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ABSTRAKSI 
Semakin banyaknya perusahaan yang berdiri maka kebutuhan akan tenaga kerja 
yang terampil dan profesional merupakan kebutuhan yang sangat penting, agar 
mampu bersaing dan terus berltembang. Dengan tenaga kerja yang berkualitas 
diharapkan dapat membantu proses pencapaian tujuan yang diinginkan oleh 
perusahaan.Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh faktor - faktor 
pelatihan yang terdiri dari kemampuan pelatih, metode pelatihan, materi pelatihan, 
peserta pelatihan terhadap prestasi kerja karyawan Departemen kasir PT, Giant 
Htpermarket Tbk Surabaya. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah wawancara, observasi, dan penyebaran kuesioner. Pengambilan 
sampel dalam penelitian ini mengunakan metode sensus dengan jumlah karyawan 
departemen kasir sebanyak 60 orang, yang kembali dan diolah sebanyak 52 buah, 
yang rusak 2 buah, yang tidak lengkap 6 buah. 

Kata Kunci : Kemampuan Pelatih, Metode Pelatihan, Materi Pelatihan, Peserta 
Pelatihan dan Prestasi Kerja. 

PENDAHULUAN 
Latar belakang 

Perkembangan dunia usaha pada masa seltarang ini membuat perusahaan 
membutuhkan tenaga kerja yang terampil dalam menghadapi persaingan yang 
semakin ketat serta ketidak pastian dan gejolak perekonomian. Kemampuan 
sumberdaya manusia dalam menjalankan tugas-tugas perusahaan perlu diperhatikan 
dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat. Salah satu cara yang dapat 
digunakan dalam peningkatan kemampuan sumber daya manusia dalam menjalankan 
tugas-tugas perusahaan adalah melalui program pelatihan dan pengembangan sumber 
daya manusia dengan pelatihan dan pengembangan diharapkan dapat menambah 
pengetahuan dan keterampilan yang mereka perlukan dalam menjalankan tugas yang 
dibebankan perusahaan (Handoko, 1998: 104).Pimpinan perusahaan seharusnya 
menyadari bahwa pelatihan yang dilakukan perusahaan bagi karyawan walaupun 
membutuhkan biaya yang cukup besar kelak akan memberikan manfaat yang besar 
bagi peningkatan prestasi kerja laryawan, sebab dengan pelatihan akan memingkatkan 
kemampuan karyawan yang pada akhirnya akan meningkatkan produktivitas persahaan 
secara keseluruhan. 

*) Staf Pengajar FE Universitas Wijaya Kusuma Surabaya 
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Berdasarkan ilmu manajemen SDM pelatihan dan pengembangan adalah proses 
sistirnatik pengubahan perilaku para karyawan sebagai usaha menambah pengetahuan 
dan keterampilan karyawan. Dalam pelatihan diciptakan suatu lingkungan dimana 
para karyawan dapat memperoleh atau mempelajari sikap, kemampuan keahlian, 
pengetahuan, dan perilaku yang spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan dan 
tanggung jawab di lingkungan organisasi. Menurut Simamora (2004:273) pelatihan 
merupakan penciptaan suah~ lingkungan dimana kalangan karyawan dapat memperoleh 
dan mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, pengetahuan dan perilaku spesifik 
yang berkaitan dengan pekerjaan. Pelatihan dalam suatu perusahaan tidak hanya 
berguna bagi karyawan baru yang telah melalui proses seleksi, tetapi juga berlaku 
untuk karyawan lama. Bagi karyawan baru pelatihan membantu mereka untuk lebih 
mengenal perusahaan tetapi juga untuk mempersiapkan mereka dalam menjalankan 
tugasnya secara baik dan benar. Sedangkan bagi karyawan lama pelatihan dibutuhkan 
karena adanya tuntutan dari tugas - tugasnya yang sekarang ataupun sebagai sarana 
untuk mempersiapkan dirinya ditranfer atau dipromosikan pada jabatan yang lebih 
tinggi. 

Pelatihan dan pendidikan dirancang untuk dapat mewjudkan tujuan perusahaan 
dengan tetap memperhatilcan kepentingan karyawadpegawai. Oleh karena itu tujuan 
pelatihan dan pendidikan yang akan di capai adalah : 

1. mendukung pencapaian kinerja yang unggul sesuai dengan yang telah diciptakan. 
2. menduktmg pengembangan karir karyawan. 
3. proses kaderisasi untuk memenuhi kebutuhan perusahaan. 
4. meningkatltan kompetensi karyawan dalam bidang keterampilan, pengetahuan, 

dan sikap perilalt~t yang dibutuhkan. 

Menurut Carey ( 1995 : 56 ) seperti dikutip oleh Ariyani ( 1997 : 22 ) agar 
suatu program pelatihan efektif maka program tersebut hanls mengandung dua faktor 
kunci sebagai penentu kerberhasilannya adalah : 

1. memilih orang yang tepat untuk dilatih atau didik. 
2. menentukan tujuan program yang tepat. 

Program pelatihan karyawan ini dapat menggunakan pelatih dari dalam 
pen~sahaan sendiri atau dapat menggunakan jasa pelatihan dari luar perusahaan 
seperti misalnya konsultan manajemen, tenaga pengajar dari perguruan tinggi atau 
lembaga - lembaga pelatihan dan pendidikan. Pelaksanaan program pelatihan ini 
dapat dilahkan langsung dalam perusahaan atau diluar perusahaan. Banyak perusahaan 
yang mengadakan program pelatihan dan pengembangan bagi para karyawan - 
karyawannya tetapi tidak diadakan upaya untuk menilai pengaruhnya pada prestasi 
kerja karyawan tersebut. Sehingga pada akhirnya banyak karyawan yang kurang 
bisa menerapkan hasil pelatihan yang didapatkan dari pekerjaannya, bahakan tidak 
jarang mereka merasa tidak mendapatkan hasil yang berarti dalam pelatihan yang 
diikutinya. Hal ini disebabkan karena penlsahaan hlrang tanggap terhadap faktor-faktor 
yang mempengaharui berhasil atau tidaknya program pelatihan yang diadakan. 
Dengan lebih memperhatikan faktor-faktor pelatihan yang penting, perusahaan akan 
terhindar dari kerugian akibat tidak efektifnya pelatihan. 
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Faktor-faktor yang perlu dipertimbangkan dalam efektivitas program pelatihan 
antara lain : 
1. Pelatih (Trainer) Pelatih atau instruktur adalah orang yang akan m e m b e h  pelahhan. 

Para pelatih h a n ~  ahlinya yang berkualifikasi memadai (professional) karena i n s t n h  
ini mempunyai peranan yang sangat menentukan terhadap keberhasilan SLB~I  pelatihan. 
Peranan pelatih yang dianggap penting adalah kemampuan pelatih, kualifikasi mereka 
serta kemauan (motivasi) para pelatih dalam memberikan program 
pelatihan.kemampuan pelatih dalam ha1 ini adalah tingkat pengetahuan yang dirniliki, 
benvawasan luas dan mampu berfikir secara logis. Disamping itu pelatih harus 
memp~myai keterarnpilan dalam mengajar artinya dia mampu mengajarkan pengetahuan 
yang dimilikinya dengan baik dan peserta pelatihan mampu menyerap apa yang 
diajarkan sehingga karyawan bisa menerapkan hasil dari pelatihan pada pekerjaannya 
dengan baik clan benar yang pada akhirnya akan meningkatkan prestasi kerja karyawan 
tersebut. Peran instruktur sangat menentukan berhasil tidaknya sulatu pelatihan. Suatu 
metode yang tepat misalnya akan sia-sia apabila instrukhw tidak bisa menyampadm 
materi-materinya dengan baik lepada pesertanya. 

2. Peserta pelahhan adalah komponen yang penting sebab keberhasilan program pelatihan 
sangat terganhmg pada pesertanya. Para peserta pelatihan hams dispesifikasikan 
secara jelas sesuai dengan program pelatihan yang diadakan. Faktor penting yang 
hams diperhatikan adalah kemampuan peserta pelatihan serta motivasi mereka untuk 
mengikuti program pelatihan, karena orang tidak akan pemah belajar jika dia tidak 
mempunyai motivasi ~u1hIk itu. Semakin tinggi motivasi seorang karyawan semakin 
cepat dia mempelajari keterampilan atau pengetahuan. Peserta pelatihan merupakan 
orang-orang yang terpilih dan dianggap mampu untuk mengikuti pelatihan karena 
karyawan adalah asset perusahaan yang sangat berharga. Jika perusahaan mampu 
melatih peserta pelatihan dengan tepat maka tidak hanya akan meningkatkan prestasi 
kerja tetapi juga akan meninglcatkan produktivitas kerja penwahaan secara keselunhn. 

3. Materi pelatihan hams dises~laikan dengan hljuan atau sasaran dan pelatihan. Materi 
pelatihan harus mencakup ruang lingkup dan pekerjaan serta tanggmg jawab yang 
diberikan kepada karyawan. Materi pelatihan hams memberlkan pemahaman yang 
mendalam kepada peserta dan bermanfaat untuk meningkatkan kinerja peserta 
pelatihan. 

4. Metode pelatihan yaitu cara bagaimana pelatihan dilakasanakan. Pemilihan metode 
yang sesuai merupakan langkah penting dalam setiap pelaksanaan program pelatihan. 
Metode pelatihan harus disesuaikan dengan tingkat kemarnpuan peserta pelatihan, 
oleh karena itu metode harus dipilih dengan dasar bagaimana metode itu dapat 
memenuhi kebutuhan perorangan dan mencapai sasaran. 

Menurut UIVESCO dalam paradigma baru pendidikan yang terbaru menekankan bahwa 
sasaran pendidikan diarahkan pada (I) learning to know; (2) learning to do; (3) 
learning to be; (4) learning to live together atau dapat dinrtiknn learning to work 
together Di masa depan siapa pun peserta atau penyelenggamya, proses pembelajaran 
perlu diarahkan pada kegiatan " belajar untuk belajar "sehingga terbentuklah 
masyaralat Indonesia sebagai masyarakat belajar; pelatihan hendaknya dikemas 
bukanlah untuk membentuk orang yang mandiri dan terampil namun dengan 
kepribadian nol. 
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TELAAH PUSTAKA 
Pengertian Pelatihan 

Pelatihan bagi karyawan merupakan proses mengajarkan pengetahuan dan 
keahlian tertentu serta slkap agar karyawan semalin terampil dan mampu melaksanakan 
tugas $an tanggung jawabnya dengan semakain baik, sesuai dengan standart. Simamora 
(1 995:287) menyatakan bahwa:" Pelatihan adalah serangkaian aktivitas yang dirancang 
unhk meningltatkan keahlian-keahlian, pengetahuan, pengalaman ataup~m pen~bahan 
sikap seorang individu. Pelatihan berkenaan dengan perolehan keahlian-keahlian 
atau pengalaman tertentu. Program pelatihan berusaha mengajarkan bagaimana 
melaksanakan aktivitas atau pekerjaan tertentu ".Handoko (1 998 : 104) menyatakan 
bahwa:" Pelatihan (training) adalah penciptaan suatu lingkungan unhdt memperbailu 
penguasan berbagai keterampilan dan telmik pelaksanaan kerja tertentu, terinci, dan 
n~tin. Latihan menyiapkan karyawan untuk melakukan pelterjaan-pekerjaan sekarang. 
Sedangkan pengembangan (development) mempunyai nlang lingkup yang lebih luas 
dalam upaya ~ ~ n t ~ ~ l t  memperbalki dan meningkatkan pengetahuan, kemampuan, sikap 
dan sifat -sifat kepribadian. Jadi pengembangan sumber daya manusia merupaltan 
kegiatan karyawan untuk memegang tanggung jawab pelterjaan di waktu yang akan 
datang ". 

Simamora (2004:273 ) menyataltan bahwa:" Pelatihan (training) adalah 
penciptaan suatu lingkungan dimana para karyawan dapat memperoleh atau 
mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, pengetahuaan dan perilaku yang spesifik 
yang berhubungan dengan pekerjaan. Pelatihan biasanya terfoltus pada penyediaan 
keahlian khusus bagi para karyawan atau membantu membenahi kelemahan kinerja 
mereka. Sedangltan pengembangan (development) diartiltan sebagai penyiapan 
individu untuk memikul tanggung jawab yang berbeda atau yang lebih tinggi di 
dalam organisasi ". 

Nitisemito (2000:53 ) menyatakan bahwa: " Pelatihan adalah kegiatan dari 
penlsahaadinstansi yang dirnaltsudkan unhk dapat memperbaiki dan mengembangkan 
sikap, tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan dari pegawailkaryawan, sesuai 
dengan keinginan dari perusahaanlinstansi yang bersangkutan".Wexley dan Yukl 
(1 976:282) seperti yang dikutip oleh Mangkunegara (2003:49-50) mengemultakan 
bahwa: " Training and development are terms rejerring to planned efforts designed 
facilitate the acquisition of relevant skills, knowledge and attitudes by organizational 
members ". Selanjutnya Wexley dan Yukl menjelaskan pula: " Development focuses 
more on improving the decision making and human relations skills of middle and 
upper level management, while training involves lower level employees and the 
presentation of more factual and narrow subject matter ". Wexley dan Yukl berpendapat 
bahwa pelatihan dan pengembangan merupakan istilah - istilah yang berhubungan 
dengan usaha-usaha berencana, yang diselenggarakan untuk mencapai penugasan 
skill, pengetahuan, dan sikap - sikap pegawai atau anggota organisasi. 

Tujuan Pelatihan 
Pada dasarnya pelatihan yang dilakukan oleh penlsahaan atau instansi bertujuan 

untuk meningkatkan keterampilan dan kemampuan ltaryawan dalam belterja, sehingga 
diharapkan produktivitas perusahaan akan meningkat dan karyawan akan dapat 

bekerja secara efektif dan efisien. 
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Menurut Mangkunegara (200352 ) tujuan pelatihan dan pengembangan yaitu: 
(I)  Meningkatkan penghayatan jiwa dan idiologi,(2) Meningkatkan produktivitas 
kerja.(3) Meningkatkan kwalitas kerja.(3) Meningkatkan ketetapan perencanaan surnber 
daya manusia.(4) Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja.(5)Meningkatkan 
rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara maximal.(6)Meningkatkan kesehatan 
dan keselamatan kerja.(7) Menghindarkan keusangan (obsolescence).(8) Meningkatkan 
perkembangan pribadi pegawai. Tujuan pelatihan menurut Moekijat (1991 :38) adalah: 
(1)Untuk mengembangkan keahlian, sehingga pekerjaan dapat diselesaikan dengan 
lebih cepat dan lebih efektif.(2) Untuk mengembangkan pengetahuan sehingga pekerjaan 
dapat di selesaikan secara rasional.(3) Untuk mengembangkan sikap sehingga 
menumb~hlcan kemauan kerja sama dengan sesama karyawan. 

Faktor - faktor Pelatihan 
Menunlt Hasibuan ( 2005 : 5 1 ) menyebutkan faktor-faktor dari pelatihan adalah 

sebagai berilut (1)Tuljuan dan sasaran pelatihan dan pengembangan hams jelas dan 
dapat diukur.(2) Para pelatih (trainer) hams ahlinya yang berkualifikasi memadai 
(professional).(3) Materi pelatihan dan pengeinbangan hams disesuaikan dengan tujuan 
yang hendak dicapai.(4) Metode pelatihan dan pengembangan h a s  disesuaikan dengan 
tingkat kemampuan pegawai yang menjadi peserta.(5)Peserta pelatihan dan 
pengeinbangan (trainee) harus memenuhi persyaratan yang ditentukan. 

Kemampuan Pelatih 
Keinampuan pelatih dalam penelitian ini adalah persepsi karyawan terhadap 

kemainpuan pelatih dalain memberikan materi pelatihan kepada peserta pelatihan. 
Menurut Hasibuan ( 2005:74-75 ) Pelatih yang baik hendaknya memililu syarat sebagai 
berikut: Teaching Skill (kemampuan mengajar), Communication Skill (kemampuan 
berkomunikasi ), Personality Authority, Social Skill ( kemampuan bersosialisasi), 
Technical Co~npeten (ltemampuan teknis), Stabilitas Emosi. Variabel kemampuan 
pelatih dapat diukur dengan indikator: (a) Kemampuan pelatih dalam mengajar.(b) 
Kemampuan dalam memotifasi peserta supaya semangat untuk belajar.(c) Penguasaan 
materi pelatihan.(d) Kesunguhan dalam melatih.(e) Kemampuan meguasai peserta. 

Metode Pelatihan 
Adalah suatu cara kerja yang bersistem, teratur dan terpikir baik untuk memudahkan 

pelaksanaan kegiatan pelatihan supaya mencapai tujuan yang ditetapkan. Pelaksanaan 
pengembangan (training and education) hams didasarkan pada metodemetode yang 
telah ditetapkan dalam program pengembangan perusahaan, menurut Hasibuan (2005: 
77) metode pelatihan yang baik tergantung kepada beberapa variabel antara lain: 
Efektivitas biaya, Isi program yang diinginkan, Prinsipprinsip pembelajaran, Kelayakan 
fasilitas-fasilitas, Referensi dan kemampuan peserta pelatihan, Referensi dan kemampuan 
pelatih. Variabel metode pelatihan dapat diukur menggunakan ind~kator:(a) Kesesuaian 
metode dengan spesifikasi pekerjaan karyawan.(b) Kevariasian metode pelatihan yang 
diberikan.(c) Kesesuaian metode pelatihan dengan materi pelatihan.(d) Kesesuaian 
sarana dengan metode pelatihan yang diterapkan. 
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Materi Pelatihan 
Materi pelatihan adalah pokok bahasan yang akan disajikan dalarn pelatihan. 

Hasibuan (2005 : 83) menyatakan bahwa: " Materi pelatihan d i t e n h h  oleh identifisi 
kebutuhan dan sasaran - sasaran pelatihan. Pelatihan berutpaya untuk mengajarkan 
berbagai keterampilan tertentu dan menyampa~kan pengetahuan yang dibutuhkan, pada 
dasarnya materi pelatihan yang diberikan hmts mudah dipahami, mendukung terhadap 
penyelesaian tugaslpekerjaan, dam sesuai dengan kebuhihan pekerjaan. Materi pelatihan 
yang diberikan harus menduhmg tercapainya sasaran dari pengembangan iht, materi 
pelatihan harus ditetapkan secara sistimatis, jumlah jam pertemuan, metode pengajaran, 
dan sistim evaluasinya hants jelas agar sasaran dari pengembangan itu maksimal. 
Variabel materi pelatihan diuhr  dengan menggumakan indikator:(a) Kesesuaian materi 
latihan dengan kebuthihan pekerjaan.(b) Kernudahan rnernahami materi pelatihan.(c) 
Sistimatika materi yang praktis.(d )Kemudahan untuk diterapkan dalam 
pekerjaan.(e)Kesesuaian materi dengan jumlah jam pelajaran.(f) Kesesuaian materi 
dengan metode. 

Peserta Pelatihan 
Peserta pelatihan adalah seseorang yang mengikuti suatu pelatihan yang ditugaskan 

perusaahaan abut kemauan sendiri gutna menarnbah ilrnut dan pengalaman. Menurut 
Hasibuan ( 2005 : 73 ) menyatakan bahwa : 
Untuk dapat berpretasi penuh dalam training ada beberapa syarat yang harus 

dipenuhi peserta, antara lain: berminat untuk maju dan berkembang, bermotivasi 
menghti training, b u h  terpaksa karma dihan~skan abu~ sekedar memenuthi persyaratan 
walk mendapatkan promosi, berpartisipasi dan terlibat penuih dalam training, bersedia 
untuk bekerja sama, baik antara sesama peserta maupun antar peserta dan trainer, 
bersedia mernbuat follow-up dan mempraktikkan hasil training dalam hidup dan 
pekerjaan. Variabel peserta pelatihan dapat d iuh~r  dengan menggunakan indikator: 
(a) Partisipasi dan keterlibatan peserta dalam mengikuti pelatihan.(b) Kerja sama antara 
peserta dengan pelatih.(c) Minat peserta untuk maju dan berkernbang dalarn rnenghti 
pelatihan.(d) Motivasi rnengikuti training. 

Pengertian Prestasi Kerja 
Prestasi kerja menurut Dharma (1985: 1 ), sesuatu yang dikerjakan atau produk 

atau jasa yang di hasilkan atau diberikan oleh sekelompok orang. Dalam ha1 ini prestasi 
merupakan pemjudan dari hasil seseorang yang pada gilirannya akan menentukan 
keselunthan keberhasilan dari faktor-faktor yang berpengaruh dalam menentukan 
apakah seseorang akan bekerja lebih baik atau tidak. Suatu perusahaan ataut instansi 
karyawan merupakan faktor utama dalarn pntduktivitas perusaahaan, oleh karena itu 
karyawan rnerupakan faktor pelaksana dari segala kegiatan perusahaan.Untuk 
rnenciptakan yang sesuai dengan yang diharapkan perusahaan rnaka keberhasilan 
prestasi kerja karyawan perlu umtuk diperhatikan. Prestasi kerja (performance) dapat 
diartikan sebagai hasil ke rja yang dicapai oleh seseorang atau kelornpok dalarn waktu 
tertentu. 
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Hasibuan (2005:94 ) menyatakan bahwa:" Prestasi kerja adalah suatu hasil 
kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,pengalaman dan kesungguhan. Prestasi 
kerja merupakan gabungan dari tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat 
seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, serta 
peran dan tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi faktor diatas, semakin 
besarlah prestasi kerja karyawan tersebut "Mangkunegara (200 1 :67 ) menjelaskan 
bahwa:" Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya ". 

Penilaian Prestasi Kerja 
Menurut Hasibuan ( 2005 : 87 ) mengidentifikasi prestasi kerja sebagai:" 

Kegiatan manajer untuk mengevaluasi perilaku prestasi kerja karyawan serta 
menetapltan kebijaksanaan selanjutnya. Penilaian perilaku meliputi penelian kesetiaan, 
kejuj~ran, kepemimpinan, kerjasama, loyalitas, dediltasi dan partisipasi karyawan. 
Menilai perilaku ini sulit karena tidalt ada standart fisiknya, sedangkan untuk 
penilaian hasil kerja relative mudah ltarena ada standart fisik yang dapat dipakai 
sebagai tolak ukurnya seperti meter, liter, dan kilogramc'. Menwut Handoko (1998: 137 
) " Elemen4emen pokok sistim penilaian ini mencakup kriteria yang ada hubungannya 
dengan pelaltsanaan kerja, uluran-ukuran kriteria tersebut dan kemudian memberikan 
umpan balilt kepada karyawan dan perusahaan ". Seperti pada gambar 2.2. 

GAMBAR 2.2 
ELEMEN - ELEMEN POKOK SISTIM . 

PENILAIAN PRESTASI KERJA 

Surnber : Handoko, 1998 : 138 

Prestasi kerja 
karyawan 

Penilaian Prestasi Umpan Balik 

Karyawan 

A 

Ukuran-ukuran 
Prestasi kerja 

Keputusan-keputusan Catatan-catatan 
Personalia 1 Tentang karyawan 
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Hasibuan ( 2005 : 89 - 90 ) mengatakan bahwa hljuan dan kegunaan penilaian 
prestasi kerja karyawan adalah : 

1. Sebagai dasar dalam pengarnbilan keputusan yang digunakan untuk promosi, 
pemberhentian, dan penetapan besarnya balas jasa. 

2. Untuk mengtk~lr prestasi kerja yaihl sejauh mana karyawan bisa sukses dalarn 
pekerj aannya. 

3. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektifitas seluruh kegiatan di dalam 
perusahaan. 

4. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program pelatihan dan keefektifan jadwal 
kerja, metode kerja, struktur kerja, gaya pengawasan, kondisi kerja, dan 
peralatan kerja. 

5. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan 
yang berada dalam organisasi. 

6. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga dicapai 
tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik. 

7. Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakan atasan (supervisor, manager, 
administrator ) untuk rnengobservasi bawahan (subordinate) supaya diketahui 
minat dan kebutuhan-kebutuhan bawahannya. 

8. Sebagai alat untuk bisa melihat kek~u-angan atau kelemahan- kelemahan di 
masa lampau dan meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya. 

9. Sebagai kriteria didalam menentukan seleksi dan penempatan karyawan. 
10. Sebagai alat untuk menidentivikasi kelemahan-kelemahan personil dan dengan 

demikian bisa sebagai bahan pertimbangan agar bisa diikutsertakan dalarn 
program kerja latihan tahunan. 

11. Sebagai alat untuk memperbailci atau mengembangkan kecakapan karyawan. 
12. Sebagai dasar untulc memperbaiki dan mengembangkan uraian pekerjaan (job 

descripsion). 
Penilaian prestasi lcerja bergma untuk perusahaan serta harus juga bermanfaat 

bagi karyawan. Bagi karyawan penilaian prestasi kerja dapat menimbulkan perasaan 
puas dalam diri mereka. Mereka rnerasa bahwa dengan cara ini hasil kerja mereka 
dinilai perusahaan dengan sewajarnya dan sekaligus kelemahan - kelemahan yang 
ada dalam diri individu karyawan dapat diketahui semua. Sedangkan bagi perusahaan 
penilaian prestasi kerja karyawan memberikan manfaat yang besar karena dengan 
begitu perusahaan bisa menempatkan seorang karyawan pada jabatan tertentu sesuai 
dengan prestasi kerj a mereka. 

Hubungan Pelatihan dengan Prestasi Kerja 
Menurut Moekijat (1 995: 120) menyatakan bahwa:" Pelaksanaan pekerjaan 

yang kurang baik dapat menunjukkan kebutuhan akan pelatihan. Demikian pula 
pelaksanaan pekerjaan yang baik dapat menunjukkan potensi yang bel~un tau yang 
tidak dipergunakan yang perlu dikembangkan. Handoko (1 998: 136 ) menjelaskan 
bahwa:" Kebutuhan akan pelatihan merupakan kegunaan penilaian prestasi kerja 
karena dengan prestasi lcerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan akan 
pelatihan.Dernikian juga, prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang 
hams dikernbangkan. Dengan adanya program latihan yang diselenggarakan untuk 
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meningkatkan kemampuan dan keterampilan kerja karyawan mempengaharui prestasi 
kerja karyawan tersebut ".Simamora (2003:346 ) menerangkan bahwa :" Salah satu 
tujuan pelatihan adalah memperbaiki kinerja, dimana para karyawan bekerja tidak 
memuaskan karena kek~lrangan keterampilan-keterampilan mempakan calon-calon 
utama pelatihan, kendatipun pelatihan tidak bisa menyelesaikan semua masalah 
kinerja yang tidak efelttif. Program pelatihan dan pengembangan yang sehat kerap 
berfaedah untuk meminimalkan masalah ini ". 

Menurut Hasibuan (2005:84) menjelaskan:"Apabila prestasi ke jalproduktivitas 
kerja karyawan setelah mengikuti pengembangan, baik kwalitas maupun kwantitas 
kerjanya meningkat bearti metode pengembangannya yang ditetapkan cukup baik. 
Tetapi jika prestasi kerjanya tetap bearti metode pengembanganya yang dilakukan 
kurang baik, jadi perlu diadakan perbaikan ". 

Hipotesis dan Model Analisis 
Hipotesis 

Berdasarkan landasan teori, tujuan penelitian, rumusan masalah maka hipotesis 
yang dapat dirumuskan sebagai berikut : 

1. Faktor-falttor pelatihan yang terdiri dari kemampuan pelatih, metode pelatihan, 
materi pelatihan, dan deserts pelatihan secara simultan mempunyai penganth 
yang signifiltan terhadap prestasi kerja karyawan Departemen Kasir PT. Giant 
Hypermarket Maspion (Tbk) Surabaya. 

2. Faktor-faktor pelatihan yang terdiri dari kemampuan pelatih, metode pelatihan, 
materi pelatihan, dan peserta pelatihan secara parsial mempunyai pengaruh 
yang signifilcan terhadap prestasi lcerja karyawan Departemen Kasir PT. Giant 
Hypermarlcet Maspion (Tbk) Surabaya. 

3. Diantara empat faktor pelatihan tersebut, diduga metode pelatihan mempunyai 
pengaruh yang dominan terhadap prestasi lcerja karyawan Departemen Kasir 
PT. Giant Hypermarket Maspion (Tbk) Surabaya. 

Model Analisis 
Sehubungan dengan permasalahan dan tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian 
ini. Maka model analisis berdasarkan pendelcatan permasalahan yang diajukan dapat 
dilihat pada gambar 2.3 

GAMBAR 2.3 
MODEL ANALISIS 

VARIABEL BEBAS VARIABEL TERlKAT 

Prestasi Kerja 

Kemampuan Pelatih 

Metode Pelatihan 

Materi Pelatihan 

Peserta Pelatihan 
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METODA PENELITIAN 

Penentuan Populasi dan Sampel 
Dalam penelitian ini , penyebaran kuesioner dilakukan pada : 

Populasi : Karyawan PT. Giant Hypermarket Maspion (Tbk) Surabaya 
Sampel : Karyawan Departemen Kasir PT. Giant Hypermarket Maspion (Tbk) 

Surabaya 
Sampel : Menggunakan teknik sensus, yaitu teknik sampel yang diambil dari selmuh 

karyawan departemen kasir. 

Definisi Operasonal Variabel 
Prestasi Kerja ( Y ) 

Variabel ini diukur berdasarkan penilaian terhadap prestasi kerja masing-masing 
karyawan setelah mengikuti program pelatihan. Penilaian dan pemyataan biasanya 
dilakukan oleh seorang pimpinan langsung ( Kepala Bagian ). Menurut Hasibuan 
(2005:94) menyatakan bahwa:" Prestasi kerja adalah suah hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 
didasarkan atas kecakapan,pengalaman dan kesungguhan. Prestasi kerja merupakan 
gabungan dari tiga faktor penting, yaitu ltemampuan dan minat seorang pekerja, 
kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat 
motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi faktor diatas, semakin besarlah prestasi 
kerja karyawan tersebut " Indikator penilaian variabel pretasi kerja yang digunakan 
adalah: 

a. Ketepatan dalam menyelesaikan pekerjaan. 
b. Kemampuan dalam mengerjakan tugas yang diberikan. 
c. Pengalaman dalam meyelesaikan tugas yang diberikan. 
d. Kesungguhan dalam mengerjaltan tugas. 
e. Loyalitas terhadap pekerjaan dan instansinya. 
f. Partisipasi pegawai dalam mengangkat citra instansinya. 

Kemampuan Pelatih ( XI ) 
Kemampuan pelatih dalam penelitian ini adalah persepsi ltaryawan terhadap 

kemampuan pelatih dalam memberikan materi pelatihan kepada peserta pelatihan. 
Menurut Hasibuan ( 2005 : 74 - 75 ) Pelatih yang baik hendaknya memiliki syarat 
sebagai berikut: Teaching Skill ( kemampuan mengajar ), Communication Skill 
(kemampuan berltomunikasi ), Personality Authority, Social Skill ( kemampuan 
bersosialisasi), Technical Competen (kemampuan teknis), Stabilitas Emosi. Variabel 
kemampuan pelatih dapat diukm dengan indikator: (a) Kemampuan pelatih dalam 
mengajar.(b) Kemampuan dalam memotifasi peserta supaya semangat untuk belajar.(c) 
Penguasaan materi pelatihan.(d) Kes~mg~han dalam melatih.(e) Kemarnpuan meguasai 
peserta. 

Metode Pelatihan ( Xz ) 
Adalah suatu cara kerja yang bersistem, teratur dan terpikir baik untuk 

memudahkan pelaltsanaan kegiatan pelatihan supaya mencapai tujuan yang ditetapkan. 
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Belaksanaan pengembangan (training and education ) harus didasarkan pada 
metode-metode yang telah ditetapkan dalam program pengembangan perusahaan, 
menurut Hasibuan (2005:77 ) metode pelatihan yang baik tergantung kepada beberapa 
variabel antara lain: Efektivitas biaya, Isi program yang diinginkan, Prinsipprinsip 
pembelajaran, Kelayakan fasilitas-fasilitas, Refiensi d m  kemampuan peserta pelatihan, 
Referensi dan kemampuan pelatih. Variabel metode pelatihan dapat diukur 
menggunakan indikator: (a) Kesesuaian metode dengan spesifikasi pekerjaan 
karyawan.(b) Kevariasian metode pelatihan yang diberikan.(c) Kesesuaian metode 
pelatihan dengan materi pelatihan.(d) Kesesuaian sarana dengan metode pelatihan 
yang diterapkan. 

Materi Pelatihan ( X3 ) 
Materi pelatihan adalah pokok bahasan yang altan disajikan dalam pelatihan. 

Materi pelatihan dalam penelitian ini adalah persepsi karyawan sebagai responden 
terhadap pokok bahasan tersebut yang diberiltan dalam pelatihan. Hasibuan (2005:83) 
menyatakan bahwa: " Materi pelatihan ditenhltan oleh identifiltasi kebutuhan dan 
sasaran-sasaran pelatihan. Pelatihan berupaya untuk mengajarkan berbagai 
keterampilan tertentu dan menyampailtan pengetahuan yang dibutuhltan, pada 
dasarnya materi pelatihan yang diberiltan hams mudah dipahami, mendulcung terhadap 
penyelesaian tugaslpekerjaan, daan sesuai dengan kebutuhan pelterjaan. Materi 
pelatihan yang diberikan hams mendukung tercapainya sasaran dari pengembangan 
itu, materi pelatihan harus ditetapkan secara sistimatis, jumlah jam pertemuan, 
metode pengajaran, dan sistim evaluasinya hams jelas agar sasaran dari pengembangan 
itu maksimal. Variabel materi pelatihan diukw dengan menggunakan indikator: (a) 
Kesesuaian materi latihan dengan ltebutuhan pekerjaan.(b) Kemudahan memahami 
materi pelatihan.(c) Sistiinatika materi yang praktis.(d) Kemudahan untuk diterapkan 
dalam pelterjaan.(e) Kesesuaian materi dengan jun~lah jam pelajaran.(f) Kesesuaian 
materi dengan metode. 

Peserta Pelatihan ( X 4 ) 
Peserta pelatihan adalah seseorang yang mengiltuti suatu pelatihan yang ditugaskan 

perusaahaan atau ltemauan sendiri guna menambah ilmu dan pengalaman. 
Menurut Hasibuan (2005:73 ) menyataltan bahwa: 
Untuk dapat berpretasi penuh dalam training ada beberapa syarat yang harus 

dipenuhi peserta, antara lain: berminat untuk maju dan berkembang, bermotivasi 
mengikuti training, bukan terpaksa karena diharuskan atau sekedar memenuhi 
persyaratan untuk mendapatkan promosi, berpartisipasi dan terlibat penuh dalam 
training, bersedia untuk bekerja sama, baik antara sesama peserta maupun antar 
peserta dan trainer, bersedia membuat follow - up dan mempraktikkan hasil training 
dalam hidup dan pekerjaan. Variabel peserta pelatihan dapat diukur dengan 
menggunakan indikator: (a) Partisipasi dan lteterlibatan peserta dalam mengikuti 
pelatihan.(b) Kerja sama antara peserta dengan pelatih.(c) Minat peserta untuk maju 
dan berkembang dalam mengikuti pelatihan.(d) Motivasi mengikuti training. 
Variabel independen dinyatakan dalam scoring menurut Skala Likert (1-5) 
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Jenis dan Sumber Data 
Jenis Data 

Jenis-jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Data Primer 

Adalah data yang didapat secara langsung dari penelitian, meliputi: 
1. Hasil dari peyebaran kuesioner ltepada responden 
2. Observasi ke lapangan atau obyek penelitian. 
3. Wawancara langsung dengan pihak terkait. 
Penelitian ini menggunakan data primer yang meliputi faktor-falttor 
pelatihan dan prestasi kerja karyawan yang diperoleh melalui kuesioner. 

b. Data Sekunder 
Data tentang kondisi perusahaan yang mendukumg penelitian ini. Data yang 
diperoleh dari data yang telah ada serta telah diolah oleh perusahaan, 
termasuk didalamnya dokumen pelaksanaan program pelatihan dan 
catatan-catatan lain yang mendultung penelitian ini. 

Sumber Data 
Data yang diltuinpulkan melalui penyebaran ltuesioner kepada responden 

(data primer). Sedangltan data lain diperoleh dari pihak Departemen Icasir PT. Giant 
Hypermarket Maspion (Tbk) Surabaya ( data sekunder ). Data ini umtuk melengkapi 
data primer dalam membantu menyelesaikan masalah. 

Prosedur Pengumpulan Data 
Prosedur pengumpulan data adalah sebagai berikut: 

1. Survey Pendahuluan 
Dalam tahap ini dilakukan pendeltatan kepada pihak manajemen perusahaan ulntuk 
memperoleh gambaran apakah penelitian bisa dilakultan ditempat ini dan sampai 
seberapa jauh akses yang mungkin bisa dilakukan. 

2. St~ldi Lapangan dan Penelitian 
Pada tahap ini dilakukan penyebaran kuesioner serta mengadakan pengamatan 
langsung dan melakukan wawancara dengan pihak-pihak terkait.wawancara ini 
dilakukan untuk mendapatkan gambaran yang sebenarnya dari pengaruh 
pelaksanaan program pelatihan. 

Teknik Analisa 
Untuk membuktikan hipotesis yang telah dirumuskan maka diperlukan suatu 

teknik analisis, pengujian hipotesis tidak akan menghasilkan kesimpulan yang benar 
jika alat yang digunakan untuk pengumpulan data tidak valid dan reliable. Sebelum 
model regresi tersbut diterapkan maka analisis model regresi harus memenuhi 
beberapa pengujian sebagai berikut: 
1. Uji Validitas 

Menurut Sugiyono (1 999: 106 ), suatu instrumen dikatakan valid jika mampu 
mengukur apa yang diinginkan dan mengungkap data dari variabel yang diteliti 
secara tepat. Hasil penelitian valid apabila terdapat kesamaan antara data yang 
terkurnpul dengan data yang sesungguhnya terjadi di obyek yang diteliti. Validitas 



Analisis Pengaruh Faktor-faktor Pelatihan Terhadap Prestasi kerja Karyawan 
Departemen Kasir PT. GIANT HIPERMARKET MASPION (Tbk) Surabaya 

( Hendra Prasetya, And& Bagus Wisuda Mulia ) 

sebuah alat ukur diketahui dengan cara mengkorelasikan skor masing-masing 
item dengan total sltor masing-masing item. Item atau indicator dikatakan valid 
jika r hitung atau nilai corrected item total correlation mempunyai nilai lebih 
besar dari r standart yaitu 0,3 ( Solimun, 2003 ) 

2. Uji Reliabilitas 
Bertujuan untuk mengetahui keandalan dari kuesioner yang digunakan. Suatu 
alat ukur dikatakan memiliki reliabilitas tinggi atau dapat di percaya jika alat 
ukur tersebut berkali-kali akan memberikan hasil yang relative sama. Untuk 
menguji reliabilitas suatu instrumen dapat digunakan Alpha Cronbach. Malhotra 
(1996:305) mengemukakan bahwa kritereia (alpha) dikatakan realibel apabila 
koefisien lebih besar dari 0,6. Tetapi pabila sebalilaya koefisien lebih kecil atau 
kurang dari 0,6 ha1 ini menunjukkan tidak adanya konsistensi. 

Prosedur analisis data dalam penelitian ini dilakukan langkah-langkah sebagai 
berikut : 

I. Menentukan persamaan regresi linier berganda 
Adalah analisis yang berltenaan dengan studi ketergantungan suatu variabel yang 
dinamakan tak bebas terhadap variabel bebas. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh 
fiktor latihan yang terdiri dari kemampuan pelatih, metode pelatihan, materi pelatihan, 
peserta pelatihan terhadap prestasi kerja karyawan, maka digunakan regresi linier 
berganda dengan hrmulasi sebagai berikut : 

Keterangan : 
Y : Variabel tergantung yaitu prestasi kerja karyawan 
a : Konstanta 
PI7 P2, P3, P4 : Koefisien regresi 
X1 : Kemampuan pelatih 
X2 : Metode pelatihan 
X3 : Materi pelatihan 
X4 : Peserta pelatihan 
e : Kesalahan residual ( error ) 

2. Melakukan pengujian hipotesis 
Pengujian terhadap hipotesis digunakan teknik sebagai berilut: 
a. Uji F 
Uji F digunakan untuk menguji pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat 
secara bersama-sama. Bila F hitung > F tabel dengan tingkat kepercayaan lebih 
kecil dari 5 %, maka ada pengaruh yang bermakna dari variabel-variabel bebas 
terhadap variabel teriltat secara bersama-sama. Atau dapat dikatakan model cocok 
dan disimpulkan hipotesa pertama diterima. Sebaliknya jika F hitung < F tabel 
dengan tingltat kepercayaan lebih besar dari 5 %, maka tidak ada pengaruh yang 
bermakna dari variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat secara 
bersama-sama. 
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Rumus F hitwng yang digunakan adalah : 
( R 2 1 K )  

F hitung = ( 1 - R2 ) 
( n - k - 1 )  

Keterangan : R2 : Koefisien regresi yang dikuadratkan 
K : Jumlah variabel bebas 
N : Jumlah sampel 

b. Uji t 
Uji t digunakan untuk menguji pengaruh variabel bebas secara parsial terhadap 
variabel terikat. Bila t hitung > t tabel dengan tingkat kepercayaan lebih kecil 
dari 5 % , maka ada pengaruh yang bermakna dari variabel-variabel bebas 
terhadap variabel terikat secara parsial. Sebal~knya jika t hitung < t tabel dengan 
tingkat kepercayaan lebih besar dari 5 % , maka tidak ada pengaruh yang bermakna 
dari variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial. 

Rumus t hitung yang digunakan adalah : 

Keterangan : 
bi Bi : Koefisien regresi untuk variabel t hitung = - 
Sbi Sbi : Standart deviasi untuk variabel 

- Jilta < 1,10 maka bearti ada Autokorelasi ( + ) 
- Jika 1,10 - 1,54 maka berarti tanpa kesimpulan 
- Jika 1,55 - 2,45 inaka berarti tidak ada Autokolerasi 
- Jika 2,46 - 2,90 maka berarti tanpa kesimpulan 
- Jika > 2,91 maka berarti ada Autoltolerasi 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 
Untuk mengetahui latar belakang faktor demografi responden, responden 

diminta untuk mengisi jenis kelamin (pria atau wanita), pendidikan (SMU sederajat, 
sarjana), umur ( 17-25, < 25 Thn ), lamanya bekerja ( < 5 , l -4  Thn ) Hasilnya dapat 
dilihat pada tabel dibawah ini. 

Tabel 4.1 

Sutnber Pi? Giant Hypermarkel Muspion Tbk. Surubuya 
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Responden dalam penelitian ini adalah karyawan bagian kasir PT. Giant 
Hypermarket Maspion Tbk. Smabaya. Berikut ini adalah data yang diambil dari 
hasil kuesioner yang telah diisi oleh 60 responden, dengan rincian 2 rusak, 6 tidak 
lengkap , dan 52 data yang telah memenuhi kriteria untuk diolah lebih lanjut. Hasil 
pengolahan data mengenai statistik deskriptif disajikan pada tabel 4.2 

Tabel 4.2 
Statistik Deskriptif Variabel. 
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Analisa Model atau Pengujian Hipotesa 
Uji Validitas dan Reliabilitas 

Tabel 4.3 
Nilai Validitas dan Reliabilitas Data 

Berdasarkan tabel 4.3 diatas, uji validitas data digunakan untuk menunjukkan 
ketepatan peng~tkuran sebuah instrumen penelitian yang digunaltan untuk mengulcur 
sebuah konsep, terkait dengan apa yang sehamsnya ingin kita ukur (Sekaran, 1992). 
Jika hasil korelasi antara tiap-tiap pertanyaan dikorelasikan terhadap nilai skor 
totalnya menunjukkan hasil yang lebih besar dibandingkan nilai r tabelnya, maka 
item-item pertanyaan dalam kuesioner tersebut dapat dikatakan valid (Memiliki 
Tingkat Validitas Konstruct), Singarimbun (1995). 

Uji Reliabilitas data adalah kemampuan suatu instrumen penelitian 
menunjukkan kestabilan maupun kekonsistenan di dalam mengukur suatu konsep 
(Sekaran, 1992). Jika koefisien Cronbach alpha sebesar 0,6 atau lebih, maka instrumen 
penelitian tersebut dapat dikatakan reliable (Sekaran, 1992). Berdasarkan tabel 
tersebut di atas nilai Cronbach Alyha dari masing-masing indikator variabel penelitian 
tersebut, lebih dari (0,6) yaitu: XI=0,840, X2=0,702 X3=0,786 X4=0,781 Y=0,817 
sehingga dapat dikatakan semua item-item dalam kuesioner penelitian tersebut 
adalah reliable (Andal). 
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Analisa Persamaan Model Regresi 
Persamaan regresi linier berganda adalah: 

Y = a + P l X l +  132x2 + 133x3 + P4X4 + e 
Prestasi kerja karyawan = 2,633 + 0,24O.(kemampuan pelatih) + 0,175.(metode 
pelatihan) + 0,546. (materi pelatihan) + 0,068. (peserta pelatihan) + e 

a. Koefisien regresi kemampuan pelatih sebesar 0,240 berarti pengaruh antara 
kemampuan pelatih dengan prestasi kerja karyawan adalah searah, jika 
kemampuan pelatih meningkat maka prestasi kerja karyawan akan meningkat 
dan sebaliknya. Dengan asumsi bahwa variabel lainnya dalam keadaan konstan. 

b. Koefisien regresi Stimulasi Intelektual sebesar 0,175 berarti pengaruh antara 
metode pelatihan dengan prestasi kerja karyawan searah, jika metode pelatihan 
meningkat maka prestasi kerja karyawan akan meningkat dan begitu juga 
sebaliknya. Dengan asumsi bahwa variabel lainnya dalam keadaan konstan. 

c. Koefisien regresi materi pelatihan sebesar 0,546 berarti pengaruh antara 
materi pelatihan dengan prestasi kerja karyawan adalah searah, jika materi 
pelatihan meningkat malta prestasi kerja karyawan akan meningkat dan 
begitu juga sebaliknya. Dengan asumsi bahwa variabel lainnya dalam 
keadaan ltonstan. 

d. Koefisien regresi peserta pelatihan sebesar 0,068 berarti penganth antara 
peserta pelatihan dengan prestasi kerja karyawan adalah searah, jika peserta 
pelatihan meningkat maka prestasi kerja karyawan akan meningkat dan 
begitu juga sebaliknya. Dengan asumsi bahwa variabel lainnya dalam 
keadaan konstan. 

Pengujian Hipotesa 
Uji Hipotesa Pertama ( F test ), Uji Simultansi Pengaruh 
Berdasarkani hasil nilai F hitung sebesar 15,140 menjelaskan secara bersama-sarna 
pengaruh antara kemampuan pelatih, metode pelatihan, materi pelatihan dan peserta 
pelatihan terhadap prestasi lterja karyawan secara signifiltan (bermakna) dengan 
bukti bahwa nilai signifikansi sebesar 0,000 (lebih kecil dari tingltat a sebesar 5%). 
Dengan membandingltan Fhltung dan Ftnbel, dengan kriteria: 
a. Variabel ltemampuan pelatih, metode pelatihan, materi pelatihan dan peserta 

pelatihan dengan nilai FhiMog sebesar (1 5,140) > dari Ftabel (2,58), Signifikansi 
(0,000) < dari ( a  = 0,05) berarti variabel bebas secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap prestasi kerja karyawan bagian kasir PT. Giant Hypermarket 
Maspion Tbk. Surabaya. Hal ini berarti Ho ditolak, Hi diterima, berarti Variabel 
kemampuan pelatih, metode pelatihan, materi pelatihan dan peserta pelatihan 
berpengaruh secara simultan terhadap prestasi kerja karyawan. 

b. Analisa koefisien Determinasi berganda (R) 
Keeratan hubungan secara simultan antara variabel ltemampuan pelatih, metode 
pelatihan, materi pelatihan dan peserta pelatihan terhadap prestasi kerja karyawan 
adalah sebesar 75%. Hal ini menunjukkan derajat hubungan yang sangat kuat. 

c. Analisa R Square 
Kebaikan model regresi di dalam menjelaskan pengaruh antara variabel 
kemampuan pelatih, metode pelatihan, materi pelatihan dan peserta pelatihan 
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terhadap prestasi lterja karyawan dapat dijelaskan sebesar 56,3%. Hal ini 
mengindikasikan bahwa variasdperubahan dari prestasi kerja karyawan oleh 
kemampuan pelatih, metode pelatihan, materi pelatihan dan peserta pelatihan, 
sedangkan sisanya sebesar 43,7% dijelaskan variabel-variabel lain yang tidak 
disertakan dalam penelitian ini. 

Uji Hipotesa Kedua ( t Test ), Uji Pengaruh Parsial 
Berdasarkan tabel t, didapatkan nilai t tabel sebesar 2,011. 
Dengan membandingkan thitung dan ttabel  , maka didapat hasil sebagai berikut: 

a. Variabel kemampuan pelatih dengan nilai thitung (1,555) 5 dari ttabel 
(2,Ol l),Signifiltansi (0,127) > dari ( a = 0,05) , maka Ho diterima berarti 
variabel kemampuan pelatih tidak berpengaruh terhadap prestasi lterja karyawan. 

b. Variabel metode pelatihan dengan nilai thihulg (1,125) 5 tbbel (2,01 I), Signifikansi 
(0,266) > dari (a = 0,05) , maka Ho Diterima berarti variabel metode pelatihan 
tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. 

c. Variabel materi pelatihan dengan nilai fhitllng(4,962) > ttabel (2,011) ,Signifikansi 
(0,000) < dari ( a  = 0,05), maka Ho ditolak dan HI diterima, berarti variabel 
materi pelatihan secara signifiltan berpengaruh terhadap prestasi kerja ltaryawan. 

d. Variabel peserta pelatihan dengan nilai thihlng (0,5 15) 5 ttabel (2,01 I), Signifikansi 
(0,609) > dari ( a = 0,05) , maka Ho diterima, berarti variabel peserta pelatihan 
tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja ltaryawan. 
Formulasi hipotesisnya: 
Ho, p = 0: kemampuan pelatih, metode pelatihan, inateri pelatihan dan peserta 
pelatihan tidak berpengaruh signifiltan terhadap prestasi lterja ltaryawan. 
Ha, p # 0: kemampuan pelatih, metode pelatihan, materi pelatihan dan peserta 
pelatihan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. 
Keputusan Menerima atau Menolalt Ho: 

Ho diterima apabila thiturig 5 ttabel(2,Oll) 
Ho ditolalt apabila thinl,lg > ttabel(2,011) berarti Ha diterima. 

Analisa Partial t Test 
Berdasarltan masing-masing t hitung (XI), (X2), (X4) sebesar (1,555), 

(1,125), (0,5 15) nilai t hitung 5 dari t tabel sebesar (2,O 1 1). Ini berarti bahwa 
variabel kemampuan pelatih, metode pelatihan dan peserta pelatihan tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap prestasi kerja Itaryawan. Sedangltan 
(X3) materi pelatihan dengan nilai t hitungnya sebesar (4,962) > dari t tabel 
sebesar (2,011), dengan signifilcansi sebesar (0,000) < dari tingkat a sebesar 
(0,05). Sehingga ltep~tusannya adalah menolalt Ho, dan menerima Ha, ha1 
ini menunjukkan bahwa materi pelatihan berpenganlh signifiltan terhadap 
prestasi lterja karyawan. 
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Uji Hipotesa Ketiga ( Perhitungan Correlation Partial ) 
Pada u ~ i  hipotesis ketiga ini, variabel materi pelatihan menunjukan hasil 

perhihmgan yang c ~ h p  besar bila dibandingkan dengan variable kemarnpuan pelatih, 
metode pelatihan, peserta pelatihan yaitu sebesar (0,343) sedangkan pada variabel 
kemapuan pelatih hanya sebesar (0,048), variabel metode pelatihan sebesar (0,026), 
dan variabel peserta pelatihan sebesar (0,005). Hasil dari materi pelatihan sebesar 
0,343 didapat dari hasil correlations partial yang dikuadratkan yaitu 0,5862. Sedangkan 
untuk kemampuan pelatih sebesar 0,048 didapat dari 0,22 12, metode pelatihan sebesar 
0,026 didapat dari 0.01622, dan peserta pelatihan sebesar 0,005 didapat dari 0,0752. 

Dalam pengujian ini dapat menunjukkan bahwa Hipotesis ke 3 yang diajukan 
penulis, metode pelatihan berpengaruh secara dominan terhadap prestasi kerja 
karyawan bagian kasir PT. Giant Hypermarket Tbk.Surabaya, tidak terbukti 
kebenarannya. 

SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan 
Berdasarkan hasil pembahasan maka dapat diambil kesimpulan sebagai 

berikut : 
1) hasil uji Simultansi pengaruh (FTest) terdapat pengaruh secara signifikan 

dengan nilai F hitung sebesar (1 5,140) > F tabel (2,58) dengan nilai signifikansi 
sebesar (0,000) 5 dari ( a = 0,05). Sehingga Hipotesis ke 1 yang diajukan 
oleh penulis dapat didukung kebenarannya secara empiris, jadi faktor - faktor 
pelatihan yang terdiri dari kemampuan pelatih, metode pelatihan, materi 
pelatihan dan peserta pelatihan secara simultan mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. 

2) Sedangkan uji parsial (t Tesl;), dapat disimpulkan bahwa (XI), (X2), (X4) yaitu 
kemampuan pelatih, metode pelatihan dan peserta pelatihan tidak terdapat 
pengaruh secara signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Sedangkan (X3) 
materi pelatihan terdapat pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja 
karyawan, ini dapat dilihat dari T test danp-value nya sebesar (4,962), (0,000). 
Disini dapat dilihat bahwa hipotesis ke 2 yang diajwkan oleh penulis untuk 
variabel kemampuan pelatihan, metode pelatihan dan peserta pelatihan tidak 
dapat didukung kebenarannya. Sedangkan unhk materi pelatihan dapat didukung 
kebenarannya. 

3) Dominansi pengaruh terdapat pada variabel materi pelatihan dengan dukungan 
koefisien determinasi parsial sebesar (0,343) sedangkan pada variabel 
kemampuan pelatih hanya sebesar (0,048), variabel metode pelatihan sebesar 
(0,026), dan peserta pelatihan sebesar (0,005). Dalam pengujian ini dapat 
menunjukkan bahwa Hipotesis ke 3 yang diajukan penulis, metode pelatihan 
berpengaruh secara dominan terhadap prestasi kerja karyawan, tidak terbukti 
kebenarannya. 
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5.2. Saran 
1. Seyogyanya PT. Giant Hypermarket Maspion Tbk. Surabaya senantiasa memperhatikan 

aspek-aspek internal organisasi yang dapat mendukung aktivitas peningkatan 
prestasi k e r ~ a  karyawannya secara berkesinambungan maupun optimal. 

2. Sekiranya PT. Giant Hypermarket Maspion Tbk. Surabaya dalam melakukan 
pelatihan untuk karyawan bagian kasir dilakukan dengan frekuensi yang teratur 
dan secara berkala berkala. 

3. Selain itu . PT. Giant Hypermarket Maspion Tbk. Surabaya diharapkan juga 
mengarnbil pelatih tidah hanya dari internal pen~sahaan meladan juga dari eksternal 
perusahaan agar karyawan mendapatkan materi dan metode pelatihan yang baru 
baik dalam pelayanan, informasi maupun teknologi dan juga tidak kalah bersaing 
dari hypermarket yang lain. 

4. Untuk pelatih internal dari perusahaan diharapkan dapat mengambil intisari yang 
diberikan oleh para pelatih ekstemal yang nantinya bisa dijadikan bahan pertimbangan 
untuk kemajuan baik untuk pelatih internal mapun dari karyawan itu sendiri, 
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