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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan motivasi terhadap
kinerja karyawan. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
kantor Otoritas Bandar udara Wilayah V Makassar yang berjumlah 65 karyawan. Teknik
penarikan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh (sensus), yaitu teknik penentuan
sampel bila semua anggota populasi di jadikan anggota sampel. Sumber data yang digunakan
adalah data primer yang dikumpulkan dengan cara menyebar kuesioner kepada seluruh
responden. Data dalam penelitian ini akan diuji dengan beberapa tahapan pengujian,
diantaranya yaitu uji statistik deskriptif, uji kualitas data yang terdiri dari (uji validitas, uji
reliabilitas), uji asumsi klasik yang terdiri dari (uji normalitas, uji autokorelasi, uji
heteroskedastisitas), dan pengujian seluruh hipotesis melalui uji koefisien determinasi, uji
parsial (uji t) dan uji simultan (uji f). Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel pelatihan
dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor
Otoritas Bandar Udara Wilayah V Makassar. Sementara itu, pelatihan merupakan variable
yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan pada Kantor Otoritas Bandar Udara
Wilayah V Makassar.

Kata Kunci: Pelatihan; motivasi; kinerja karyawan.

Abstract

This study aimed to analyze the effect of training and motivation on employee performance.
The population used in this study were all Makassar Regional V Airport Authority office
employees, totaling 65 employees. The sampling technique used is saturated sampling (census),
which is a sampling technique when all members of the population are made into the sample.
Data sources are primary data collected by distributing questionnaires to all respondents. The
data in this study will be tested with several stages of testing, including descriptive statistical
tests, data quality tests consisting of (validity test, reliability test), classical assumption test
consisting of (normality test, autocorrelation test, heteroscedasticity test), and testing all
hypotheses through the coefficient of determination test, partial test (t-test) and simultaneous
test (f test). The results showed that the variables of training and motivation had a positive and
significant effect on employee performance at the Makassar Regional V Airport Authority
Office. Meanwhile, training is the most dominant variable affecting employee performance at
the Makassar Regional V Airport Authority Office.
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PENDAHULUAN

Di Era globalisasi saat ini, tumpuan utama organisasi terletak pada sumber
daya manusia. Kemampuan suatu organisasi untuk berkembang sangat tergantung
pada kemampuan sumber daya manusia, karena sumber daya manusialah yang dapat
melaksanakan tugas-tugas suatu organisasi dalam kerangka kerja yang terarah
(Salma, 2016). Sumber daya manusia merupakan modal non material dan non
financial dalam organisasi yang sifatnya mutlak karena merupakan asset utama
organisasi. Oleh sebab itu sumber daya manusia bukan lagi beban tetapi merupakan
suatu hal yang mutlak yang perlu mendapatkan perhatian dalam perkembangan
suatu organisasi (Mukmin & Prasetyo, 2021).

Manusia sebagai karyawan yang menjadi sumber daya manajemen terpenting
harus dapat dimanfaatkan secara cermat, efektif dan utuh, oleh karena itu
organisasi/kantor bekerja sesuai disiplin ilmu dan keahlian yang dimiliki. Sarana dan
prasarana yang tersedia disuatu lembaga/perkantoran nampaknya tidaklah mutlak
menjadi acuan akan keberhasilan manusia yang bekerja didalamnya. Keberhasilan
pelaksanaan tugas suatu perkantoran sangat ditentukan oleh tersedianya sumber
daya manusia yang berkualitas (Panjaitan, 2017). Dengan dukungan sumber daya
manusia yang berkualitas menjadikannya sebagai posisi yang sangat strategis karena
sumber daya manusia berperan sebagai perencana, pelaksana, sekaligus sebagai
pengawas terhadap pelaksanaan kegiatan. Dalam upaya pencapaian keseluruhan
tujuan organisasi dukungan sumber daya manusia sangat berperan aktif sehingga
dibutuhkan adanya  pendidikan dan  pelatihan khususnya terhadap
pegawai/karyawan (Salma, 2016).

Pelatihan merupakan suatu kegiatan perusahaan yang bermaksud untuk
memperbaiki dan mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dan
pengetahuan dari para karyawan sesuai dengan keinginan dari perusahaan yang
bersangkutan. Untuk lebih memperlancar suatu kegiatan perusahaan, maka
diperlukan adanya manajemen dalam suatu perusahaan agar sasaran dan tujuan yang
akan dapat dicapai (Panambunan et al., 2017). Sedangkan motivasi kerja adalah suatu
proses dimana kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian
kegiatan yang mengarah tercapainya tujuan tertentu. Tujuan yang jika berhasil dicapai
maka akan memuaskan atau memenuhi kebutuhan-kebutuhan tersebut (Handayani,
2019). Semakin tepat usaha pemberian motivasi, produktivitas tenaga kerja semakin
tinggi, alhasil menguntungkan kedua belah pihak baik perusahaan maupun karyawan
(Da Cruz Carvalho et al., 2020).

Motivasi kerja karyawan yang tinggi akan membawa dampak yang positif bagi
perusahaan dan akan mempengaruhi terciptanya komitmen organisasi (Varma, 2017).
Melihat arti motivasi, maka orang tanpa mempunyai motivasi, tidak mempunyai hasil
kerja yang tinggi. Pada umumnya setiap perusahaan mempunyai harapan yang besar
agar karyawannya dapat meningkatkan kinerja yang lebih baik dan efektif dalam
melakukan tanggung jawab terhadap pekerjaannya. Perusahaan dapat memberikan
penghargaan untuk karyawan yang telah melakukan kinerja yang terbaik terhadap
perusahaannya. Dengan demikian, maka dapatlah ditarik suatu kesimpulan bahwa
peranan manajemen dalam suatu perusahaan sangat berperan dalam mencapai suatu
tujuan perusahaan. Tanpa manajemen yang diterapkan dengan baik oleh perusahaan,
maka perusahaan tidak dapat mencapai tujuan dengan baik. Untuk itulah salah satu
faktor manajemen yang perlu diperhatikan oleh perusahaan, baik perusahaan
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industri , perusahaan perdagangan dan perusahaan jasa lainnya adalah maasalah
manajemen personalia (Dobre, 2013).

Dalam memberikan pembinaan dan pengembangan kepada karyawan agar
dapat mengerjakan kegiatan perusahaan sehari-hari, maka diperlukan suatu
penerapan sistem dan prosedur penetapan metode pelatihan karyawan sehingga
kinerja karyawan dapat meningkat (Andi Prayogi & M Nursidin, 2018). Sumber daya
manusia adalah faktor yang paling menentukan dalam pencapaian tujuan
perusahaan. Karena sumber daya manusia termasuk unsur penting dari kekuatan
daya saing suatu Negara, untuk itu sumber daya manusia dituntut menjadi unggul
dan profesional dalam kerjanya demi kemajuan dan pencapaian tujuan perusahaan di
Indonesia khususnya agar bisa bersaing dalam era globalisasi ini.

Dalam menghadapi arus globalisasi, berhasil atau tidaknya suatu perusahaan
dalam mencapai tujuan sangat tergantung pada kemampuan sumber daya manusia
dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan. Karena itu
perusahaan harus menciptakan suasana yang dapat mendorong setiap karyawan
untuk meningkatkan prestasi kerja. Untuk meningkatkan produktivitas sumber daya
manusia menjadi lebih baik, manajemen perusahaan harus mampu mengelolah
sumber daya manusia dengan baik juga, mendayagunakan secara optimal dan pada
akhirnya akan mencapai sasaran seperti yang diharapkan oleh manajemen
perusahaan (Marjaya & Pasaribu, 2019a).

Pada perkembangan globalisasi ini banyak perusahaan/kantor yang dituntut
untuk dapat memaksimalkan kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa perusahaan
harus mampu menganalisis faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan (Martina & Syarifuddin, 2014). Kantor Otoritas Bandar Udara Wilayah V
Makassar adalah Kantor yang mempunyai tugas melaksanakan pengaturan,
pengendalian, dan pengawasan kegiatan penerbangan di bandar udara Sesuai dengan
Peraturan Menteri Perhubungan Nomor PM 41 Tahun 2011 Tentang Organisasi dan
Tata Kerja Kantor Otoritas Bandar Udara.

Kinerja karyawan pada bagian admnistrasi perkantoran tersebut masih kurang
maksimal. Terdapat beberapa karyawan yang kurang profesional dalam kinerjanya,
Namun pada masa training karyawan tersebut memiliki kinerja yang sangat baik dan
melakukan segala pekerjaan secara profesional. Pada Kantor Otoritas Bandar Udara
Wilayah V Makassar sendiri memberi pelatihan kepada setiap karyawanya dengan
terjun secara langsung ke bagian/posisi yang akan mereka tempati jika diterima
nantinya. Bagi karyawan bagian Administrasi, pelatihan tersebut secara langsung
akan meningkatkan keterampilan teknis karyawan dengan lebih mengutamakan
praktek dari pada teori. Tetapi perlu diperhatikan kembali apakah pelatihan yang
sudah dilakukan membuat karyawan berprestasi atau malah sebaliknya.

Kurang maksimalnya kinerja yang dihasilkan oleh karyawan Kantor pada
bagian Administrasi diduga karena kurangnya motivasi kerja bagi karyawan.
Motivasi atau yang biasa disebut dorongan yang diberikan kepada karyawan atau
seseorang tentu saja mempunya tujuan antara lain: mendorong semangat dan gairah
karyawan, meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan, meningkatkan
produktivitas kerja karyawan, meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat
absensi karyawan, menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik,
meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan, meningkatkan kesejahteraan
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karyawan, mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas dan
pekerjaanya (Caissar et al., 2022).

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Rachmawati, 2017) dengan judul
“Pengaruh Pelatihan dan Motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT Bank BJB
Kantor Cabang Suci Bandung”. Yang dimana hasil pengujian menunjukkan bahwa
variabel pelatihan kerja dan motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hal tersebut, maka peneliti tertarik untuk
mengkaji lebih dalam tentang pengaruh pelatihan dan motivasi terhadap kinerja
karyawan pada kantor Otoritas Bandar Udara Wilayah V Makassar.

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam
suatu perusahaan di samping faktor lain seperti modal, teknologi dan sumber daya
lainnya. Rivai (2009) mengemukakan bahwa, manajemen sumber daya manusia
merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi
perencanaan, pengorganisasian, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian.”
Karena sumber daya manusia dianggap semakin penting perannya dalam pencapaian
tujuan perusahaan maka berbagai pengalaman dan hal penelitian dalam bidang
sumber daya manusia dikumpul secara sistematis dalam apa yang disebut manajemen
sumber daya manusia. Istilah “manajemen” mempunyai arti sebagai kumpulan
pengetahuan tentang bagaimana seharusnya mengelola sumber daya manusia.

Mengingat pentingnya sumber daya manusia dalam perusahaan agar tetap
dapat kuat dalam iklim persaingan bebas tanpa batas, maka peran manajemen sumber
daya manusia tidak hanya menjadi tanggung jawab para pegawai atau karyawan,
akan tetapi merupakan tanggung jawab pimpinan perusahaan. Pengelola manajemen
sumber daya manusia tentu saja harus dilaksanakan oleh pemimpin yang profesional.
Dengan demikian, manajemen sumber daya manusia dapat diartikan sebagai
pengelola dan pendayagunaan sumber daya yang ada pada individu
(pegawai/karyawan) (Marjaya & Pasaribu, 2019b). Oleh seorang pimpinan pengelola
dan pendayagunaan tersebut dikembangkan secara maksimal di dalam dunia bisnis
untuk dikembangkan secara maksimal di dalam dunia bisnis untuk mencapai tujuan
perusahaan dan pengembangan individu manusia yang ada dalam perusahaan itu
secara terpadu. Selain itu manajemen sumber daya manusia juga memberikan
penekanan pada kepentingan strategi dan proses manajemen sumber daya manusia
demi kelangsungan aktivitas perusahaan secara terus menerus. Selain itu manajemen
sumber daya manusia juga adalah rangkaian strategis, proses dan aktivitas yang di
desain untuk menunjang tujuan perusahaan dengan cara mengintegrasikan
kebutuhan perusahaan dan individu sumber daya manusianya (Elizar & Tanjung,
2018).

Proses pelatihan diadakan setelah diadakan penerimaan karyawan, sebab
pelatihan hanya diberikan pada karyawan dari perusahaan yang bersangkutan.
Sebenarnya peren pelatihan saat ini semakin menonjol setelah adanya kecenderungan
bagi perusahaan untuk menerima juga karyawan yang belum berpengalaman. Ini
mungkin berdasarkan pertimbangan bahwa cara ini untuk mendapatkan karyawan
yang sudah berpengalaman agak sulit karena pada umumnya mereka sudah bekerja
pada perusahaan yang lain (Negash et al., 2014).

Guterresa (2020) mengemukakan bahwa: “pelatihan merupakan wadah
lingkungan bagi karyawan, dimana mereka memperoleh atau mempelajari sikap,
kemampuan, keahlian, pengetahuan, dan perilaku spesifik yang berkaitan dengan

38 | Jurnal Mirai Management, 6(3), 2021


https://doi.org/10.37531/mirai.v7i2.2014

Pengaruh Pelatihan Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan ....

DOI: https://doi.org/10.37531/mirai.v7i2.2014

pekerjaan.” Sedangkan Sedarmayanti (2009), yang disadur dari William G. Scott
bahwa pelatihan dalam ilmu pengetahuan prilaku suatu lini dan staf yang tujuannya
adalah mengembangkan pemimpin untuk mencapai efektivitas pekerjaan perorangan
yang lebih besar. Hubungan antara pribadi dalam organisasi yang lebih baik dan
penyesuaian pemimpin yang ditingkatkan kepada konteks seluruh lingkungannya.

Pelatihan merupakan suatu proses dimana orang-orang mencapai kemampuan
tertentu untuk membantu mencapai tujuan irganisasi. Oleh karena itu, proses ini
terikat dengan berbagai tujuan organisasi. Pelatihan dapat dipandang secara serta
keterampiain yang digunakan sempit maupun luas. Secara terbatas, pelatihan
menyediakan para karyawan dengan pengetahuan yang spesifik dan dapat diketahui
serta keterampilan yang digunakan dalam pekerjaan mereka saat ini. Pelatihan yang
dimaksudkan adalah diarahkan untuk membantu karyawan menunaikan
kepegawaian mereka saat ini secara lebih baik sedangkan pengembangan
(development) adalah mewakili suatu investasi yang berorientasi kedalam masa
depan dalam diri pegawai. Pelatihan mempunyai fokus yang agak sempit dan harus
memberikan keahlian-keahlian yang bakal memberikan manfaat bagi organisasi
secara cepat (Kurniawan & Alimudin, 2015).

Terdapat banyak pendekatan untuk pelatihan. Jenis-jenis pelatihan yang dapat
diselenggarakan di dalam organisasi menurut (Simamora, 2004) adalah: 1) Pelatihan
keahlian (skils training) merupakan pelatihan yang sering dijumpai di dalam
organisasi. Program pelatihannya relatif sederhana, kebutuhan atau kekurangan
didentifikasi melalui penilain yang jeli. Kriteria penilaian efektivitas pelatihan juga
berdasarkan pada sasaran yang didefenisikan dalam tahap penilaian. 2) Pelatihan
ulang (retraining) adalah subset pelatihan keahlian. Pelatihan ulang berupaya
memberikan kepada para karyawan keahlian-keahlian yang mereka butuhkan untuk
manghadapi tuntutan kerja yang berubah-ubah. 3) Pelatihan lintas fungsional.
Pelatihan lintas fungsional (cross functional training) melibatkan pelatihan karyawan
untuk melakukan aktivitas kerja dalam bidang lainnya selain dari pekerjaan yang
ditugaskan. 4) Pelatihan tim. Tim adalah sekelompok individu yang bekerjasama demi
tujuan bersama. Tujuan bersama inilah yang sesungguhnya menentukan sebuah tim,
dan seandainya angggota tim mempunyai tujua-tujuan yang bertentangan atau
konflik efesiensi seluruh unit dapat terganggu.

Malayu (2016) menyatakan motivasi adalah pemberian daya penggerak yang
menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja
efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.
Menurut Khuong (2020) dengan mengutip pendapat The Liang Gie menyatakan
bahwa perumusan motivating atau pendorong kegiatan sebagai berikut “Pekerjaan
yang dilakukan oleh seorang manajer dalam memberikan inspirasi, semangat dan
dorongan kepada orang lain, dalam hal ini karyawannya untuk mengambil tindakan-
tindakan. Pemberian dorongan ini bertujuan untuk mengingatkan orang-orang atau
karyawan agar mereka bersemangat dan dapat mencapai hasil sebagaimana
dikehendaki dari orang-orang tersebut”.

Sebagaimana yang dikutip oleh (Khalatbari et al., 2013) dari pendapat Peterson
dan Plowman menyatakan bahwa orang mau bekerja dikarenakan faktor-faktor
antara lain: a. Keinginan untuk hidup, merupakan kegiatan utama dari setiap orang,
manusia untuk dapat melanjutkan hidupnya. b. Keinginan untuk suatu posisi, dengan
memiliki sesuatu yang merupakan keinginan manusia mau bekerja. c. Keinginan akan
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kekuasaan, merupakan keinginan selangkah di atas keinginan untuk memiliki yang
mendorong orang mau bekerja. d. Keinginan akan pengakuan, penghormatan dan
status sosial merupakan jenis terakhir dari kebutuhan yang mendorong orang untuk
bekerja.

Motivasi terbagi menjadi dua jenis yaitu motivasi intrinsik dan motivasi
ekstrinsik (Guterresa et al., 2020). 1) Motivasi intrinsik. Motivasi intrinsik adalah
motivasi yang datangnya dari dalam diri seseorang. Motivasi ini terkadang muncul
tanpa pengaruh apa pun dari luar. Biasanya orang yang termotivasi secara intrinsik
lebih mudah terdorong untuk mengambil tindakan. Bahkan, mereka bisa memotivasi
dirinya sendiri tanpa perlu dimotivasi orang lain. Semua ini terjadi karena ada prinsip
tertentu yang mempengaruhi mereka (Rahardja et al., 2018). 2) Motivasi ekstrinsik.
Motivasi ekstrinsik adalah kebalikannya motivasi intrinsik, yaitu motivasi yang
muncul karena pengaruh lingkungan luar. Motivasi ini menggunakan pemicu untuk
membuat seseorang termotivasi. Pemicu ini bisa berupa uang, bonus, insentif,
penghargaan, hadiah, gaji besar, jabatan, pujian dan sebagainya. Motivasi ekstrinsik
memiliki kekuatan untuk mengubah kemauan seseorang. Seseorang bisa berubah
pikiran dari yang tidak mau menjadi mau berbuat sesuatu karena motivasi ini.

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi intrinsik menurut (Dobre, 2013)
yaitu: a. Kebutuhan (Need). Seseorang melakukan aktivitas (kegiatan) karena adanya
faktor-faktor kebutuhan baik biologis maupun psikologis. b. Harapan (Expectancy).
Seseorang dimotivasi oleh karena keberhasilan dan adanya harapan keberhasilan
bersifat pemuasan diri seseorang, keberhasilan dan harga diri meningkat dan
menggerakkan seseorang ke arah pencapaian tujuan. c. Minat adalah suatu rasa lebih
suka dan rasa keinginan pada suatu hal tanpa ada yang menyuruh.

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi ekstrinsik adalah: a. Dorongan
keluarga, khususnya suami merupakan salah satu faktor pendorong (reinforcing
factors) yang dapat mempengaruhi perilaku istri dalam berperilaku. Dukungan suami
dalam upaya pencegahan kanker serviks, merupakan bentuk dukungan nyata dari
kepedulian dan tanggung jawab para anggota keluarga. b. Lingkungan adalah tempat
dimana seseorang tinggal. Lingkungan dapat mempengaruhi seseorang sehingga
dapat termotivasi untuk melakukan sesuatu. Selain keluarga, lingkungan juga
mempunyai peran yang besar dalam memotivasi 10 seseorang dalam merubah
tingkah lakunya. Dalam sebuah lingkungan yang hangat dan terbuka, akan
menimbulkan rasa kesetiakawanan yang tinggi. c. Imbalan, seseorang dapat
termotivasi karena adanya suatu imbalan sehingga orang tersebut ingin melakukan
sesuatu (Sulila, 2019).

Kinerja karyawan merupakan istilah yang berasal dari kata job performance
atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai
seseorang), Dapat pula diartikan sebagai perbandingan hasil yang dicapai dengan
peran serta dengan tenaga kerja per satuan waktu. Definisi kinerja menurut
Mangkunegara (2009), yaitu kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara
kwalitas dan kwantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan
dan tingkat kemampuan tertentu. Pengertian kinerja yang dikemukakan Kellner
(2019), adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan Kinerja karyawan
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adalah adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi
kepada organisasi yang antara lain termasuk kuantitas, Output, Kualitas output,
Jangka waktu output, Kehadiran ditempat kerja dan sikap kooperatif. Definisi diatas
dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah prestasi kerja atau hasil kerja
(output) yang dicapai oleh karyawan baik dari segi kwalitas dan kwantitas per satuan
priode waktu dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.
Berdasarkan latar belakang permasalah dan landasan teori yang telah
dijelaskan, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.
H1: Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
kantor Otoritas Bandar udara Wilayah V Makassar
H2: Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
kantor Otoritas Bandar udara Wilayah V Makassar

METODOLOGI

Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif. Populasi yang digunakan
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan kantor Otoritas Bandar udara Wilayah
V Makassar yang berjumlah 65 karyawan. Teknik penarikan sampel yang digunakan
adalah sampling jenuh (sensus), yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota
populasi di jadikan anggota sampel maka yang menjadi sampel sebanyak 65 orang.
Sumber data yang digunakan adalah data primer yang dikumpulkan dengan cara
menyebar kuesioner kepada seluruh responden yang diisi dengan beberapa
pernyataan dengan lima opsi jawaban yang akan diberi bobot skor seperti jawaban
(Sangat Setuju= 5, Setuju=4, Cukup Setuju=3, Tidak Setuju=2, Sangat Tidak Setuju=1).
Data yang berhasil dikumpulkan akan dianalisis melalui beberapa tahapan pengujian.
Tahap pertama adalah melakukan analisis deskriptif. Tahap kedua adalah melakukan
uji kualitas data yang terdiri dari (uji validitas dan uji reliabilitas). Tahap ketiga adalah
uji asumsi klasik yang terdiri dari (uji normalitas, uji multikolinearitas dan uji
heteroskedastisitas). Tahap keempat adalah menguji seluruh hipotesis yang diajukan
dalam studi ini dan akan dibuktikan melalui uji parsial, uji simultan dan uji koefisien
determinasi.

Tabel 2. Operasional Variabel

Variabel Kode Indikator Referensi
. X1.1 Keterampilan (Ichsan, 2020;
Pelatihan (X1) X1.2  Pengetahuan Triutama et al., 2019)
X2.1 Motif
Motivasi (X2) X2.2 Harapan (Adha etal, 2019

X2.3 Intensif Saputra, 2020)

Y1.1 Kualitas

Y1.2 Kuantitas

Y13  Ketepatan waktu
Y1.4 Kemandirian

(Darmawan, 2019;
Hidayat, 2015;
Sembiring, 2020)

Kinerja Karyawan (Y)
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini dilakukan dengan membagi kuisioner kepada 65 orang karyawan
pada Kantor Otoritas Bandar Udara Wilayah V Makassar. Pada tabel 2 akan diuraikan
setiap karakteristik responden dalam penelitian ini berdasarkan usia dan jenis
kelamin.

Tabel 2. Data Demografi

Variabel Pengukuran n %
Jenis Kelamin Laki-laki 51 78,5%
Perempuan 14 21,5%
Usia > 30 Tahun 43 66,2%
<30 Tahun 22 33,8%

Sumber: Data primer diolah

Dari tabel 2 dapat diidentifikasi bahwa responden dalam penelitian ini
berjumlah 65 responden di mana laki-laki sebanyak 51 orang (78,5%). Sisanya 14 orang
(21,5%) adalah perempuan. Dengan sebaran usia, didominasi oleh kelompok usia 230
tahun sebanyak 43 orang (66,2%), sisanya 22 orang (33,8%) adalah responden dengan
kelompok usia <30 tahun.

Tahap kedua adalah uji instrument data penelitian yang terdiri dari uji validitas
dan uji reliabilitas. Instrumen dikatakan baik apabila intrumen penelitian tersebut
memenuhi persyaratan utama yaitu valid (sahih) dan reliabel (andal). Untuk
mengetahui validitas pertanyaan dari setiap variabel, maka r-hitung dibandingkan
dengan r-tabel. Jika r-hitung > r-tabel, maka pertanyaan tersebut dikatakan valid.

Tabel 3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Variable Instrument r-hitung r-tabel Cr(;‘ril;;(;h s Info
X1.1 0,812 0,205 Valid dan reliable
. X1.2 0,875 0,205 Valid dan reliable
Pelatihan X1.3 0,851 0,205 0856 Valid dan reliable
X1.4 0,810 0,205 Valid dan reliable
X2.1 0,837 0,205 Valid dan reliable
. X2.2 0,854 0,205 Valid dan reliable
Motivast X2.3 0,814 0,205 088 Valid dan reliable
X2.4 0,848 0,205 Valid dan reliable
Y1.1 0,881 0,205 Valid dan reliable
Kinerja Y1.2 0,813 0,205 0.841 Valid dan reliable
Karyawan Y1.3 0,760 0,205 ! Valid dan reliable
Y1.4 0,837 0,205 Valid dan reliable

Sumber: Output SPSS 17.0

Hasil uji validitas pada tabel 3 menunjukkan bahwa semua item pertanyaan
dalam variabel penelitian dalam kuesioner adalah valid dan dapat digunakan sebagai
alat ukur penelitian. Hal ini dibuktikan dengan nilai Corrected Item - Total atau r-
hitung> r-tabel dengan nilai 0,205. Sedangkan hasil pengujian reliabilitas,
menunjukkan nilai koefisien alpha>0,601, hal ini berarti bahwa semua variabel yang
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dijadikan instrumen dalam penelitian adalah reliabel dan dapat digunakan sebagai
alat pengumpulan data.

Tahap ketiga yang akan dilakukan yaitu uji asumsi klasik. Terdapat tiga macam
uji yang asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini dan harus dipenuhi
sebelum dilanjutkan dalam analisis regresi, diantaranya yaitu uji normalitas. Uji
normalitas dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi variabel terikat dan
variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi yang
baik adalah model regresi yang berdistribusi normal.

Metode yang handal adalah dengan melihat normal probability plot. Pada
grafik normal plot terlihat titik-titik menyebar disekitar garis diagonal serta
penyebarannya mengikuti arah garis diagonal. Berdasarkan grafik normal probability
plot, dapat dilihat bahwa titik menyebar di sekitar garis diagonal dan penyebarannya
mengikuti garis diagonal, sehingga dapat dikatakan bahwa pola distribusinya normal.
Melihat kedua grafik diatas, dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian
ini dapat digunakan karena memenuhi asumsi normalitas.

NMormal P-FP Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Wariable: Kinerja Karyawvwan

1.0

a =]
[u] [ul
| |

:

Expacted Cum Prob
i

T T T T
0.0 0.z 0.4 0.5 [==] 1.0
Observed Cum Prob

Gambar 1. Normal Probability Plot

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Standardized Predicted
Value
hid
o

Regression Studentized Residual

Gambar 2. Diagram Scatterplot

Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi
heteroskedastisitas karena data cross section memiliki data yang mewakili berbagai
ukuran (kecil, sedang, dan besar). Berdasarkan diagram scatterplot, maka dapat
dilihat bahwa data tersebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola tertentu, hal
ini menunjukkan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas. Dengan demikian dapat
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disimpulkan bahwa terjadinya perbedaan varians dari residual dari suatu
pengamatan ke pengamatan yang lain.

Selanjutnya yaitu uji multikolinearitas bertujuan menguji adanya korelasi
antara variabel bebas (independent) pada model regresi. Pada model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel. Salah satu cara untuk menguji
adanya multikoloniearitas dapat dilihat dari Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai
VIF > 10 maka terjadi multikolinearitas.

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel VIF Keterangan
Pelatihan (X1) 1,470 Tidak Multikolinearitas
Motivasi (X2) 1,470 Tidak Multikolinearitas

Sumber: Output SPSS 17.0

Berdasarkan tabel 4, dapat disimpulkan bahwa model regresi untuk variabel
independen yang diajukan oleh peneliti untuk diteliti bebas dari multikolinearitas.
Hal ini dapat dibuktikan dengan melihat table diatas yang menunjukkan nilai VIF dari
masing-masing variabel independen <10, dan dapat digunakan untuk mengetahui
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.

Setelah hasil uji asumsi klasik dilakukan dan hasilnya secara keseluruhan
menunjukkan model regresi memenuhi asumsi klasik, maka tahap keempat adalah
melakukan evaluasi dan interprestasi model regresi berganda. Uji regresi linear
berganda dilakukan untuk mengetahui hubungan fungsional antara beberapa
variabel bebas (independent) secara bersama-sama terhadap varaiabel terikat
(dependent) (Y). Dari hasil pengujian dengan SPSS ditemukan hasil persamaan regresi
linear berganda sebagai berikut.

Y =0,793 + 0,372X1 + 0,372X2

Dari persamaan akan dijelaskan uji regresi linear berganda untuk masing-
masing variabel dalam penelitian, dimana 0,793 adalah konstanta yang berarti bahwa
jika tidak ada perubahan dari variable independen yakni pelatihan (X1) dan motivasi
(X2), maka kinerja karyawan (Y) adalah 0,793. Sementara 0,372 adalah koefisien dari
pelatihan (X1) yang artinya bahwa jika ada peningkatan pelatihan (X1) maka kinerja
karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,372. Dan 0,372 adalah koefisien dari motivasi
(X2) yang artinya bahwa jika ada peningkatan motivasi (X2) maka kinerja karyawan
(Y) akan meningkat sebesar 0,372.

Selanjutnya adalah uji parsial (uji t) digunakan untuk mengetahui apakah
variabel independet (X) berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (Y).
Pengujian dilakukan dengan taraf signifikansi 0,05.

Tabel 5. Hasil Pengujian Parsial

Variabel Sig.<a Keterangan Hipotesis
Pelatihan (X1) 0,001<0,05 Signifikan Diterima
Motivasi (X2) 0,002>0,05 Signifikan Diterima
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Sumber: Output SPSS 17.0

Berdasarkan hasil uji parsial pada tabel 5, diketahui bahwa variabel pelatihan
(X1) dan motivasi (X2), memiliki pengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja
karyawan (Y). Selanjutnya uji signifikansi simultan atau uji F bertujuan untuk melihat
pengaruh variabel-variabel bebas secara keseluruhan terhadap variabel terikat.
Pengujian dilakukan dengan taraf signifikansi 0,05.

Tabel 6. Hasil Pengujian Simultan

Sig.<a Keterangan Hipotesis
0,000 < 0,05 Signifikan Diterima
Sumber: Output SPSS 17.0

Berdasarkan hasil uji simultan pada tabel 6, diketahui nilai probabilitas 0,000
lebih kecil dari tingkat keyakinan 95% (a = 0,05). Dengan demikian maka dapat
disimpulkan bahwa variable independen pelatihan (X1) dan motivasi (X2) secara
simultan memiliki pengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan (Y).

Uji dominan dilakukan untuk melihat variable independen manakah yang
memiliki pengaruh paling dominan terhadap variable dependen. Uji dominan
dilakukan dengan melihat hasil pekalian dari nilai Beta dan nilai Zero Order pada
output SPSS.

Tabel 7. Hasil Pengujian Simultan

Variabel Beta Zero Order Hasil
Pelatihan (X1) 0,438 0,746 0,326748
Motivasi (X2) 0,397 0,737 0,292589

R Square 0,619337

Sumber: Output SPSS 17.0

Berdasarkan table 7, diketahui bahwa di antara pelatihan dan motivasi sebagai
variable independen yang mepengaruhi kinerja karyawan, diketahui pelatihan
merupakan variable yang paling dominan mempengaruhi kinerja daripada motivasi.
Hal tersebut dapat dilihat dari besaran nilai perolehan variable pelatihan yakni
sebesar 0,326748. Sementara nilai perolehan variable motivasi hanya sebesar 0,292589.

Selanjutnya analisis koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui
persentase besarnya pengaruh variabel independen secara bersama-sama terhadap
variabel independen.

Tabel 8. Hasil Uji Determinasi
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 7872 .619 .607 41501

Sumber: Output SPSS 17.0

Berdasarkan hasil uji koefisien deteminasi pada tabel 8, nilai R-square yang
diperoleh sebesar 0,689 yang menunjukkan bahwa kinerja karyawan (Y) dipengaruhi
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oleh pelatihan (X1) dan motivasi (X2) sebesar 61,9% dan sisanya 38,1% dipengaruhi
oleh variabel lain yang belum diteliti dalam penelitian ini.

Pembahasan
Pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan analisis regresi linear berganda diketahui bahwa pelatihan
memiliki koefisien positif yang berarti bahwa pelatihan memiliki pengaruh yang
searah terhadap kinerja karyawan pada Kantor Otoritas Bandar Udara Wilayah V
Makassar. Hal ini berarti bahwa setiap penambahan pemberian pelatihan pada
karyawan akan memberikan dampak pada peningkatan kinerja mereka. Sementara itu
berdasarkan uji parsial diketahui bahwa pelatihan memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa pelatihan sebagai factor
penentu kinerja karyawan. Dengan kata lain, baik dan tidaknya kinerja karyawan
ditentukan oleh pemberian pelatihan. Hal ini disebabkan oleh karena pihak Otoritas
Bandar Udara Wilayah V Makassar mengatur jabatan sesuai dengan keterampilan
yang karyawan miliki. Selain itu, pihak Otoritas Bandar Udara Wilayah V Makassar
juga memberikan kebebasan berpikir dan meningkatkan kemampuan untuk
karyawannya. Pelatihan adalah suatu pembelajaran yang sistematis dengan waktu
relatif berjangka pendek. Tujuannya adalah untuk meningkatkan kemampuan teknis
pegawai berupa keterampilan dan keahlian (skill) terhadap suatu bidang kerja
tertentu terutama yang besifat teknis, misalnya bagian operator, bagian keuangan,
manajemen operasional dan sebagainya. Secara konseptual dapat dijelaskan bahwa
pelatihan kepada pegawai dalam suatu organisasi dimaksudkan untuk meningkatkan
keterampilan dan kemampuan kerja seseorang atau sekelompok orang yang sudah
bekerja pada suatu organisasi untuk menambah produktivitas atau kinerja yang akan
dicapai. Dengan adanya pelatihan, maka akan terdapat suatu proses untuk membantu
pegawai dalam membentuk, meningkatkan dan mengubah pengetahuan,
keterampilan, sikap dan tingkah Iakunya agar dapat mencapai standar tertentu sesuai
dengan apa yang dituntut oleh pekerjaannya.

Dalam hubungannya dengan objek penelitian ini maka yang dimaksud
pelatihan adalah suatu proses pemebelajaran untuk peningkatan keterampilan dan
keahlian pegawai berkaitan dengan tugas pokok dan fungsi masing-masing pegawai.
Proses pelatihan ini biasanya lebih ditekankan pada pegawai yang baru guna
menyesuaikan diri dalam berbagai jenis pekerjaan yang akan dikerjakan. Dengan kata
lain untuk melakukan adaptasi dengan pekerjaan yang mungkin akan dikerjakan
setelah dilakukan penempatan. Namun dengan perkembangan teknologi yang begitu
cepat, maka karyawan lamapun harus diikutkan dalam pelatihan guna mengetahui
dan memahami penggunaan teknologi tersebut. Ini menunjukkan bahwa kemampuan
manusia terhadap pengetahuan dan teknologi harus selalu bersifat dinamis dan
berusaha meningkatkan melalui pendidikan dan pelatihan secara berkala dan
berkesinambungan agar mampu menyesuaikan diri dengan perubahan. Oleh karena
itu pelatihan dimaksudkan untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan kerja
baik individu maupun kelompok untuk meningkatkan kinerja dan prestasi kerja.
Dengan kata lain pelatihan dapat membantu karyawan untuk menambah dan
meningkatkan keterampilan kerja, dan kecakapan baik teknis maupun manajerial.

Apabila setiap pegawai memenubhi syarat-syarat tersebut, maka kemungkinan
makin sering pegawai tersebut diikutkan atau diutus untuk mengikuti diklat
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kepemimpinan ke jenjang yang lebih tinggi yang menunjukkan makin tinggi tingkat
diklat kepemimpinan yang diikuti, berarti makin tinggi jabatan, golongan, eselon dan
status pegawai tersebut dalam jabatan struktural maupun fungsional dalam suatu
organisasi. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya dari (Safitri et al.,
2013; Triasmoko, D. Moch. Djudi Mukzam, 2014; Tuhumena et al., 2017)

Pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan analisis regresi linear berganda diketahui bahwa motivasi
memiliki koefisien positif yang berarti bahwa motivasi memiliki pengaruh yang
searah terhadap kinerja karyawan pada Kantor Otoritas Bandar Udara Wilayah V
Makassar. Hal ini berarti bahwa setiap penambahan pemberian motivasi pada
karyawan akan memberikan dampak pada peningkatan kinerja mereka. Sementara itu
berdasarkan uji parsial diketahui bahwa motivasi memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa motivasi sebagai factor
penentu kinerja karyawan. Dengan kata lain, baik dan tidaknya kinerja karyawan
ditentukan oleh pemberian motivasi. Hal ini disebabkan oleh karena pihak Otoritas
Bandar Udara Wilayah V Makassar memberikan jaminan kesehatan, kebebasan,
penghargaan dan kebijakan yang dianggap adil oleh para karyawan.

Hasil ini didukung penelitian sebelumnya oleh (Rismawati, 2018) seseorang
yang mempunyai motivasi tinggi, ia akan bekerja keras, dan memiliki perilaku yang
dapat dikendalikan sendiri ke arah saran-sasaran penting. Dengan demikian motivasi
tinggi dimiliki oleh seorang karyawan dalam bekerja akan menghasilkan disiplin kerja
yang tinggi pula. Tetapi sebaliknya jika tidak adanya motivasi yang menunjang
disetiap pekerjaan karyawan maka tidak akan menghasilkan disiplin kerja yang baik.
Motivasi menurut (Hasibuan, 2001; Hamid & Kurniawaty, 2020) adalah pemberian
daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mau bekerja
sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai
kepuasan. Disamping itu, juga mendukung teori Motivasi yang dikemukakan oleh
Abraham Maslow (Marjaya & Pasaribu, 2019a) mengungkapkan bahwa dalam setiap
manusia terdapat lima tingkat kebutuhan, yaitu pertama, Fisiologis, antara lain: rasa
lapar, haus, perlindungan (pakaian dan perumahan), seks dan kebutuhan lain. Kedua,
Keamanan, antara lain: keselamatan dan perlindungan terhadap kerugian fisik dan
emosional. Ketiga, Sosial, mencakup: kasih sayang, rasa dimiliki, diterima baik dan
persahabatan. Keempat, Penghargaan, mencakup: faktor rasa hormat internal, seperti
harga diri, otonomi dan prestasi, faktor eksternal seperti status, pengakuan dan
perhatian. Kelima, Aktualisasi diri, yaitu dorongan untuk menjadi apa yang ia
menjadi mencakup pertumbuhan, mencapai potensialnya, dan pemenuhan diri.
Motivasi yang tepat akan mampu memajukan dan mengembangkan organisasi. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian (Kusuma, 2015; Rais et al., 2021; Sukmawati,
2017) yang menemukan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan, maka
dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Kantor Otoritas Bandar Udara Wilayah V Makassar.

Jurnal Mirai Management, 6(3), 2021 | 47


https://doi.org/10.37531/mirai.v7i2.2014

Pengaruh Pelatihan Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan ....

DOI: https://doi.org/10.37531/mirai.v7i2.2014

Hal ini berarti semakin baik pelatihan yang diberikan kepada karyawan maka akan
meningkatkan kinerja karyawan. Sementara itu variabel Motivasi juga berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Otoritas Bandar Udara
Wilayah V Makassar. Hal ini berarti semakin baik motivasi yang diberikan kepada
karyawan, maka akan semakin meningkatkan pula kinerja karywan. Dan Pelatihan
merupakan variable yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan pada
Kantor Otoritas Bandar Udara Wilayah V Makassar.

Berdasarkan simpulan penelitian tersebut, maka saran yang diajukan dalam
penelitian ini adalah: 1. Bagi pihak Kantor Otoritas Bandar Udara Wilayah V Makassar
agar memberikan pelatihan yang rutin kepada karyawan. Hal ini mengingat hasil
penelitian yang menemukan pengaruh yang signfikan dan dominan dari pelatihan
kerja terhadap kinerja karyawan. 2. Bagi pihak Kantor Otoritas Bandar Udara Wilayah
V Makassar agar terus memberikan motivasi kepada karyawan. Hal ini karena
motivasi terbukti sebagai factor penentu baik dan tidaknya kinerja karyawan. 3. Bagi
penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambah variabel baru selain dari
penelitian ini agar dapat mengetahui faktor apa saja yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan.
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