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ABSTRACT

This study aims to determine whether job training, work discipline, and compensation have a significant
effect on the performance of employees of PT Pos Indonesia Balikpapan Branch. The independent
variables of the research are job training, work discipline, and compensation, while the dependent
variable is performance. The research data was obtained from the answers to the questionnaires
distributed to 50 employees of PT Pos Indonesia Balikpapan Branch. Data analysis which included
validity, reliability, multiple linear regression tests, classic assumption tests and hypothesis testing was
carried out using the Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) version 25.0 program. The results
of the study show that job training has no significant effect on performance because the teount Of job
training is 1.427 <2.013 (twanie). Work discipline has a significant effect on performance, this is indicated
by the teount Of work discipline of 3.161 > 2.013 (twnie). Meanwhile, compensation has no significant effect
on performance, because tcount COMpensation is 1.482 <2.013 (twnie). Taken together the three independent
variables have a significant effect on performance as indicated by the Feount 0f 12.529 > 2.81 (Frabie).

Keywords: Training, Discipline, Compensation, Performance of PT Pos Indonesia.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah pelatihan kerja, disiplin kerja, dan kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan karyawan PT Pos Indonesia Cabang Balikpapan.
Variabel independen penelitian adalah pelatihan kerja, disiplin kerja, dan kompensasi, sedangkan variable
dependen adalah kinerja. Data penelitian didapat dari jawabab kuesioner yang disebarkan kepada 50
karyawan PT Pos Indonesia Cabang Balikpapan. Analisis data yang meliputi pengujian validitas,
realibilitas, uji regresi linier berganda, uji asumsi klasik dan uji hipotesis dilakukan dengan memanfaatkan
program statistical package for the social science(SPSS) versi 25.0. Hasil penelitian menunjukan
pelatihan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karena tniung pelatihan kerja 1,427 < 2,013
(twper). Displin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja, hal ini ditunjukan oleh thiung disiplin kerja
sebesar 3,161 > 2,013 (tumwer). Sedangkan kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja,
dikarenakan thiung Kompensasi 1,482 < 2,013 (twne). Secara bersama — sama Kketiga variabel independen
tersebut berpengaruh signifikan terhadap kinerja yang ditunjukkan dengan Fniwng Sebesar 12,529 > 2,81
(Ftabel)-

Kata Kunci : Pelatihan, Disiplin, Kompensasi, Kinerja PT Pos Indonesia.

Pendahuluan yang berhubungan dengan membangun
sarana dan fasilitas yang dapat digunakan
masyarakat dalam menyelenggarakan
barang dan jasa giro baik domestik
maupun internasional serta mempercepat
lalu lintas arus surat keluar masuk.

PT. Pos Indonesia adalah termasuk
organisasi publik yang sangat diperlukan
kehadirannya bagi masyarakat Indonesia
karena merupakan salah satu wadah
penyedia sarana komunikasi terutama
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Sumber Daya Manusia (SDM) dalam
suatu perusahaan memegang peranan
yang sangat penting dalam menunjang
dan menunjukkan aktivitas perusahaan
termasuk PT Pos Indonesia. Potensi yang
ada pada setiap SDM harus dapat
dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya,
sehingga dapat memberikan kinerja yang
maksimal. Berdasarkan informasi dari
manajemen PT Pos Indonesia selama
2012 hingga 2021 kinerja karyawan
mengalami penurunan yang signifikan
sebagaimana gambar 1.1 dibawah ini.
Kondisi ~ penurunan  Kkinerja  yang
signifikan sangat menarik untuk diamati,
mengingat banyaknya persaingan usaha
antar  PT Pos Indonesia dengan
perusahaan — perusahaan sejenis lainnya.

Produksi Pengiriman Surat PT. POS Indonesia
Periode 2012-2021

=——Paket Standar Paket (ilat khusus

012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2015 2020 20Z1

Perhatian manajemen terhadap
penurun Kinerja tersebut dirasa penting
karena keinginan untuk meningkatan
performa perusahaan melalui kinerja
karyawan mutlak diperlukan. Oleh karena
itu manajemen perlu memperhatikan dan
mempelajari  hal-hal yang menjadi
penyebab performa karyawan menurun,
sehingga berdampak pada kinerja yang
menurun juga. Perhatian yang utama
terhadap penurunan kinerja adalah adanya
masalah kebutuhan karyawan yang belum
terpenuhi,  baik  sebagai  personal

perusahaan maupun sebagai insan yang
memiliki keluarga yang butuh kehidupan
layak. Kebutuhan karyawan merupakan
masalah yang sangat signifikan karena

sangat menganggu karyawan dalam
bekerja.

Hasil  kordinasi  dengan  pihak
manajemen menyimpulkan bahwa

masalah kinerja lebih disebabkan karena
program pelatihan pelatihan kerja yang
kurang berjalan, disiplin kerja karyawan
yang menurun dan kompensasi yang
dirasakan belum memuaskan. Variabel
inilah yang akan dianalisis untuk
mengetahui sejauh mana variabel tersebut
mempengaruhi Kinerja.

Kajian Literatur

Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia (SDM)
sebagai salah satu unsur dalam organisasi
dapat diartikan sebagai manusia yang
bekerja dalam suatu organisasi. SDM
dapat disebut juga sebagai penggerak
organisasi dalam mewujudkan
ekstensinya.

SDM berfungsi untuk membantu
perusahaan dalam mencapai tujuannya
pada proses peramalan dan penentuan
kebutuhan sumber daya manusia dimasa
depan (Hariandja dan Yani, 2012, hal.
40).

SDM adalah cara bagaimana
mengatur hubungan dan peranan sumber
daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh
individu secara maksimal sehingga
tercapai bersama perusahaan, karyawan
menjadi  maksimal  (Bintoro  dan
Daryanto, 2017, hal. 15).

SDM adalah potensi yang melekat
keberadaannya pada seseorang yang
meliputi potensi fisik dan non-fisik
(Sunyoto, 2015, hal. 3).
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Manajemen Sumber Daya Manusia

Untuk membantu perusahaan dalam
mencapai tujuannya dari aspek sumber
daya manusia, dan didefinisikan sebagai
suatu kebijakan dan praktik yang meliputi
segi-segi perencanaan, pengorganisasian,
pelaksanaan dan pengendalian.

Manajemen sumber manusia
(MSDM) adalah sebagai suatu kebijakan
dan praktik yang dibutuhkan seseorang
yang menjalankan SDM dari posisi
seorang manajemen, meliputi perekrutan,
penyaringan, pelatihan, pengimbalan, dan
penilaian (Dessler dan Sutrisno, 2016,

hal. 6).
MSDM  adalah  proses dalam
menangani  berbagai masalah pada

karyawan, buruh, atau semua tenaga kerja
yang menjalankan aktifitas perusahaan
untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan (Haryanto, 2021, hal).

MSDM  adalah  pendayagunaan,
pengembangan, peniliaian, pemberian
balas jasa dan pengelolaan individu
anggota organisasi atau kelompok pekerja
(Simamora dalam Sutrisno, 2015, hal. 5).

Kinerja
Dijelaskan pengertian kinerja kerja
dan secara lengkap dari faktor,

pengukuran, indikator, aspek-aspek yang
ditanggung oleh seorang karyawan atau
pekerja.

Kinerja merupakan hasil dari suatu
proses yang mengacu dan diukur selama
periode waktu tertentu dari suatu proses
berdasarkan ketentuan atau kesepakatan
yang telah ditetapkan sebelumnya
(Edison, 2016, hal.190).

Kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai

oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan
tanggung jawab  yang  diberikan

kepadanya (Sulaksono, 2019, hal. 91).
Kinerja pegawai memiliki peranan
penting bagi organisasi sebab jika kinerja

yang diperlihatkan pegawai rendah maka
mengakibatkan organisasi atau lembaga
terlambat dalam mencapai tujuannya
(Ariana dan Riana, 2013) dalam (Abdul,
2017, hal. 134).

Pelatihan Kerja

Pelatihan kerja merupakan suatu
pekerjaan tertentu yang menjadi tanggung
jawab seorang karyawan yang berkaitan
dengan pekerjaannya tersebut sehingga
menjadi efektif.

Pelatihan (training) merupakan suatu
proses mengajarkan keterampilan yang
dibutuhkan oleh karyawan baru maupun

karyawan yang sudah ada untuk
melakukan pekerjaannya (Dessler, 2015,
hal. 284).

Pelatihan adalah serangkaian

aktivitas untuk menambah pengetahuan
dan keterampilan yang dibutuhkan oleh
para pembelajaran agar dapat
melaksanakan pekerjaan yang dilakukan
saat ini (Mondy dalam Harding et al.,

2018).

Pelatihan yang dilakukan oleh
perusahaan  memiliki  tujuan  untuk
memperbaiki keterampilan dan teknik

dalam melaksanakan pekerjaan tertentu
sehingga kualitas karyawan meningkat
(Leatemia, 2018).

Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan suatu yang
disebabkan oleh seseorang yang meliputi
keterlambatan dalam bekerja,
pembangkangan, dan lain sebagainya.
Selain itu juga disiplin merupakan suatu
kesuksesan sesorang dalam mencapai
suatu pekerjaannya.

Karyawan atau pegawai yang memiliki
disiplin kerja yang tinggi jika yang
bersangkutan konsisten, konsekuen, taat
asas, dan bertanggungjawab atas tugas
yang diamanahkan kepadanya (Rivai dan
Sagala, 2013, hal. 825) dalam (Millah,
2020, hal. 228).
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Disiplin  kerja merupakan sikap
ketaatan pegawai terhadap aturan — aturan
yang ada dalam organisasi sehingga
tujuan organisasi dapat tercapai dan akan
meningkatkan prestasi kerja pegawai
(Frisca, et al., 2015, hal. 631).

Disiplin kerja sebagai kebijaksanaan
yang menuju kearah tanggung jawab dan
kewajiban bagi karyawan untuk mentaati
peraturan — peraturan yang telah
ditetapkan  perusahaan  di  tempat
karyawan itu bekerja (Mouren dan
Sepang, 2016, hal. 355).

Kompensasi

Kompensasi merupakan  suatu
pendapatan yang berbentuk uang, barang
secara langsung maupun tidak langsung
yang diterima oleh karyawan sebagai
imbalan atas jasa yang diberikan kepada

perusahaan.

Kompensasi adalah bentuk
penghargaan atau balas jasa yang
diberikan oleh  perusahaan kepada

karyawan, baik dalam bentuk finansial
maupun barang dan jasa pelayanan, agar
karyawan merasa dihargai dalam bekerja
(Hartatik, 2014, hal. 242).

Kompensasi adalah semua
pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang
diterima karyawan sebagai imbalan atas
jasa yang diberikan kepada perusahaan
(Hasibuan, 2017, hal. 118).

Kompensasi  merupakan  sebuah
imbalan dari perusahaan yang diberikan
untuk  setiap  kayawannya  berupa
kontribusi atau  penghargaan  guna
meningkatkan semangat dan Kinerja yang
tinggi (Suparyadi, 2015, hal. 271).

Hubungan Antar Variabel

Hubungan pelatihan kerja terhadap
Kinerja  yaitu  pelatihan  (training)
merupakan suatu proses mengajarkan
keterampilan yang dibutuhkan oleh
karyawan baru maupun karyawan yang

sudah ada untuk melakukan pekerjaannya
(Dessler, 2016). Dalam hal ini karyawan
pada suatu perusahaan dapat
menyelesaikan segala tugsanya yang
diberikan secara efektif dan efisien sesuai
dengan prosedur yang ada bahkan dapat
menciptakan inovasi-inovasi yang dapat
meningkatkan kualitas pekerjaan. Hal
tersebut didukung oleh hasil penelitian
yang menyimpulkan bahwa pelatihan
kerja berpengaruh secara simultan dan
signifikan terhadap variabel Kkinerja
(Hartomo & Luturlean, 2020)

Hubungan disiplin kerja terhadap
kinerja yaitu disiplin kerja merupakan
sikap ketaatan pegawai terhadap aturan —
aturan yang ada dalam organisasi
sehingga tujuan organisasi dapat tercapai
dan akan meningkatkan prestasi kerja
atau kinerja pegawai (Frisca, et al., 2015,
hal. 631). Hal tersebut didukung dengan
hasil penelitian yang menyimpulkan
bahwa disiplin kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan
(Muslimat & Wahid, 2021).

Hubungan  kompensasi  terhadap
kinerja yaitu kompensasi adalah semua
pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang
diterima karyawan sebagai imbalan atas
jasa yang diberikan kepada perusahaan
(Hasibuan, 2017, hal. 118). Hal tersebut
didukung dengan hasil penelitian yang
menyimpulkan bahwa kompensasi secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Hipotesis

Hipotesis menghubungkan  teori
dengan realitas sehingga melalui hipotesis
dimungkinkan dilakukan pengujian atas
teori dan bahkan membantu pelaksanaan
pengumpulan data yang diperlukan untuk
menjawab permasalahan penelitian (Dr.
Juliansyah Noor, 2016, hal. 80).

H: : Pelatihan kerja (X1) secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap  kinerja  berdasarkan
persepsi karyawan (Y).

H> : Disiplin kerja (X2) secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap  kinerja  berdasarkan
persepsi karyawan (Y).

Hs: Kompensasi (X3) secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja bedasarkan
persepsi karyawan (Y).

Hs : Pelatihan kerja (X1), disiplin kerja
(X2), kompensasi (X3) secara
simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja
berdasarkan persepsi karyawan (Y).

Gambar 2.1
Kerangka Berfikir

Pelatthan Kerja
XD

Einerja
Earyawan (1)

Dusiphn Kerja
()

Kompensast

)

B

Keterangan :

H: : Pengaruh pelatihan kerja (X1) secara
parsial terhadap kinerja ().

H : Pengaruh disiplin kerja (X2) secara
parsial terhadap kinerja ().

Hs : Pengaruh kompensasi (X3) secara
parsial terhadap kinerja (Y).

H, : Pengaruh pelatihan kerja (X4),
disiplin kerja (X2), dan kompensasi (X3)
secara simultan terhadap kinerja (Y).

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan
pendekataan kuantitatif, berjenis
deskriptif untuk mendapatkan informasi
tentang data dan berjenis statistik
inferensia untuk membuat kesimpulan

penelitian. Pendekataan  kuantitatif
merupakan metode penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positivistic
(data konkrit), data penelitian yang
berupa angka — angka yang akan diukur
menggunakan statistik sebagai alat uji
perhitungan, berkaitan dengan masalah
yang diteliti untuk menghasilkan suatu
informasi dan kesimpulan

Penelitian ini menggunakan variabel
terikat yaitu pelatihan kerja (X1), disiplin
kerja (X2) dan kompensasi (Xa)
sedangkan variabel bebas yaitu kinerja

().

Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas objek/subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya (Sugiyono, 2013).
Populasi dalam penelitian ini yaitu
seluruh karyawan tetap PT Pos Indonesia
Cabang Balikpapan yang berjumlah 50
(lima puluh) orang.

Sampel

Sampel dalam penelitian ini adalah
pegawai PT Pos Indonesia Cabang
Balikpapan yang merupakan bagian atau
anggota dari populasi yang berjumlah 50
(lima puluh) orang karyawan.

Mengingat jumlah populasi yang
kurang dari 100 (seratus), maka
sebaiknya sampel diambil  secara

keseluruhan. Dengan demikian anggota
sampel dalam penelitian ini adalah
keseluruhan anggota populasi yang
dilibatkan sebagai sampel, disebut dengan
sampel jenuh. (Sugiyono, 2013,)

Uji Validitas
Validitas mempunyai arti sejauh mana
ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur

saat melakukan fungsi  ukurannya.
Tingkat validitas dapat diukur dengan
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membandingkan nilai rmiwng (correlation
item total correlation) dengan riapel
dengan ketentuan degree of freedom (df)
= n-2, dimana n adalah jumlah sampel.
Kriteria untuk penilaian uji validitas
adalah angka korelasi (r) dihitung
kemudian dibandingkan dengan angka
kolerasi (r) tabel dengan tingkat
kesalahan 5% dan jumlah n = 30-2 maka
diperoleh riper = 0,361

Jika rhitung > raper Maka instrumen
tersebut valid. Jika rhitung < rtaber Maka
instrumen tersbut tidak valid. Uji validitas
ini menggunakan program SPSS  for
Windows dengan hasil sebagai berikut:

Tahel 4.8
Hasil Uji Validitas
Variahel Indikator | r hitung | rtahel | Sig Kelerangan
Pelatitan | %11 0,335 0360 005 Valid
Ketja ¥11 0727 Valid
(X1 %13 0936 Valid
#14 0924 Valid
%15 01923 Valid
Didplin Xl 0,375 0360 005 Valid
Ketja X1l 0,903 Valid
&2 X3 0520 Valid
4 0519 Valid
%15 0943 Valid
Kompensad | X3.1 0,755 0360 005 Valid
(X3 %31 0718 Valid
X33 0825 Valid
¥4 0,610 Valid
Kinerja 711 0383 036 005 Valid
(1) 712 0,366 Valid
713 0,926 Valid
Y14 1926 Valid
Y15 0531 Valid
Y14 0710 Valid
717 0322 Valid
Sumher:Data Dioksh 2022

Hasil perhitungan uji validitas Pearson
Correlation menghasilkan koefisien rmitung
> rapel = 0,361 pada taraf signifikan 5%
untuk semua item pertanyaan. Hal ini
berarti instrumen yang ada dalam
indikator (item — item) pertanyaan pada
setiap variabel penelitian adalah valid.

Uji Realibilitas

Pengujian realibilitas dilakukan untuk
mengetahui apakah intrumen penelitian
dapat diandalkan atau tidak. Mengukur
reliabilitas yaitu dengan melihat nilai
Cronbach Alpha yang dihasilkan bila

Cronbach Alpha > 0,60 maka instrument
penelitian adalah realibel bila < 0,60
instrumen tidak realibel. Berikut tabel
hasil uji realibilitas instrumen penelitian:

Tahel 49
Hasil Uji Realihilitas
No | Variahel Cronhach Alpha | Keterangan
| | Pelatthan Kega (X1) | 0,913 Rodlibel
1| Didplin Kerja (X2) | 0,914 Rodlibel
3| Kompensma (23 | 0,695 Raalihel
4 | Kinetja (1) 1,932 Rodlibel
§umiber: Data Dioksh melahiProgzam $P525.0

Hasil uji realibilitas diperoleh nilai
Cronbach Alpha setiap variabel penelitian
> 0,60. Dengan demikian instrumen
penelitian adalah realibel
Analisis Linier Berganda

Untuk mengetahui besarnya pengaruh
dari variabel independen yaitu pelatihan
kerja, disiplin kerja, kompensasi terhadap
variabel dependen vyaitu Kinerja yang
akan dianalisa untuk mendapatkan suatu
kesimpulan yang akan dijadikan sebagai
bahan pertimbangan dan masukan untuk
perusahaan yang diteliti.

adapun  rangkuman  dari  hasil
pengolahan data dapat dilihat pada tabel
4.10 berikut ini:

Tahel 4.10
Hasi Aualiss e Lier Berganda
Cosficints.
Unstandardized  Standardiz
Cogficierts — Coeficients Gollinestity Staf st
Madel B MdEnor Bela t Sy Tolersce  MF

Condal)  f7 463 E

Bl W 0 M T B 1
lggh T 4 3B B @
fommas B M AB M BN
Smber:SP35 250

Dari tabel diatas didapat persamaan
regresi sebagai berikut
Y =bg + b1 X1 + byXs + b3X3

Y =0,897 + 0,193X; + 0,367X> + 0,139X3
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Dari persamaan tersebut, maka penjelasan

adalah sebagai berikut :

1. Nilai koefisien konstanta (bo) = 0,897,
menunjukkan jika variabel pelatihan
kerja (X1), disiplin kerja (X2) dan
kompensasi (X3) nilainya sama dengan
nol. Maka kinerja (Y) yang didapat
sebesar 0,897

2. Nilai koefisien pelatihan kerja (b1) =
0,193, menunjukkan bahwa jika
variabel  pelatihan  kerja  (X1)
meningkat satu satuan, sedangkan X>
disiplin kerja dan Xs kompensasi
nilainya nol atau tetap maka nilai
kinerja bertambah 0.193.

3. Nilai koefisien disiplin kerja (b2) =
0,367, menunjukkan bahwa jika
variabel disiplin kerja (X2) meningkat
satu satuan, sedangkan X; pelatihan
kerja dan Xs kompensasi nilainya nol

atau tetap, maka nilai kinerja
bertambah 0,367
4. Nilai koefisien konpensasi (b3) =

0,139, ini menunjukkan bahwa jika
variabel kompensasi (X3) meningkat
satu satuan, sedangkan X; pelatihan
kerja dan Xz disiplin kerja nilainya nol
atau tetap, maka nilai kinerja
bertambah 0,139.

Uji Normalitas

1. Analisis Grafik

Ada tidaknya normalitas adalah dengan
cara melihat grafik histogram, dan grafik
normal P-P plot. Hasil output SPSS
terlihat pada gambar 4.2 dan gambar 4.3
sebagai berikut ini :

Garhar 4.2
Pengujian Normalitas Histogram
Heormal PP Pigt of Regression Standandiz ed Ressdual
Dependent Varable: Kineia

xpacted Cum Prab

Dbiwive d Cuiff Pres

Sunvher: SP5525.0

Berdasarkan gambar 4.2  dapat
disimpulkan bahwa distribusi data normal
karena pada plot terlihat bahwa titik —
titik menyebar disekitar garis diagonal
dan cenderung mengikuti arah garis
diagonal. Hal ini menunjukkan bahwa
data yang dipergunakan dalam penelitian
ini memenuhi asumsi normalitas sehingga
layak untuk diuji dengan model regresi.

Gamwbar 4.3
Pengujian Normalitas P-P Plot

Histegram
Dependenl v afabis: Kineifs

Asprestion Sandadized Resdusl

Sumoher: SPSS5 25.0

Fraquency

Gambar 4.3 menunjukan  grafik
histogram  memiliki  pola distribusi
normal, dengan demikian model regresi
memenuhi asumsi normalitas.

2. Uji Normalitas dengan uji statistik

Uji normalitas dengan grafik bisa
terlihat seperti  berdistribusi  normal,
padahal secara statistik tidak berdistribusi
normal. Jika nilai sig probability lebih
besar dari 0,05 maka Ho ditolak dengan
pengertian bahwa data berdistribusi
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normal. Demikan juga sebaliknya jika
nila sig probabilty lebih kecil dari 0,05
maka Ho diterima dengan pengertian
bahwa data tidak berdistribusi normal.
Berikut ini pengujian normalitas dengan
uji statistik nonparametik Kolmogorv-
Smirnov (K-S) menggunkana SPSS 25.0

Tabel 4.11
Uji Kolnwogorv- Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Un=tandardized
Residusal

I 50

Mormal Barametessl hlean 0000000

Std. Deviation 26600251

o=t Extreme Differences Abyso|ute JO7E

Pasitive JOE7

Megative -, 076

Test Statistic 076

ASuT. Sig - (2-tailed) 20054
Pada tabel 4.11 terlihat bahwa nilai
Asymp.Sig. (2-tailed) adalah 0,200.

Karena nilainya diatas signifikan 0,05,
maka data tersebut berdistribusi normal.

Uji Heteroskedastisitas

Untuk mendeteksi ada atau tidaknya
heteroskedastisitas dengan melihat pola
titik — titik pada scatterplot regresi. Jika
titik — titik menyebar dengan pola yang
tidak jelas atau tidak beraturan diatas dan
dibawah angka nol pada sumbu Y maka
tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.
Berikut ini adalah pola scatter plot :

Gambar 4.4
Pengujian Heteroskedastisitas Scatterplot

Seatterpiot
Dependent Variable: Kinarjs

Regression Studentized Residual
L4

Regression Standardized Predicied Valus
Sumber: SP5525.0
Berdasarkan gambar 4.4 dapat Kkita

lihat bahwa tidak terlihat pola yang jelas
dan titik — titik menyebar tidak beraturan

diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu
Y. Dengan demikian model regresi yang
terbentuk menunjukkan tidak terjadinya
masalah heteroskedastisitas.

Uji Multikolinearitas

Multikolinearitas adalah sebuah situasi
yang menunjukkan adanya korelasi atau
hubungan kuat antara dua variabel bebas
atau lebih dalam sebuah model regresi.

Untuk memeriksa apakah terjadi
multikolinearitas atau tidak, dilihat dari
nilai variance inflantion factor (VIF) dan
nilai tolerance. Jika nilai VIF < 10 dan
nilai tolerance > 0,1 maka model regresi

diindikasikan  bebas dari  masalah
multikolinearitas.
Tahel 4.12
Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients:
Unstandardized  Standardized Collingarity
Coefficients  Coefficients Slatigics
Iiodel B Gtd Emor Beta t o Bg  Tolerance VIF

I (Constant) 897 463 1935 059
Pelatihan 193 135 J% 1AIT 180 644 1553
Diggin. 367 L6 A8 3160003 596 167
Kompensg 139 0M JB 1AL 45 85T L LT

Sumber: SPSS25.0

Berdasarkan kolom tolerance &
kolom VIF pada tabel 4.12 menunjukkan
bahwa nilai tolerance untuk pelatihan
kerja sebesar 0,644, disipin kerja sebesar
0,596, dan kompensasi sebesar 0,857.
diatas 0,1 dan nilai variance inflantion
factor (VIF) dari pelatihan kerja sebesar
1,553, disiplin kerja sebesar 1,679, dan
kompensasi  sebesar 1,167  yang
keseluruhannya berada < 10, dengan

demikian pada model regresi dalam
penelitian ini tidak terjadi masalah
multikolinearitas.
Uji Autokorelasi

Autokorelasi merupakan gangguan
pada fungsi regresi berupa Korelasi

diantara faktor gangguan (error term).
Analisis regresi adalah untuk melihat
pengaruh antara variabel bebas terhadap
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variabel terikat, jadi tidak boleh ada
kolerasi antara observasi dengan data
observasi sebelumnya. Model regresi
yang baik adalah regresi yang bebas dari
autokorelasi  atau tidak terjadinya
autokorelasi. Untuk mengetahui dengan
cara membandingkan nilai D-W dengan
nilai d dari tabel Durbin-Watson :

1. dU < d < 4 - dU, maka HO diterima
(tidak terjadi autokorelasi)

2.d < dL atau d > 4 — dL maka Ho
ditolak (terjadi autokorelasi)

3.dL<d<dU atau 4-dU<d<4-dL
maka tidak ada kesimpulan

Apabila hasil uji Durbin-Watson tidak
dapat disimpulkan apakah terdapat
autokorelasi atau tidak maka dilanjutkan
dengan runs test. Hasil dari pengujian

autokorelasi  pada  penelitian  ini
ditunjukkan seperti pada tabel 4.13
berikut ini :
Tahel 413
Hasil Uji Autokorelasi
Model Summarny?®
Change Stafistics
el
Agdjustesd  Errorof R F Sig F
R R the  Square  Chang Chang  Durkin-
Model R Sguare  Sguare Eslimate Change e dil dR2 B Watzon
1 BT 450 A4 27454 4500 12529 3 46 W0 2655
Sumber: SP5525.0
Berdasarkan tabel 4.13, nilai DW

dapat diketahui sebesar 2,655 nilai ini
akan dibandingkan dengan nilai tabel
dengan signifikan 5% dengan jumlah
sampel 50 (n) dan jumlah variabel
independen 3 (k = 3), maka diperoleh 4 -
dU sebesar 1,673 dan dL sebesar 1,420
sedangkan 4 — dU sebesar 2,327 dan 4 —
dL sebesar 2,58. Posisi nilai Durbin
Watson d berada pada d < 4 - dL atau
2,655 > 258 dengan demikian
disimpulkan bahwa model regresesi yang
terbentuk terjadi masalah autokorelasi.

Uji Hipotesis secara Parsial (Uji-t)

Pengujian hipotesis secara parsial
digunakan untuk mengetahui pengaruh
signifikan yang dominan secara sendiri —
sendiri antara variabel bebas (X) terhadap
variabel terikat (Y) berdasarkan hasil
regresi yang dilakukan membandingkan
dengan nilai tube dengan tingkat signifikan
a = 5%. Untuk melihat twe dalam
pengujian hipotesis pada model regresi,
perlu menentukan derajat bebas atau
degree of freedom dan hal ini ditentukan
dengan rumus : Df = n -k

= Dimana n = Jumlah sampel
= Dimana k = Banyaknya variabel

(bebas dan terikat)

Pada analisis regresi digunakan
probabilitas dua sisi, dicari nilai tabel
distribusi t dicari pada a = 5% (uji dua
sisi) dengan derajat kebebasan (df) n-k
atau 50-3-1 = 46 (n adalah jumlah
responden dan k adalah jumlah variabel
independen). Dengan pengujian dua sisi
(signifikan = 0,025) hasil diperoleh untuk
tuvel Sebesar 2,013. Dengan keputusan bila
thitung > twapel dan signifikan < 0,05 maka
variabel bebas X berpengaruh signifikan
terhadap variabel terikat Y, sebaliknya
bila thiung < trawer dan signifikan > 0,05
maka variabel bebas X tidak berpengaruh
signifikan terhadap variabel terikat Y.
Adapun rangkuman dari hasil pengolahan
data yang dapat dilihat pada tabel berikut
ini:

Unstandardized  $tandardized

Coefficients  Coefficients Colline arity Statistics

Model B Std Error  Beta t Sig.  Tolerance  VIF

: (Constent) 897 363 1,935 089
Pelatihn 193 135 194 1,427 160 634 1,553
Disiplin, 367 116 48 3161 003 596 1,679
Kompensad 133 034 175 1482 135 ,857 1,167

Sumher: SPS§25.0

Berdasarkan tabel 4.14 diatas,

dijelaskan sebagai berikut :

1. Output SPSS menunjukkan nilai thitung
1,427 <  twe 2,013 dengan nilai
signifikan 0,160 lebih besar dari nilai
signifikan 0,160 > 0,05. Hal ini

dapat
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menunjukkan bahwa variabel pelatihan
kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan PT Pos
Indonesia Cabang Indonesia
Balikpapan.

2. Output SPSS menunjukkan nilai thitung
3,161 > twe 2,013 dengan nilai
signifikan 0,003 < 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel disiplin
kerja mempunyai pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan PT Pos
Indonesia Cabang Indonesia
Balikpapan.

3. Output SPSS menunjukkan nilai thitung
1,48 < dari twper 2,013 dengan nilai
signifikan 0,145 > 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel
kompensasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja Karyawan
PT Pos Indonesia Cabang Indonesia
Balikpapan.

Uji Hipotesis secara Simultan (Uji-F)

Uji  statistik F pada dasarnya
menunjukkan seberapa jauh pengaruh
variabel independen secara simultan
dalam menerangkan variabel dependen.
Uji simultan ini dilakukan dengan
membandingkan nila o (alpha) dengan
nilai p-value. Apabila nilai p-value < a
(0,05), Maka Ho ditolak. Sehingga dapat

dikatakan terdapat pengaruh secara
simultan antara variabel independen
dengan  variabel  dependen, dan

sebaliknya. Jika nilai p-value > a (0,05),
maka Ho diterima yang artinya tidak
terdapat pengaruh  antara  variabel
independen terhadap variabel dependen
secara simultan.

Untuk menentukan nilai F, maka
diperlukan  adanya  derajat  bebas
pembilang dan derajat bebas penyebut,
dengan rumus sebagai berikut :
df(pembilang) = k-1 df (penyebut) = n-k
keterangan :

n = jumlah sampel penelitian
k = jumlah variabel bebas dan terikat

Pada penelitian ini diketahui jumlah
sampel (n) lima puluh dan jumlah
keselutuhan variabel (k) adalah empat,
sehingga diperoleh :
1. df(pembilang) =4-1=3
2. df(penyebut) = 50-4 = 46
Maka Frabe 0,05 (3,46) = 2,81

Berikut adalah hasil pengujian statistik
F yang dapat dilihat pada tabel 4.15
dibawabh ini :

1 Regression 2533 3 544 12529 ooo®
Resicual 3467 46 073

Total &,300 49
Suniber: SPSSI5.0

Berdasarkan pada tabel 4.15 tersebut
diperoleh F hitung = 12,529 > dari Fapel =
2,81 dan menunjukkan bahwa variabel
independen memiliki nilai P-Value 0,000
dimana nilai probabilitsa ini dibawah
0,05. Dengan demikian, maka sesuali
dengan  ketentuan  dalam  kriteria
pengujian, apabila Fhiung > dari Fraber dan
jika nilai probabilitas < 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa pelatihan kerja,
disiplin kerja, dan kompensasi secara
bersama — sama berpengaruh terhadap
Kinerja.

Uji Korelasi (R) dan Determinasi (R?)

Tahel 4.16
Hasil Korelasi (R) dan Determinasi (R?)
Model Surmpary”,
Adjusted . 3td. Errorof
Ilodel E F. Bouate Sruare the Estimnate
1 6714 As0 A4 ,27454
Sunder:SP5525.0
Berdasarkan tabel 4.16 terlihat

bahwa nilai Adjusted R Square sebesar
0,450berarti 45% variabel kinerja (Y)
dapat dijelaskan oleh variabel pelatihan
kerja (Xi), disiplin kerja (X2), dan
kompensasi (X3). Sedangkan sisanya 55%
dapat dijelaskan bahwa variabel —
variabel lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.
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Simpulan dan Saran
Kesimpulan

Berdasarkan  hasil  analisis  dan
pembahasan yang telah dilakukan dalam
penelitian ini, maka peneliti mengambil
kesimpulan sebagai berikut ini :

1. Pelatihan  kerja  secara  parsial
berpengaruh positif tidak signifikan
terhadap kinerja PT Pos Indonesia
Cabang Balikpapan. Dengan demikian
program pelatihan kerja tidak dapat
memberikan pengaruh yang berarti
terhadap kinerja PT Pos Indonesia
Cabang Balikpapan. Hasil ini menolak
hipotesis satu (Hi) yang menyatakan
“Pelatihan kerja secara parsial tidak
berpengaruh  signifikan  terhadap
kinerja PT. Pos Indonesia Cabang
Balikpapan”.

2. Disiplin  kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
PT Pos Indonesia Cabang Balikpapan.
Semakin baik penerapan disiplin kerja
maka semakin meningkat Kkinerja PT
Pos Indonesia Cabang Balikpapan,
demikian pula sebaiknya. Hasil ini
mendukung hipotesis dua (H.) yang
menyatakan “Disiplin kerja secara
parsial berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja PT. Pos Indonesia
Cabang Balikpapan”.

3. Kompensasi secara parsial
berpengaruh positif tidak signifikan
terhadap kinerja PT Pos Indonesia
Cabang Balikpapan. Dengan demikian
kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan tidak berpengaruh kepada
kinerja karyawan. Hasil ini menolak
hipotesis tiga (Hs) yang menyatakan

“Kompensasi secara parsial
berpengaruh  signifikan  terhadap
Kinerja PT. Pos Indonesia Cabang
Balikpapan™.

4. Pelatihan kerja, disiplin kerja, dan
kompensasi secara simultan
berpengaruh  signifikan  terhadap

kinerja PT Pos Indonesia Cabang
Balikpapan. Maka secara bersama —
sama pelatihan kerja, disiplin kerja,
dan kompensasi dapat meningkatkan
kinerja PT Pos Indonesia Cabang
Balikpapan, hasil ini menerima Hs
yang menyatakan “Pelatihan kerja,
disiplin kerja dan kompensasi secara
parsial berpengaruh  signifikan
terhadap kinerja PT. Pos Indonesia
Cabang Balikpapan”.

Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan

pembahasan maka peneliti memberikan

saran sebagai berikut ini :

1. Dari hasil penelitian dilihat bahwa
Kinerja karyawan PT Pos Indonesia
Cabang Balikpapan terdapat pada di
point Y7 dengan pertanyaan kuantitas
karyawan sesuai dengan standar kerja
yang diharapkan perusahaan dan hasil
yang diperoleh 197. Dengan demikian
agar  karyawan  tersebut  dapat
meningkat kuantitas dalam bekerja
dengan maksimal serta mencapai suatu
yang diharapkan oleh perusahaan.
Kinerja yang baik akan meningkatkan
semangat kerja dan kuantitas maupun
kualitas yang baik serta mencapai
suatu yang diharapkan oleh
perusahaan.

2. Dari hasil penelitian dilihat bahwa
Pelatihan Kerja memberikan pengaruh
yang positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja PT Pos Indonesia
Cabang Balikpapan. Terdapat pada
point X;.2 dengan pertanyaan setiap
karyawan menguasai materi pelatihan
yang diberikan dan hasil yang
diperoleh 186. Dengan demikian
pengujian statistik secara parsial
variabel pelatihan kerja terhadap
kinerja diperoleh nilai thiwng Sebesar
4,079 lebih besar dari pada tiapel
sebesar 0,284 dengan nilai signifikan
sebesar 0,160 lebih kecil dari 0,05. Hal

Balikpapan
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ini  berarti yang diberikan dari
perusahaan kepada karyawan tidak
dapat diimplementasikan dengan baik
serta pemahaman yang kurang baik.
Pelatihan kerja yang kurang baik akan
berdampak pada suatu kinerja yang
kurang baik oleh karyawan PT Pos
Indonesia Cabang Balikpapan.

. Dari hasil penelitian bahwa disiplin
kerja  berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja PT Pos
Indonesia Cabang Balikpapan.
Terdapat pada point X..3 dengan
pertanyaan dalam meningkatkan hasil
kerja karyawan dapat menjalankan
tugasnya dan selalu memanfaatkan
waktu secara efektif dalam
menjalankan pekerjaannya dan hasil
yang diperoleh 193. Serta di point X,.4
dengan pertanyaan karyawan selalu
memenuhi peraturan perusahaan serta
memenuhi  target  kerja  yang
dibebankannya dan hasil yang
diperoleh 193. Dengan ini pengujian
statistik secara parsial variabel disiplin
kerja terhadap kinerja diperoleh nilai
thiung Sebesar 0.561 lebih besar dari
trael  Sebesar 0,284 dengan nilai
signifikan sebesar 0,003. Hal ini
berarti disiplin kerja suatu karyawan
dalam menjalankan tugasnya dapat
memanfaatkan waktu secara efektif
dan memenuhi target yang
dibebankannya. Maka disiplin kerja
harus dipertahankan dan sebagai
prioritas dalam meningkatkan Kkinerja
karyawan PT Pos Indonesia Cabang
Balikpapan.

. Dari hasil penelitian bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap kinerja PT
Pos Indonesia Cabang Balikpapan.
Terdapat pada point Xsz.4 dengan
pertanyaan kompensasi berupa gaji,
tunjangan — tunjangan dan insentif
lainnya diberikan secara tepat waktu

dan hasil yang diperoleh 157. Dengan
ini pengujian statistik secara parsial
variabel kompensasi terhadap kinerja
diperoleh nilai thiung Sebesar 2,974
lebih besar dari twhe sebesar 0,284
dengan nilai signifikan sebesar 0,145.
Hal ini Dberarti kompensasi yang
diberikan oleh perusahaan agar lebih
memperhatikan ~ dalam  pemberian
kompensasi dan diberikan tepat waktu,
agar dengan adanya pemberian
kompensasi tersebut dapat
meningkatkan  kinerja  PT  Pos
Indonesia Cabang Balikpapan.

. Penelitian selanjutnya agar menambah

variabel — variabel bebas lainnya yang
memiliki pengaruh terhadap Kinerja
selain variabel — variabel yang
digunakan dalam penelitian ini.
Mengingat masih terdapat 55%

variabel lain yang dapat
mempengaruhi Kinerja seperti
motivasi, lingkungan, budaya

organisasi, dan lain sebagainya.
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