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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.
BTPN Kantor Cabang Pembantu Cibadak. PT. BTPN KCP Cibadak telah memprogramkan pelatihan
kerja, baik on the job training maupun off the job training secara menyeluruh / komprehensif, konsisten
dan disesuaikan dengan kebutuhan karyawan. Hal ini telah dibuktikan berdasarkan hasil penelitian
bahwa mayoritas karyawan menilai baik. Namun pelaksanaan pelatihan masih kurang optimal terutama
memberikan pelatihan secara langsung oleh supervisor atau manajemen dalam melaksanakan pekerjaan
rutin.

Kinerja karyawan pada PT. BTPN KCP Cibadak sudah baik. Hal ini dilihat berdasarkan hasil
penelitian dari seluruh indikator alat ukur kinerja karyawan. Namun sebagian karyawan masih kurang
proporsional dalam menilai kinerjanya sendiri.

Hasil penelitian ini di mana Pelatihan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. BTPN KCP Cibadak dimana 74,1% kinerja karyawan ditentukan oleh pelatihan
kerja. Adapun sisanya yaitu sebesar 25,9% dipengaruhi oleh variabel lain di luar variabel penelitian.

Kata Kunci : Pelatihan Kerja, Kinerja Karyawan

PEMDAHULUAN

Dalam menghadapi  persaingan
yang semakin ketat ini, maka penting bagi
setiap perusahaan untuk meng-upgrade
kemampuan karyawannya melalui berbagai
cara. Salah satunya adalah melalui
pelatihan. Pelatihan kerja sebagai investasi
sumber daya manusia harus dikelola secara
efektif dan efisien agar dapat memberikan
nilai lebih bagi tenaga kerja dalam bentuk
peningkatan produktifitas dan penghasilan.
Dengan demikian segala upaya perlu
diarahkan untuk peningkatan efisiensi dan

efektifitas kerja, sehingga sumber daya

yang ada dapat dimanfaatkan secara

optimal dengan hasil kerja yang berkualitas.

PT. BTPN Kantor Cabang
Pembantu Cibadak merupakan bank yang
fokus pada mass market, terdiri dari para
pensiun, pelaku Usaha Mikro, Kecil dan
Menengah (UMKM), serta kelompok
masyarakat prasejahtera produktif. Sebuah
segmen yang merupakan tulang punggung
perekonomian negara. Hal ini
mengharuskan seluruh karyawan untuk
mengembangkan keterampilan, keahlian

dan pengetahuan serta terus bereksplorasi.



Dalam kaitan ini peranan konseling
karyawan menjadi sangat penting. Dengan
demikian pada bagian yang mengelola
sumber daya manusia terdapat pihak yang
memberikan pandangan dan nasihat kepada
para karyawan tentang program pelatihan
yang sebaiknya diikuti baik dalam rangka
peningkatan kemampuan melaksanakan
tugas sekarang maupun dalam rangka
pengembangan di masa yang akan datang.
Dengan adanya pelatihan, diharapkan dapat

meningkatkan kinerja karyawan.

KAJIAN PUSTAKA DAN
PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Pelatihan Kerja

Menurut Mathis dan Jackson
(2002:5) “Pelatihan adalah suatu proses
dimana orang-orang mencapai kemampuan
tertentu untuk membantu mencapai tujuan
organisasi”’. Oleh karena itu, proses ini
terikat dengan berbagai tujuan organisasi,
pelatihan dapat dipandang secara sempit
maupun luas. Secara terbatas, pelatihan
menyediakan para pegawai  dengan
pengetahuan yang spesifik dan dapat
diketahui  serta  keterampilan  yang

digunakan dalam pekerjaan mereka saat ini.

Handoko (2006:104)

mengemukakan bahwa “pelatihan
dimaksud untuk memperbaiki penguasaan
berbagai keterampilan, teknik pelaksanaan

kerja tertentu, terinci dan rutin”. Pelatihan
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menyiapkan para pegawai untuk melakukan

pekerjaan-pekerjaan sekarang.
Kinerja Karyawan

Rivai dan Basri, (2005) dalam
Basuki, (2019), mendefinisikan Kinerja
merupakan suatu kegiatan yang sistematik
di mana dalam operasionalnya bebas, tapi
berkaitan produktifitas kerja dan jumlah
bayaran yang diterima, yang didominasi
oleh kapasitas, kompetensi, dan psikologis
pribadi.

Dalam penelitian ini indikator yang
digunakan  dalam  kinerja  pegawai
1. Jumlah

Pekerjaan, 2. Mutu kerja, 3. Kemandirian,

(Hermawan, 2016) vyaitu

4. Gagasan, 5. Daya Adaptasi dan 6.
Kerjasama.

Indikator Kinerja Karyawan
Untuk mengukur kinerja karyawan,

Robbins (2006:260) mengemukakan 6

(enam) indikator untuk mengukur kinerja

karyawan secara individu yaitu :

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

2. Kuantitas, merupakan jumlah yang
dihasilkan dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit, jumlah siklus

aktifitas yang diselesaikan.



3. Ketepatan waktu, merupakan tingkat
aktifitas diselesaikan pada waktu yang
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi
dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia
untuk aktifitas lain.

4. Efektifitas,
penggunaan sumber daya organisasi

merupakan tingkat

(tenaga, uang, teknologi, bahan baku)

dimaksimalkan dengan maksud
menaikkan hasil dari setiap unit dalam
pnggunaan sumber daya.

5. Kemandirian, merupakan tingkat seorang
karyawan yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya.

6. Komitmen Kkerja, merupakan suatu
tingkat dimana karyawan mempunyai
komitmen kerja dengan instansi dan

tanggung jawab terhadap kantor.

METODE PENELITIAN

Metode adalah cara sistematis untuk
memperoleh sesuatu. Sedangkan metode
penelitian adalah prosedur dalam proses
penelitian untuk menemukan data atau
mengungkapkan gejala-gejala peristiwa
yang ada (Zulkarnaen, W., et al., 2020
dalam Wawan Ruswandi, (2021)

Metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode survey yang
bertujuan untuk mengetahui tanggapan
responden mengenai variabel-variabel yang

diteliti.  Selanjutnya  kedua variabel
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dihubungkan dalam analisis asosiatif

seperti korelasi, determinasi dan regresi.

Tahapan dalam melakukan teknik
analisis data yaitu tes kualitas data dan tes
prasyarat (tes normalitas, tes lineritas, tes
heteroskedastisitas dan tes
Multikolinieritas.). Kemudian melakukan
tes regresi berganda, tes koefisien
determinasi, selanjutnya dilakukan tes

hipotesis secara parsial dan simultan.

HASIL PENELITIAN DAN BAHASAN

Tabel 1
Hasil Uji Validitas Instrumen
Instrumen Iy hitung r kritis keterangan
X1 0,384 0,3 Valid
X2 0,368 0,3 Valid
X3 0,517 0,3 Valid
X4 0,738 0,3 Valid
Xs 0,363 0,3 Valid
Xe 0,753 0,3 Valid
X7 0,477 0,3 Valid
Xg 0,452 0,3 Valid
Xao 0,748 0,3 Valid
X1o 0,796 0,3 Valid
Xu 0,415 0,3 Valid
X12 0,810 0,3 Valid
X3 0,856 0,3 Valid
X1q 0,594 0,3 Valid

Dari hasil perhitungan diperoleh
nilai sebesar 0,928. Dengan demikian maka
seluruh instrumen variabel Pelatihan Kerja
adalah reliable (dapat dipercaya), karena

nilai r1 > 0,6.




Tabel 2

Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel

Fxy r
hitung | krisis
Y1 0,893 | 0,3 Valid
Y2 0,659 | 0,3 Valid
Y3 0,565 | 0,3 Valid
Y4 0,670 | 0,3 Valid

Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner, 2016

Instrumen keterangan

Dari hasil perhitungan diperoleh
nilai sebesar 0,671. Dengan demikian maka
seluruh  instrumen variabel  Kinerja
Karyawan  adalah  reliable  (dapat
dipercaya), karena nilai ri > 0,6.

1. Analisis Korelasi X dengan Y

Analisis korelasi adalah untuk
mengetahui ada atau tidaknya hubungan,
jika ada maka seberapa jauh tinggi
rendahnya hubungan antar variabel yang
sedang diteliti yaitu pelatihan kerja dengan
kinerja karyawan menggunakan rumus

product moment/pearson :

_ nIXY- XY
~ /nIx2—(EX)2] x [n.2Y2—(ZY)2]

r= (28 x 25.243)—(1.568 X 448)
\[28 x88.660—(1.568)2] x [28 x 7206—(448)2]

706.804—702.464
/[2.482.480-2.458.624] x [201.768—200.704]

4.340
v23.856 x 1.064

4.340
5.038,133

r=0,861

berdasarkan hasil perhitungan di

atas nilai koefisien korelasi pelatihan kerja
dengan kinerja karyawan sebesar 0,861. Hal

ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan
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yang sangat tinggi dan sangat kuat antara
pelatihan kerja dengan kinerja karyawan.
2. Koefisien Determinasi pelatihan kerja
terhadap kinerja karyawan

Analisis determinasi  digunakan
untuk  menyatakan  besar  kecilnya
kontribusi yang diberikan pelatihan kerja
terhadap  kinerja  karyawan dengan
menggunakan rumus :

Kb = r? x 100%

Kp = 0,861% x 100%
Kp = 0,741 x 100%
Kp=74,1%

Berdasarkan hasil perhitungan di
atas bahwa  koefisien  determinasi
menunjukkan nilai sebesar 74,1%. Artinya
74,1% Kkinerja karyawan pada PT. BTPN
KCP Cibadak ditentukan pelatihan kerja.
Adapun sisanya vyaitu sebesar 25,9%
dipengaruhi oleh variabel lain di luar
variabel penelitian.

3. Analisis Regresi pelatihan kerja
terhadap kinerja karyawan

analisis regresi digunakan untuk
memprediksi perubahan setiap unit nilai
variabel Y sebagai akibat dari terjadinya
perubahan setiap unit nilai variabel X, yang
secara linear hubungan kausalitas keduanya

ditunjukkan dengan persamaan Y = a + bX.

__ (448x88.660)—(1.568 X 25.243)
(28 x88.660)— (1.568)2

__ 39.719.680—39.581.024

a=
2.482.480— 2.458.624
138.656
a=
23.856

a= 5,812



_n. IXY-3X. Y
T n.IX2- (IX)2

_ (28x25.243)—(1.568 x 448)
T (28x88.660)—(1.568)2

b

706.804—-702.464
T 2.482.480-2.458.624
4.340
23.856

b = 0,182
Dari hasil perhitungan di atas
diperoleh nilaia=5,812 dan nilai b = 0,182.

Dengan demikian maka persamaan regresi

untuk pengaruh pelatihan kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT. BTPN KCP
Cibadak adalah :
Y =5,812+0,182 X

Persamaan tersebut menunjukkan
nilai “a” atau konstanta sebesar 5,812
berarti bahwa jika pelatihan kerja tidak
memiliki poin (nol), maka kinerja akan
tetap ada sebesar 5,812 poin. Adapun
koefisien regresi sebesar 0,182
menunjukkan bahwa peningkatan pelatihan
kerja sebesar 1 poin, maka Kkinerja
karyawan akan meningkat sebesar 0,182

poin. Hal ini terlihat dari nilai “b” yang

positif.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

PT. BTPN KCP Cibadak telah
memprogramkan pelatihan kerja, baik on
the job training maupun off the job training
secara menyeluruh /  komprehensif,
konsisten ~ dan  disesuaikan  dengan

kebutuhan karyawan. Hal ini telah
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dibuktikan berdasarkan hasil penelitian
bahwa mayoritas karyawan menilai baik.
Namun pelaksanaan pelatihan masih
kurang optimal terutama memberikan
pelatihan secara langsung oleh supervisor
atau manajemen dalam melaksanakan
pekerjaan rutin. Kinerja karyawan pada PT.
BTPN KCP Cibadak sudah baik. Hal ini
dilihat berdasarkan hasil penelitian dari
seluruh  indikator alat ukur Kinerja
karyawan. Namun sebagian karyawan
masih kurang proporsional dalam menilai
kinerjanya sendiri. Pelatihan kerja memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. BTPN KCP Cibadak
dimana 74,1% kinerja karyawan ditentukan
oleh pelatihan kerja. Adapun sisanya yaitu
sebesar 25,9% dipengaruhi oleh variabel
lain di luar variabel penelitian.

Saran

Manajemen PT. BTPN KCP Cibadak agar
mengevaluasi program pelatihan yang ada
agar berjalan secara optimal dan berusaha
meningkatkan kualitas dan kuantitas
program pelatihan kerja yang dianggap
sudah baik oleh mayoritas karyawan.
Kinerja karyawan PT. BTPN KCP Cibadak
agar terus ditingkatkan baik melalui
pelatihan maupun faktor lainnya seperti
pemberian reward / apresiasi berupa
insentif atau promosi jabatan dan lain-lain
yang dapat meningkatkan kinerja karyawan
serta dapat merealisasikan kinerjanya yang

mereka anggap sudah baik dalam pekerjaan



rutin masing-masing karyawan. Pelatihan
kerja pada PT. BTPN KCP Cibadak
memang  memiliki  pengaruh  yang
signifikan terhadap kinerja karyawannya,
tetapi sebaiknya manajemen PT. BTPN
KCP Cibadak tidak hanya meningkatkan
kualitas dan kuantitas pelatihan kerja saja,
melainkan juga faktor lain yang dapat
meningkatkan Kkinerja. Disarankan pula
kepada peneliti selanjutnya untuk meneliti
variabel yang dapat mempengaruhi Kinerja
karyawan, baik itu motivasi kerja,
lingkungan organisasi, kompensasi dan

lain-lain diluar pelatihan kerja karyawan.
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