3.63
	3.24
	3.01
	2.85
	2.74
	2.66
	2.59
	2.54
	2.49
	2.46
	2.42
	2.40
	2.37
	2.35

	17
	4.45
	3.59
	3.20
	2.96
	2.81
	2.70
	2.61
	2.55
	2.49
	2.45
	2.41
	2.38
	2.35
	2.33
	2.31

	18
	4.41
	3.55
	3.16
	2.93
	2.77
	2.66
	2.58
	2.51
	2.46
	2.41
	2.37
	2.34
	2.31
	2.29
	2.27

	19
	4.38
	3.52
	3.13
	2.90
	2.74
	2.63
	2.54
	2.48
	2.42
	2.38
	2.34
	2.31
	2.28
	2.26
	2.23

	20
	4.35
	3.49
	3.10
	2.87
	2.71
	2.60
	2.51
	2.45
	2.39
	2.35
	2.31
	2.28
	2.25
	2.22
	2.20

	21
	4.32
	3.47
	3.07
	2.84
	2.68
	2.57
	2.49
	2.42
	2.37
	2.32
	2.28
	2.25
	2.22
	2.20
	2.18

	22
	4.30
	3.44
	3.05
	2.82
	2.66
	2.55
	2.46
	2.40
	2.34
	2.30
	2.26
	2.23
	2.20
	2.17
	2.15

	23
	4.28
	3.42
	3.03
	2.80
	2.64
	2.53
	2.44
	2.37
	2.32
	2.27
	2.24
	2.20
	2.18
	2.15
	2.13

	24
	4.26
	3.40
	3.01
	2.78
	2.62
	2.51
	2.42
	2.36
	2.30
	2.25
	2.22
	2.18
	2.15
	2.13
	2.11

	25
	4.24
	3.39
	2.99
	2.76
	2.60
	2.49
	2.40
	2.34
	2.28
	2.24
	2.20
	2.16
	2.14
	2.11
	2.09

	26
	4.23
	3.37
	2.98
	2.74
	2.59
	2.47
	2.39
	2.32
	2.27
	2.22
	2.18
	2.15
	2.12
	2.09
	2.07

	27
	4.21
	3.35
	2.96
	2.73
	2.57
	2.46
	2.37
	2.31
	2.25
	2.20
	2.17
	2.13
	2.10
	2.08
	2.06

	28
	4.20
	3.34
	2.95
	2.71
	2.56
	2.45
	2.36
	2.29
	2.24
	2.19
	2.15
	2.12
	2.09
	2.06
	2.04

	29
	4.18
	3.33
	2.93
	2.70
	2.55
	2.43
	2.35
	2.28
	2.22
	2.18
	2.14
	2.10
	2.08
	2.05
	2.03

	30
	4.17
	3.32
	2.92
	2.69
	2.53
	2.42
	2.33
	2.27
	2.21
	2.16
	2.13
	2.09
	2.06
	2.04
	2.01

	31
	4.16
	3.30
	2.91
	2.68
	2.52
	2.41
	2.32
	2.25
	2.20
	2.15
	2.11
	2.08
	2.05
	2.03
	2.00

	32
	4.15
	3.29
	2.90
	2.67
	2.51
	2.40
	2.31
	2.24
	2.19
	2.14
	2.10
	2.07
	2.04
	2.01
	1.99

	33
	4.14
	3.28
	2.89
	2.66
	2.50
	2.39
	2.30
	2.23
	2.18
	2.13
	2.09
	2.06
	2.03
	2.00
	1.98

	34
	4.13
	3.28
	2.88
	2.65
	2.49
	2.38
	2.29
	2.23
	2.17
	2.12
	2.08
	2.05
	2.02
	1.99
	1.97

	35
	4.12
	3.27
	2.87
	2.64
	2.49
	2.37
	2.29
	2.22
	2.16
	2.11
	2.07
	2.04
	2.01
	1.99
	1.96

	36
	4.11
	3.26
	2.87
	2.63
	2.48
	2.36
	2.28
	2.21
	2.15
	2.11
	2.07
	2.03
	2.00
	1.98
	1.95

	37
	4.11
	3.25
	2.86
	2.63
	2.47
	2.36
	2.27
	2.20
	2.14
	2.10
	2.06
	2.02
	2.00
	1.97
	1.95

	38
	4.10
	3.24
	2.85
	2.62
	2.46
	2.35
	2.26
	2.19
	2.14
	2.09
	2.05
	2.02
	1.99
	1.96
	1.94

	39
	4.09
	3.24
	2.85
	2.61
	2.46
	2.34
	2.26
	2.19
	2.13
	2.08
	2.04
	2.01
	1.98
	1.95
	1.93

	40
	4.08
	3.23
	2.84
	2.61
	2.45
	2.34
	2.25
	2.18
	2.12
	2.08
	2.04
	2.00
	1.97
	1.95
	1.92

	41
	4.08
	3.23
	2.83
	2.60
	2.44
	2.33
	2.24
	2.17
	2.12
	2.07
	2.03
	2.00
	1.97
	1.94
	1.92

	42
	4.07
	3.22
	2.83
	2.59
	2.44
	2.32
	2.24
	2.17
	2.11
	2.06
	2.03
	1.99
	1.96
	1.94
	1.91

	43
	4.07
	3.21
	2.82
	2.59
	2.43
	2.32
	2.23
	2.16
	2.11
	2.06
	2.02
	1.99
	1.96
	1.93
	1.91

	44
	4.06
	3.21
	2.82
	2.58
	2.43
	2.31
	2.23
	2.16
	2.10
	2.05
	2.01
	1.98
	1.95
	1.92
	1.90

	45
	4.06
	3.20
	2.81
	2.58
	2.42
	2.31
	2.22
	2.15
	2.10
	2.05
	2.01
	1.97
	1.94
	1.92
	1.89

	                    46
	    4.05
	3.20
	2.81
	2.57
	2.42
	2.30
	2.22
	2.15
	2.09
	2.04
	2.00
	1.97
	1.94
	1.91
	1.89

	47
	4.05
	3.20
	2.80
	2.57
	2.41
	2.30
	2.21
	2.14
	2.09
	2.04
	2.00
	1.96
	1.93
	1.91
	1.88

	48
	4.04
	3.19
	2.80
	2.57
	2.41
	2.29
	2.21
	2.14
	2.08
	2.03
	1.99
	1.96
	1.93
	1.90
	1.88

	49
	4.04
	3.19
	2.79
	2.56
	2.40
	2.29
	2.20
	2.13
	2.08
	2.03
	1.99
	1.96
	1.93
	1.90
	1.88

	50
	4.03
	3.18
	2.79
	2.56
	2.40
	2.29
	2.20
	2.13
	2.07
	2.03
	1.99
	1.95
	1.92
	1.89
	1.87

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


Lampiran 7 Tabel t
	Pr
	0.25
	0.10
	0.05
	0.025
	0.01
	0.005
	0.001

	Df
	0.50
	0.20
	0.10
	0.050
	0.02
	0.010
	0.002

	1
	1.00000
	3.07768
	6.31375
	12.70620
	31.82052
	63.65674
	318.30884

	2
	0.81650
	1.88562
	2.91999
	4.30265
	6.96456
	9.92484
	22.32712

	3
	0.76489
	1.63774
	2.35336
	3.18245
	4.54070
	5.84091
	10.21453

	4
	0.74070
	1.53321
	2.13185
	2.77645
	3.74695
	4.60409
	7.17318

	5
	0.72669
	1.47588
	2.01505
	2.57058
	3.36493
	4.03214
	5.89343

	6
	0.71756
	1.43976
	1.94318
	2.44691
	3.14267
	3.70743
	5.20763

	7
	0.71114
	1.41492
	1.89458
	2.36462
	2.99795
	3.49948
	4.78529

	8
	0.70639
	1.39682
	1.85955
	2.30600
	2.89646
	3.35539
	4.50079

	9
	0.70272
	1.38303
	1.83311
	2.26216
	2.82144
	3.24984
	4.29681

	10
	0.69981
	1.37218
	1.81246
	2.22814
	2.76377
	3.16927
	4.14370

	11
	0.69745
	1.36343
	1.79588
	2.20099
	2.71808
	3.10581
	4.02470

	12
	0.69548
	1.35622
	1.78229
	2.17881
	2.68100
	3.05454
	3.92963

	13
	0.69383
	1.35017
	1.77093
	2.16037
	2.65031
	3.01228
	3.85198

	14
	0.69242
	1.34503
	1.76131
	2.14479
	2.62449
	2.97684
	3.78739

	15
	0.69120
	1.34061
	1.75305
	2.13145
	2.60248
	2.94671
	3.73283

	16
	0.69013
	1.33676
	1.74588
	2.11991
	2.58349
	2.92078
	3.68615

	17
	0.68920
	1.33338
	1.73961
	2.10982
	2.56693
	2.89823
	3.64577

	18
	0.68836
	1.33039
	1.73406
	2.10092
	2.55238
	2.87844
	3.61048

	19
	0.68762
	1.32773
	1.72913
	2.09302
	2.53948
	2.86093
	3.57940

	20
	0.68695
	1.32534
	1.72472
	2.08596
	2.52798
	2.84534
	3.55181

	21
	0.68635
	1.32319
	1.72074
	2.07961
	2.51765
	2.83136
	3.52715

	22
	0.68581
	1.32124
	1.71714
	2.07387
	2.50832
	2.81876
	3.50499

	23
	0.68531
	1.31946
	1.71387
	2.06866
	2.49987
	2.80734
	3.48496

	24
	0.68485
	1.31784
	1.71088
	2.06390
	2.49216
	2.79694
	3.46678

	25
	0.68443
	1.31635
	1.70814
	2.05954
	2.48511
	2.78744
	3.45019

	26
	0.68404
	1.31497
	1.70562
	2.05553
	2.47863
	2.77871
	3.43500

	27
	0.68368
	1.31370
	1.70329
	2.05183
	2.47266
	2.77068
	3.42103

	28
	0.68335
	1.31253
	1.70113
	2.04841
	2.46714
	2.76326
	3.40816

	29
	0.68304
	1.31143
	1.69913
	2.04523
	2.46202
	2.75639
	3.39624

	30
	0.68276
	1.31042
	1.69726
	2.04227
	2.45726
	2.75000
	3.38518

	31
	0.68249
	1.30946
	1.69552
	2.03951
	2.45282
	2.74404
	3.37490

	32
	0.68223
	1.30857
	1.69389
	2.03693
	2.44868
	2.73848
	3.36531

	33
	0.68200
	1.30774
	1.69236
	2.03452
	2.44479
	2.73328
	3.35634

	34
	0.68177
	1.30695
	1.69092
	2.03224
	2.44115
	2.72839
	3.34793

	35
	0.68156
	1.30621
	1.68957
	2.03011
	2.43772
	2.72381
	3.34005

	36
	0.68137
	1.30551
	1.68830
	2.02809
	2.43449
	2.71948
	3.33262

	37
	0.68118
	1.30485
	1.68709
	2.02619
	2.43145
	2.71541
	3.32563

	38
	0.68100
	1.30423
	1.68595
	2.02439
	2.42857
	2.71156
	3.31903

	39
	0.68083
	1.30364
	1.68488
	2.02269
	2.42584
	2.70791
	3.31279

	40
	0.68067
	1.30308
	1.68385
	2.02108
	2.42326
	2.70446
	3.30688

	41
	0.68052
	1.30254
	1.68288
	2.01954
	2.42080
	2.70118
	3.30127

	42
	0.68038
	1.30204
	1.68195
	2.01808
	2.41847
	2.69807
	3.29595

	43
	0.68024
	1.30155
	1.68107
	2.01669
	2.41625
	2.69510
	3.29089

	44
	0.68011
	1.30109
	1.68023
	2.01537
	2.41413
	2.69228
	3.28607

	45
	0.67998
	1.30065
	1.67943
	2.01410
	2.41212
	2.68959
	3.28148

	46
	0.67986
	1.30023
	1.67866
	2.01290
	2.41019
	2.68701
	3.27710

	47
	0.67975
	1.29982
	1.67793
	2.01174
	2.40835
	2.68456
	3.27291

	48
	0.67964
	1.29944
	1.67722
	2.01063
	2.40658
	2.68220
	3.26891

	49
	0.67953
	1.29907
	1.67655
	2.00958
	2.40489
	2.67995
	3.26508

	50
	0.67943
	1.29871
	1.67591
	2.00856
	2.40327
	2.67779
	3.26141

	51
	0.67933
	1.29837
	1.67528
	2.00758
	2.40172
	2.67572
	3.25789

	52
	0.67924
	1.29805
	1.67469
	2.00665
	2.40022
	2.67373
	3.25451

	53
	0.67915
	1.29773
	1.67412
	2.00575
	2.39879
	2.67182
	3.25127

	54
	0.67906
	1.29743
	1.67356
	2.00488
	2.39741
	2.66998
	3.24815

	55
	0.67898
	1.29713
	1.67303
	2.00404
	2.39608
	2.66822
	3.24515

	56
	0.67890
	1.29685
	1.67252
	2.00324
	2.39480
	2.66651
	3.24226

	57
	0.67882
	1.29658
	1.67203
	2.00247
	2.39357
	2.66487
	3.23948

	58
	0.67874
	1.29632
	1.67155
	2.00172
	2.39238
	2.66329
	3.23680

	59
	0.67867
	1.29607
	1.67109
	2.00100
	2.39123
	2.66176
	3.23421

	60
	0.67860
	1.29582
	1.67065
	2.00030
	2.39012
	2.66028
	3.23171

	61
	0.67853
	1.29558
	1.67022
	1.99962
	2.38905
	2.65886
	3.22930

	62
	0.67847
	1.29536
	1.66980
	1.99897
	2.38801
	2.65748
	3.22696

	63
	0.67840
	1.29513
	1.66940
	1.99834
	2.38701
	2.65615
	3.22471

	64
	0.67834
	1.29492
	1.66901
	1.99773
	2.38604
	2.65485
	3.22253

	65
	0.67828
	1.29471
	1.66864
	1.99714
	2.38510
	2.65360
	3.22041

	66
	0.67823
	1.29451
	1.66827
	1.99656
	2.38419
	2.65239
	3.21837

	67
	0.67817
	1.29432
	1.66792
	1.99601
	2.38330
	2.65122
	3.21639

	68
	0.67811
	1.29413
	1.66757
	1.99547
	2.38245
	2.65008
	3.21446

	69
	0.67806
	1.29394
	1.66724
	1.99495
	2.38161
	2.64898
	3.21260

	70
	0.67801
	1.29376
	1.66691
	1.99444
	2.38081
	2.64790
	3.21079

	71
	0.67796
	1.29359
	1.66660
	1.99394
	2.38002
	2.64686
	3.20903

	72
	0.67791
	1.29342
	1.66629
	1.99346
	2.37926
	2.64585
	3.20733

	73
	0.67787
	1.29326
	1.66600
	1.99300
	2.37852
	2.64487
	3.20567

	74
	0.67782
	1.29310
	1.66571
	1.99254
	2.37780
	2.64391
	3.20406

	75
	0.67778
	1.29294
	1.66543
	1.99210
	2.37710
	2.64298
	3.20249

	76
	0.67773
	1.29279
	1.66515
	1.99167
	2.37642
	2.64208
	3.20096

	77
	0.67769
	1.29264
	1.66488
	1.99125
	2.37576
	2.64120
	3.19948

	78
	0.67765
	1.29250
	1.66462
	1.99085
	2.37511
	2.64034
	3.19804

	79
	0.67761
	1.29236
	1.66437
	1.99045
	2.37448
	2.63950
	3.19663

	80
	0.67757
	1.29222
	1.66412
	1.99006
	2.37387
	2.63869
	3.19526


Lampiran 8 Surat Penelitian

Lampiran 9 Kartu Bimbingan

Lampiran 10 Berita Acara Revisi Skripsi
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