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1. Pendahuluan
Salah satu bagian terpenting yang berperan dalam menentukan keberhasilan suatu perusahaan adalah dengan memiliki tenaga kerja yang potensial. Perusahaan akan berkembang dan mampu bertahan dalam lingkungan persaingan yang kompetitif apabila didukung oleh kinerja karyawan yang berkompeten di bidangnya. Oleh karena itu perusahaan perlu mengelola sumber daya manusia sebaik mungkin.

Perusahaan alat berat merupakan distributor alat berat yang bergerak dibidang penjualan alat berat merek Sumitomo Excavator dan Xiamen XGMA Machiner  di Indonesia yang saat ini sudah memiliki sebelas cabang, termasuk salah satunya di Pekanbaru. Untuk menjamin kelancaran penjualan alat berat, Perusahaan alat berat juga masuk ke level pelayanan purnajual seperti penyediaan suku cadang dan pemeli-haraan mesin alat berat tersebut sehingga mampu memenuhi seluruh kebutuhan pelanggan disektor-sektor utama seperti construction (infrastruktur), quarry, perkebunan dan forestry. 

Salah satu daerah distribusi yang menyediakan kebutuhan alat berat yaitu di Pekanbaru provinsi Riau. 
Perusahaan Alat Berat dalam memenuhi kebutuhan perusahaan-perusahaan yang ada tentunya didukung oleh kinerja karyawan.

Dalam upaya meningkatkan kinerja, maka perusahaan membutuhkan karyawan yang memiliki pendidikan yang sesuai dengan bidang kerja pada               perusahaan alat berat. Karena dilihat dari bidang perusahaan yang merupakan distributor alat berat, maka perlu karyawan yang memiliki keahlian dan keterampilan khusus yang didapat dari pendidikan formal sehingga dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik sesuai yang diharapkan oleh perusahaan. 

Permasalahan yang timbul adalah perusahaan alat berat belum memfokuskan bidang pendidikan karyawan yang akan direkrutnya dan belum membuat standar untuk orang-orang yang akan direkrut. Karena adanya ketidaksesuaian latar belakang pendidikan karyawan terhadap bidang kerjanya maka diperlukan pelatihan agar karyawan tersebut dapat lebih mengem-bangkan kemampuan, keahlian dan keterampilan serta memahami bidang kerjanya sehingga tidak adanya kesalahan-kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan. Peningkatan kinerja pada Perusahaan Alat Berat dapat dilihat dari hasil rekapitulasi penjualan alat berat seperti excavator. 
Tabel 1. Data rekapitulasi penjualan unit excavator pada perusahaan alat berat cabang Pekanbaru tahun 2013-2017
	Tahun
	Penjualan
	%

	
	Target
	Realisasi
	

	2013
	35
	42
	120%

	2014
	55
	82
	145%

	2015
	100
	63
	  63%

	2016
	45
	26
	57,7%

	2017
	45
	55
	122,2%


Sumber: PT. Oscar Mas (2018)

Berdasarkan Tabel 1 dapat dilihat pencapaian target penjualan tahun 2013 tercapai sebesar 120% dan pada tahun 2014 mengalami peningkatan sebesar 145%. Namun pada tahun 2015 mengalami penurunan pencapaian target sebesar 63%. Hal ini menunjukkan pencapaian target penjualan excavator mengalami fluktuasi. Salah satu faktor menurunnya kinerja pada tahun 2015 diduga  disebabkan kurangnya dukungan dari bagian after sales. Dukungan disini dimaksud seperti lambatnya tanggapan terhadap permintaan perbaikan ataupun pengaduan pelanggan atas masalah pada excavator ataupun  kesalahan dalam perbaikan mesin dan kurangnya ketersediaan suku cadang sehingga pelanggan komplen kurang puas atas pelayanan purna jual, hal ini dapat mengakibatkan kurangnya minat dari pelanggan untuk membeli kembali. Untuk penetapan target yang berlebihan pada tahun 2015 dari tahun sebelumnya diduga disebabkan karyawan yang memiliki pendidikan S1 pada tahun 2015 bisa dikatakan cukup baik sehingga manajemen perusahaan memiliki pandangan bahwa dengan memiliki karyawan yang memiliki pendidikan S1 seharusnya bisa meningkatkan hasil penjualan. Pada tahun 2016 target penjualan sangat menurun dari tahun 2015 sebesar 57,7% ini diduga karena berkurangnya karyawan yang berpendidikan S1 .

Secara keseluruhan jika dilihat dari tingkat kemampuan karyawan dalam melaksanakan aktivitas masih diperlukan keterampilan khusus untuk melaksanakan pekerjaan, namun pada kenyataannya masih ada karyawan yang belum mendapatkan pelatihan. Hal ini dapat menggambarkan bahwa tingkat kinerja karyawan tidak semua baik, sehingga diperlukan pelatihan khusus untuk masing-masing departemen baik sebagai pelaksana maupun sebagai departemen support. 

Untuk penelitian yang akan dilakukan pada Perusahaan Alat Berat melihat pada fenomena faktor yang mempengaruhi kinerja adalah Pendidikan dan Pelatihan. Fenomena ini diperkuat oleh data yang termuat pada Tabel 2 sebagai berikut:
Tabel 2. Pendidikan karyawan pada perusahaan alat berat di Pekanbaru tahun 2013-2017
	Tahun
	Jumlah Karyawan
	Pendidikan

	
	
	SMA
	SMK
	S1

	2013
	22
	4
	6
	12

	2014
	30
	4
	11
	15

	2015
	32
	3
	12
	17

	2016
	29
	2
	13
	14

	2017
	36
	2
	16
	18


Sumber: PT. Oscar Mas (2018)
Berdasarkan Tabel 2 dapat dilihat dari tahun 2013 hingga 2017 jumlah karyawan yang berpendidikan SMK meningkat, hal ini menunjukkan bahwa dilihat dari bidang kerja pada Perusahaan Alat Berat memang dibutuhkan karyawan yang memiliki keahlian ataupun keterampilan khusus seperti SMK jurusan teknik mesin, otomotif dan elektro yang dapat ditempatkan sebagai mekanik alat berat ataupun warehouseman. Namun pada kenyataannya, masih ada karyawan yang lambat dalam penanganan perbaikan serta kurang mampu berkomunikasi terhadap pelanggan dalam menjelaskan sistem pemakaian dan perbaikan mesin alat berat. Hal ini dikarenakan masih kurangnya pemahaman karyawan terhadap pekerja-annya, sehingga adanya komplen dari pelanggan atas kinerja karyawan. Maka dari itu masih diperlukannya pelatihan kepada karyawan agar dapat bekerja lebih baik sehingga bisa mendukung penjualan.  

Dilihat juga pada tahun 2016 jumlah karyawan yang berpendidikan S1 mengalami penurunan. Karyawan yang berpendidikan S1 meliputi mekanik, marketing,  administrasi. Perusahaan beranggapan dengan memiliki karyawan yang berpendidikan tinggi, diharapkan dapat menghasilkan sumber daya manusia yang berkualitas dan mampu memberikan kontribusi terbaik dalam pencapaian tujuan perusahaan. Namun pada kenyataannya masih ada komplen dari pelanggan seperti kurangnya pelayanan purnajual serta kesalahan dalam penerbitan invoice alat berat sehingga memperlambat dalam pembiayaan kepada leasing. Hal ini berdampak pada pencapaian penjualan alat berat tersebut, karena pelanggan kurang puas atas pemberian program pelayanan dari karyawan Perusahaan Alat Berat sehingga beralih kepada perusahaan pesaing.

Selain itu untuk menjelaskan adanya fenomena pada pelatihan di Perusahaan Alat Berat dapat diamati pada Tabel 3 yang berisikan informasi tentang kegiatan pelatihan yang dilakukan Perusahaan Alat Berat kepada para karyawan dalam upaya meningkat kinerja.
Tabel 3. Pelatihan yang diikuti oleh karyawan perusahaan alat berat di Pekanbaru tahun 2013-2107
	Tahun
	Jumlah Karyawan
	Jumlah Peserta Pelatihan
	Jenis Pelatihan yang diikuti

	2013
	22
	7
	· Basic mechanic course                                             ● Brand personality
· Preventive Maintenance (Pemeliharaan mesin-mesin secara preventif)

	2014
	30
	6
	· Basic mechanic course maintenance               ● Safety training
· Building realtionship

	2015
	32
	14
	· Introducing excavator mini yanmar                ● Introducing unit SH130
· Pelatihan pengoperasian sistem administrasi

	2016
	29
	8
	· Pelatihan excavator SH210 vs kompetitor      ● Basic supervisory
· Pengetahuan tentang inventory & SOP warehouseman

	2017
	36
	13
	· Fuel consumption  & noise               ● Training pemasaran hasil produksi
· Sales training hydraulic system       ● Web berbasis training
· Training new engine system


Sumber: PT. Oscar Mas (2018)

Berdasarkan Tabel 3 dapat dilihat bahwa tidak semua karyawan yang mengikuti pelatihan. Ini artinya pelatihan yang diberikan tidak akan berhenti total dan kegiatan pelatihan yang diberikan lebih keaspek teksnis seperti basic mechanic course, ini berhubungan dengan pemeliharaan mesin yang dilakukan oleh karyawan bagian produk support yaitu mekanik. Pelatihan teknis ini diberikan karena terdapat kesalahan dalam memperbaiki mesin excavator sehingga perbaikan tersebut harus memakan waktu lebih lama daripada waktu yang telah ditentukan yang berakibatkan kerugian secara financial bagi perusahaan maupun pelanggan dan untuk Safety Training ini diberikan agar mekanik, warehouseman dapat lebih berhati-hati sehingga tidak terjadinya kecelakaan dalam bekerja. 

Pelatihan ini tidak hanya diberikan pada bagian pemeliharaan atau product support saja tetapi juga diberikan kepada karyawan bagian penjualan demi menjaga kepuasan dan kepercayaan pelanggan. Tujuannya untuk meningkatkan kompetensi karyawan terhadap product knowledge, sehingga dengan pelatihan tersebut karyawan lebih terampil untuk berkomunikasi kepada pelanggan dalam menjual alat berat ini dengan lebih percaya diri serta lebih siap untuk bersaing dipasar alat berat. 

Demikian pula pada bagian administrasi yang berkonsentrasi menangani bidang administrasi personalia, surat-menyurat dan keuangan, pelatihan diberikan dengan metode yang sesuai dengan karakteristik organisasi, seperti metode on the job, training dan classroom. Tujuannya untuk lebih menguasai sistem yang ditetapkan oleh perusahaan sehingga tidak terjadi dan dapat mengurangi kesalahan-kesalahan dalam administrasi seperti, pelaporan keuangan, pembuatan surat yang akan diberikan kepada pelanggan. 

Karena untuk melakukan penjualan dan pemeliharaan alat berat perlu memiliki kemampuan dasar yang didapat dari latar belakang pendidikan karyawan tersebut, seperti bagian penjualan tidak hanya bisa menjualkan produk alat berat ini dengan hanya tahu spesifikasinya saja tapi juga tahu bagaimana secara teknis alat berat tersebut beroperasi sehingga bisa lebih meyakinkan pelanggan. Berdasarkan latar belakang tersebut maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul Determinan Kinerja.

2. Tinjauan Pustaka

1.1. Pendidikan
Menurut Zainun dalam Sukoco (2010: 76), pendidikan adalah untuk mempersiapkan sumber daya manusia sebelum memasuki pasar kerja. Dengan pengetahuan yang diperolehnya dari pendidikan yang diharapkan sesuai dengan syarat-syarat yang dituntut oleh suatu pekerjaan. Secara bahasa pendidikan adalah proses pengubahan sikap dan tata laku seseorang atau kelompok orang dalam usaha mendewasakan manusia melalui upaya pengajaran dan pelatihan. 

Pendidikan adalah usaha sadar dan terencana untuk mewujudkan suasana belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik secara aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa dan negara (UU RI No. 20/2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional, pasal 1). 

Dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa pendidikan ialah salah satu upaya belajar dalam meningkatkan kemampuan serta pengetahuan yang digunakan sebagai untuk modal dan bekal kerja.

1.2. Pelatihan
Setiap perusahaan berupaya untuk dapat mencapai tujuannya dengan efektif dan efisien. Efektivitas maupun efisiensi perusahaan sangat tergantung pada baik dan buruknya pengembangan sumber daya manusia yang ada dalam perusahaan dan untuk mencapai tujuan tersebut maka manajemen personalia melaksanakan program pelatihan bari karyawan perusahaan.

Pelatihan menurut Chris Rowley (2012: 436) adalah sebuah konsep manajemen sumber daya manusia yang sempit yang melibatkan aktivitas-aktivitas pemberian instruksi-instruksi khusus yang direncanakan (misalnya pelatihan terhadap prosedur operasi pelatihan yang spesifik) atau pelatihan keahli-an (misalnya pelatihan yang berhubungan dengan tugas, program-program pengenalan pekerjaan).

Pelatihan memiliki orientasi saat ini dan membantu karyawan untuk mencapai keahlian dan kemampuan tertentu agar berhasil dalam melaksanakan pekerjaannya (Rivai, 2013: 213).

          Maka dari definisi diatas, tujuan pelatihan menurut Putra Pratama (2011: 753) memberikan keterampilan teknis, teoritis, konsepsual dan moral karwayan agar nantinya karyawan mampu mencapai hasil kerja yang optimal sehingga karyawan semangat untuk bekerja pada perusahaan.  Sedangkan menurut Simamora (2017: 169), pelatihan adalah serangkaian aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan keahlian-keahlian, pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan sikap seseorang. Sesungguhnya, pelatihan adalah tanggung jawab bersama antara karyawan dan perusahaan. 

Berdasarkan pengertian yang telah dipaparkan diatas, bahwa pelatihan adalah suatu proses yang sistematis dari organisasi untuk mengembangkan keterampilan individu, kemampuan, pengetahuan atau sikap yang dapat merubah perilaku karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan.

1.3. Kinerja
Kinerja merupakan istilah yang berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi yang sesungguhnya yang akan dicapai oleh seseorang karyawan. Menurut Fahmi (2011) mengatakan bahwa kinerja merupakan hasil yang diperoleh suatu organisasi tersebut yang bersifat profit oriental dan non profit yang dihasilkan selama suatu periode waktu. Selanjutnya menurut Mangkunegara (2011: 67) mendefinisikan kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang telah dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan Menurut Veithzal et al. (2014: 406), menyatakan kinerja ialah perilaku nyata yang telah ditampilkan oleh setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawannya yang telah sesuai dengan perannya dalam perusahaan

Berdasarkan pengertian-pengetian diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seseorang karyawan sesuai dengan standar dan kriteria yang telah ditetapkan dalam kurun waktu tertentu. 

Dari uraian di atas, menurut Mangkunegara (2009: 67-69), indikator kinerja adalah:

1) Kualitas. Mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar yang ditetapkan. Biasanya diukur melalui ketepatan, ketelitian, keterampilan, kebersihan hasil kerja.

2) Kuantitas. Banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu kerja yang ada, yang perlu diperhatikan bukan hasil rutin tetapi seberapa cepat pekerjaan dapat diselesaikan.

3) Pelaksanaan tugas. Kewajiban karyawan melaku-kan aktivitas atau kegiatan yang berhubungan dengan pekerjaan yang ditugaskan perusahaan.

4) Tanggung jawab. Suatu akibat lebih lanjut dari pelaksanaan peranan, baik peranan itu merupakan hak dan kewajiban ataupun kekuasaan. 

1.4. Penilaian kinerja
Penilaian kinerja merupakan faktor kunci dalam mengembangkan potensi pegawai secara efektif dan efisien karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumberdaya manusia yang ada di dalam suatu organisasi. Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi pertumbuhan organisasi secara keseluruhan.

Menurut Sedarmayanti (2015: 261), mengemu-kakan bahwa penilaian kinerja adalah sistem formal untuk memeriksa atau mengkaji dan mengevaluasi secara berkala kinerja seseorang. Sedangkan menurut Bernardin dan Russel dalam  Khairul Umam (2010: 190) mengemukakan bahwa penilaian kinerja adalah cara mengukur kontribusi individu (karyawan) pada organisasi ditempat mereka bekerja.

Dari uraian di atas dapat disimpulkan  bahwa penilaian kinerja pegawai sangat perlu dilakukan, karena dapat dijadikan sebagai evaluasi terhadap setiap karyawan oleh pimpinan untuk proses tindak lanjut setelah mengetahui apa kekurangan dan kelebihan dari kinerja bawahannya, maka pimpinan divisi ataupun pimpinan perusahaan dapat mengetahui tindakan apa yang harus diambil untuk mengatasi kekurangan serta mempertahankan kelebihan tersebut, sehingga akan berdampak pada pengambilan keputusan yang strategis mengenai hasil evaluasi kinerja serta komunikasi yang telah dilakukan oleh atasan dan bawahan sehingga tujuan instansi akan cepat tercapai.

1.5. Penelitian terdahulu
Penelitian Turere (2013) menunjukkan bahwa variabel pendidikan dan pelatihan mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. Variasi (naik-turunnya) kinerja karyawan yang dijelaskan oleh variabel pelatihan sebesar 67,9% sedangkan sisanya 32,1% dijelaskan oleh faktor-faktor lain.
Penelitian yang dilakukan oleh Kurniawan (2017) menunjukkan ada pengaruh secara parsial antara variabel independen terhadap variabel dependen. Analisis data uji F diketahui terdapat pengaruh secara simultan variabel pendidikan dan pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan. Sedangkan pada koefisien regresi menunjukkan bahwa variabel pendidikan berpengaruh lebih dominan dari pada pelatihan kerja terhadap kinerja.
1.6. Model pemikiran

1.7. Hipotesis
H0
: 
Diduga bahwa pendidikan dan pelatihan ber-pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT Oscar Mas Cabang Pekanbaru,
H1 :
Diduga bahwa pendidikan berpengaruh signifi-kan terhadap kinerja karyawan PT Oscar Mas Cabang Pekanbaru.
H2 :
Diduga bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT Oscar Mas Cabang Pekanbaru.
3. Metode Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di Perusahaan Alat Berat Pekanbaru. Waktu penelitian dilakukan dari bulan Oktober 2017 sampai dengan Juli 2018.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada bagian administrasi, marketing dan product support (suku cadang dan perbaikan), yaitu sebanyak 36 orang karyawan pada tahun 2018. Pada penelitian ini digunakan sampel sebanyak 36 orang karyawan Perusahaan Alat Berat di Pekanbaru pada tahun 2018.
Dalam penelitian ini penulis menggunakan teknik analisis data kuantitatif secara statistik dengan menggunakan programm SPSS versi 20 (Statistic Package For Social Science) yaitu regresi berganda untuk melihat pengaruh Latar Belakang Pendidikan dan Pelatihan Kerja terhadap Kinerja karyawan pada                 Perusahaan Alat Berat di Pekanbaru menurut Sugiyono (2012:7). Penelitian ini menggunakan skala likert untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dengan skala likert, maka variabel yang diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen/kuesioner yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. Adapun jawaban setiap item kuesioner yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif. Maka menurut Sugioyono (2009), skala ini berinteraksi 1-5. Jawaban paling rendah adalah 1 dan yang paling tinggi adalah 5.
4. Hasil Penelitian dan Pembahasan
Sebelum dilanjutkan dengan menganalisis pengaruh pendidikan dan pelatihan kerja terhadap kinerja pada PT Oscar Mas Cabang Pekanbaru, maka terlebih dahulu peneliti perlu memaparkan identitas responden, yakni ciri-ciri yang teridentifikasi pada diri seseorang responden sebagai objek penelitian supaya terjalinnya kesatuan persepsi atas responden yang telah ditetapkan.

Pengidentifikasian ini pada dasarnya untuk melihat karakteristik yang menjadi objek penelitian, yang turut mempengaruhi keobjektifan berbagai data dan informasi yang diterima, karena bagaimanapun kita memahami bahwa untuk mendapatkan data yang akurat haruslah dikenal objek yang dimaksud.
1.8. Identifikasi responden
1.1.1. Jenis kelamin
Pada penelitian ini, analisis data jenis kelamin yang dilakukan terhadap responden terdiri dari laki-laki dan perempuan yang disajikan dalam tabel berikut:
Tabel 4. Identifikasi responden berdasarkan jenis kelamin
	No
	Jenis Kelamin
	Jumlah
(orang)
	Persentase
(%)

	1
	Laki-laki
	29
	81

	2
	Perempuan
	7
	19

	Jumlah
	36
	100


Sumber: Data olahan (2018)
Berdasarkan data yang disajikan dalam Tabel 4 dapat disimpulkan bahwa di tempat penelitian sebagian besar karyawan adalah berjenis kelamin laki-laki. Kondisi ini disebabkan karena karakteristik pekerjaan yang dilakukan ditempat penelitian lebih banyak membutuhkan bagian lapangan dalam penjualan alat berat, di mana pekerjaannya mencari pelanggan diseluruh Riau serta pemeriksaan dan perbaikan mesin alat berat yang pekerjaannya dilakukan dilokasi kerja pelanggan yang medan kerjanya cukup jauh dan berada didaerah perkebunan, pertambangan sehinnga kondisi seperti ini lebih berpeluang dilakukan oleh laki-laki.

1.1.2. Tingkat pendidikan
Peningkatan kinerja dapat dilakukan dengan banyak cara salah satunya dengan merekrut karyawan yamg memiliki latar belakang pendidikan yang sesuai dengan pekerjaan yang akan diberikan oleh perusa-haan. Adapun hasil identifikasi disajikan dalam tabel berikut:
Tabel 5. Identifikasi responden berdasarkan tingkat pendidikan
	No
	Tingkat Pendidikan
	Jumlah (orang)
	Persentase (%)

	1
	Tamatan SMA
	2
	6

	2
	Tamatan SMK
	16
	44

	3
	Tamatan Universitas/S1
	18
	50

	Jumlah
	36
	100


Sumber: Data olahan (2018)
Data yang disajikan dalam Tabel 5 menunjukkan bahwa sebagian besar responden yang berpendidikan SMK dan S1. Hal ini disebabkan karakteristik peker-jaan yang diberikan oleh perusahaan memerlukan karyawan yang memiliki latar belakang pendidikan yang sesuai dengan bidang kerjanya. Dapat pula disimpulkan bahwa tamatan SMK dan S1 mempunyai kemampuan yang lebih tinggi dan sudah mengenal dasar pekerjaan pemasaran, perbaikan mesin alat berat dengan baik sehingga memudahkan dalam pencapaian target yang telah ditentukan oleh perusahaan.

1.1.3. Tingkat umur
Usia yang dimiliki responden memudahkan untuk mengetahui sejauh mana kinerja karyawan berdasar-kan pengaruh pendidikan dan pelatihan kerja. Adapun hasil identifikasi terhadap data tingkat umur disajikan dalam tabel berikut:
Tabel 6. Identifikasi responden berdasarkan tingkat umur
	No
	Tingkat Umur
	Jumlah (orang)
	Persentase (%)

	1
	20 s/d 25 tahun
	2
	6

	2
	25 s/d 35 tahun
	18
	50

	3
	35 s/d 45 tahun
	13
	36

	4
	45 s/d 56 tahun
	3
	8

	 
	Jumlah
	36
	100


Sumber: Data olahan (2018)

Berdasarkan Tabel 6 mengenai karakteristik responden yang berdasarkan tingkat umur, jumlah responden terbesar adalah responden yang berumur 25 s/d 35 tahun yaitu sebesar 50%. Dari data tersebut dapat dikatakan usia karyawan Perusahaan Alat Berat di Pekanbaru dapat meningkatkan kinerja dengan memberi hasil serta kualitas pelayanan yang akan diberikan perusahaan kepada pelanggannya.

1.9. Uji validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas akan menguji masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian ini, dimana keseluruhan variabel penelitian memuat 24 pernyataan yang harus dijawab oleh responden. 

Uji validitas dapat dilakukan dengan mengguna-kan faktor loading (Hair, 2012: 117) menjelaskan bahwa kebutuhan terhadap sampel untuk dinyatakan signifikan (berpengaruh) dengan mengunakan faktor loading. 

Apabila nilai perhitungannya lebih besar daripada nilai tabel maka data tersebut adalah valid, sedangkan bila lebih kecil maka instrument tersebut akan drop.

Hal yang dilakukan apabila kemudian drop adalah: 1) menambah jumlah sampel; b) mengubah instrumen; dan 3) merubah lokasi objek penelitian.
Tabel 7. Hasil uji faktor loading variabel pendidikan (X1)
	Pernyataan
	Component Matrixa
	Faktor Loading
	Keterangan

	X1.1
	0,725
	0,75
	Valid

	X1.2
	0,866
	0,75
	Valid

	X1.3
	0,890
	0,75
	Valid

	X1.4
	0,928
	0,75
	Valid


Sumber: Data olahan (2018)
Berdasarkan Tabel 7 dapat dilihat bahwa nilai skor butir variabel pendidikan diperoleh nilai faktor loading > 0.7, hal ini menunjukkan bahwa semua butir pernyataan variabel X1 dikategorikan valid dan bisa dilakukan pengelolahan data selanjutnya.
Tabel 8. Hasil uji faktor loading variabel pelatihan (X2)
	Pernyataan
	Component Matrixa
	Faktor Loading
	Keterangan

	X2.1
	0,811
	0,75
	Valid

	X2.2
	0,774
	0,75
	Valid

	X2.3
	0,779
	0,75
	Valid

	X2.4
	0,829
	0,75
	Valid

	X2.5
	0,769
	0,75
	Valid

	X2.6
	0,769
	0,75
	Valid

	X2.7
	0,878
	0,75
	Valid

	X2.8
	0,852
	0,75
	Valid

	X2.9
	0,894
	0,75
	Valid

	X2.10
	0,900
	0,75
	Valid

	X2.11
	0,811
	0,75
	Valid

	X2.12
	0,754
	0,75
	Valid


Sumber: Data olahan (2018)
Berdasarkan Tabel 8 dapat dilihat bahwa nilai skor butir variabel pelatihan (X2) diperoleh nilai factor loading > 0.7, hal ini menunjukkan bahwa semua butir pernyataan variabel X2 dikategorikan valid dan bisa dilakukan pengelolahan data selanjutnya.
Tabel 9. Hasil uji faktor loading variabel kinerja (Y)
	Pernyataan
	Corrected Item-Total Correlation
	Std. r Validitas
	Keterangan

	Y.1
	0,882
	0,75
	Valid 

	Y.2
	0,813
	0,75
	Valid

	X.3
	0,801
	0,75
	Valid

	Y.4
	0,865
	0,75
	Valid

	Y.5
	0,787
	0,75
	Valid

	Y.6
	0,811
	0,75
	Valid

	Y.7
	0,880
	0,75
	Valid

	Y.8
	0,855
	0,75
	Valid


Sumber: Data olahan (2018)
Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa keseluruhan butir pernyataan baik itu variabel kinerja (Y) mempunyai nilai Factor Loading > 0,7. Dengan demikian keseluruhan butir pernyataan dinyatakan valid dan dapat dilanjutkan untuk pengelolahan data selanjutnya.

1.10. Uji reabilitas
Suatu kuesioner dinyatakan reliabel (andal) jika jawaban seseorang terhadap pernyataan yang ada dalam kuesioner tersebut adalah konsisten atau stabli dari waktu ke waktu. Untuk menentukan reabilitas suatu pernyataan digunakan program SPSS 20 for windows, hingga diperoleh nilai cornbach alpha untuk tiap variabel peneltiian. Hasil dari uji dapat dikatakan reliabel apabila cronbach alpha ≥ 0,7. Hasil uji reabilitas adalah sebagai berikut:
Tabel 10. Hasil uji reabilitas
	Variabel
	Cronbach Alpha
	Kriteria
	Keterangan

	Pendidikan (X1)
	0,875
	≥ 0,7
	Reliabel

	Pelatihan (X2)
	0,955
	≥ 0,7
	Reliabel

	Kinerja (Y)
	0,939
	≥ 0,7
	Reliabel


Sumber: Data olahan (2018)
Dari Tabel 10 dapat diketahui bahwa ketiga variabel penelitian yakni variabel pendidikan (X1) mempunyai Cronbach Alpha sebesar 0,875, variabel pelatihan (X2) mempunyai Cronbach Alpha sebesar 0,955 dan variabel kinerja (Y) mempunyai Cronbach Alpha sebesar 0,939. Dengan demikian ketiga variabel dalam penelitian ini mempunyai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,6 ≥ 0,7 yang merupakan nilai kritisnya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel tersebut adalah reliable dan dapat digunakan dalam pengolahan data selanjutnya.

1.11. Analisis regresi linear berganda
Untuk menganalisis hubungan antar variabel dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja dengan menggunakan regresi linear berganda. Untuk membuktikan seberapa besar pengaruh tersebut digunakan persamaan Y = a + b1X1+b2X2+e. Selanjutnya dilakukan teknis analisis regresi berganda dengan bantuan program SPSS 20 untuk mencari perhitungan persamaan regresi berganda antara pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja.

Tabel 11. Hasil regresi linear berganda
	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Cons
tant)
	,039
	1,232
	
	,032
	,975

	
	X1
	,568
	,239
	,280
	2,376
	,023

	
	X2
	,473
	,079
	,703
	5,956
	,000


Sumber: Data olahan (2018)
Berdasarkan Tabel 11 maka dapat disusun persamaan hitung regresi berganda sebagai berikut:

Y= 0,039+0,568X1+0,473X2

Dari hasil perhitungan di atas diperoleh nilai konstanta sebesar 0,039 dan nilai koefisien variabel X1 sebesar 0.568, hal ini menunjukkan bahwa variabel pendidikan (X1) mempunyai pengaruh positif. Artinya bahwa setiap kenaikan pendidikan satu satuan maka kinerja akan naik sebesar 0,568. Sedangkan nilai koefisien variabel X2 sebesar 0.473, hal ini menunjukkan bahwa variabel pelatihan (X2) mempunyai pengaruh positif. Artinya bahwa setiap kenaikan pelatihan satu satuan maka kinerja akan naik sebesar 0,473.

1.12. Uji f (uji global/global test)
Uji statisti F pada dasarnya menguji apakah variabel bebas secara bersamaan (simultan) atau menyeluruh berpengaruh terhadap variabel terikat.
Tabel 12. Hasil uji f (simultan)
	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	581,113
	2
	290,557
	253,265
	,000b

	
	Residual
	37,859
	33
	1,147
	
	

	
	Total
	618,972
	35
	
	
	


Sumber: Data olahan (2018)
Berdasarkan Tabel 12 dapat dilihat bahwa F hitung sebesar 253,265 dengan menggunakan taraf nyata α = 5% (0,05) dan dF1 = k-1 (3-1)=2, dF2= n-k (36-3)= 33 amka Ftabel sebesar 3,28, maka F hitung > Ftabel (253,265 > 3,28) dengan nilai signifikasi 0,000 < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel pendidikan (X1), pelatihan kerja (X2) berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan (Y).

1.13. Uji t (uji parsial)
Uji t pada dasarnya digunakan untuk menguji hipotesis variabel X terhadap variabel Y secara parsial atau satu per satu.
Tabel 13. Hasil Uji t (uji parsial)
	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Cons
tant)
	,039
	1,232
	
	,032
	,975

	
	x1
	,568
	,239
	,280
	2,376
	,023

	
	x2
	,473
	,079
	,703
	5,956
	,000


Sumber: Data olahan (2018)
Berdasarkan Tabel 13 dapat diketahui nilai thitung untuk Pendidikan adalah 2,376 dengan tingkat signifikan 0,023 dan nilai t hitung untuk Pelatihan Kerja adalah 5,956 dengan tingkat signifikan 0,000 Dengan menggunakan taraf nyata α = 5% (0,05) dan df = n-k (36 – 3) = 33,  dimana n adalah jumlah sampel dan k adalah jumlah variabel bebas tambah variabel terikat. Maka diperoleh df 33 nilai ttabel  adalah 2,0346 (α 0,05).

Keterangan:

1) Jika t hitung  ≥ t tabel  (2,376 ≥ 2.0346) maka H0 ditolak dan Ha diterima. Artinya terdapat pengaruh dari pendidikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikan sebesar 0,023 menunjukan bahwa signifikan karena pendidikan (0,023) ≤  alpha (0,05).

2) Jika t hitung  ≥ t tabel  (5,956 ≥ 2.0346) maka H0 ditolak dan Ha diterima. Artinya terdapat pengaruh dari pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikan sebesar 0,000 menunjukan bahwa signifikan karena pelatihan kerja (0,000) ≤  alpha (0,05).

1.14. Koefesien determinasi (R2)
Koefesiensi determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variansi variabel dependen. Nilai koefisien determi-nasi adalah natara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabl-variabel indenpenden memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variansi variabel dependen. Karena nilai R Square bisa berubah-ubah maka menggunakan Adjusted R Square.

Tabel 14. Hasil uji koefisien determinasi
	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of
 the Estimate

	1
	,969
	,939
	,935
	1,07109


Sumber: Data olahan (2018)
Berdasarkan hasil pengujian uji koefisien determinasi pada Tabel 14 menjelaskan bahwa besarnya nilai Adjusted R Square adalah 0,935 hal ini berarti bahwa 93,5% variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel pendidikan dan pelatihan kerja. Sedangkan sisanya sebesar 6,5% dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

1.15. Pembahasan hasil penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besar pengaruh pendidikan dan pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan Alat Berat di Pekanbaru pada periode 2013-2017. 

Pengujian hipotesis melalui uji t pada penelitian ini ditemukan bahwa variabel pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Alat Berat di Pekanbaru, yang berarti bahwa pendidikan sangat penting dalam mening-katkan kinerja karyawan Perusahaan Alat Berat di Pekanbaru. Hasil ini juga dapat diartikan bahwa latar belakang pendidikan yang dimiliki oleh karyawan Perusahaan Alat Berat di Pekanbaru dapat membantu serta memudahkan dalam menyelesaikan pekerjaan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh Turere (2013) bahwa variabel pendidikan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Kemudian dengan pengujian hipotesis melalui uji t pada penelitian ini, ditemukan bahwa variabel pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Alat Berat di Pekanbaru, yang berarti bahwa pelatihan kerja sangat penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hasil ini juga berarti bahwa pelatihan yang diikuti oleh karyawan Perusahaan Alat Berat di Pekanbaru dapat membantu dalam menyelesaikan pekerjaan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Turere (2013) yang menunjukkan bahwa variabel pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pelatihan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan  merupakan usaha untuk meningkatkan keterampilan dan kemampuan yang diperlukan untuk pekerjaan yang dilakukan yang berorientasi dimasa sekarang dan membantu karyawan untuk menguasai keterampilan serta kemampuan yang spesifik untuk berhasil dalam menyelesaikan pekerjaannya (Ivancevich, 2008).

Kemudian dengan penelitian menunjukkan signifikan antara variabel pendidikan (X1) dan variabel pelatihan kerja (X2) dengan variabel kinerja karyawan (Y) dapat dilihat hasil uji hipotetis atau uji t juga membuktikan bahwa varibel pendidikan (X1) berpengaruh pada variabel kinerja karyawan (Y), hasil yang membuktikan bahwa nilai thitung sebesar 2,376 signifikan sebesar 0,023 dan hasil variabel pelatihan kerja yang membuktikan bahwa nilai thitung sebesar 5,956 signifikan sebesar 0,000 menunjukan bahwa signifikan karena ≤ alpha (0,05). Dengan adanya pengaruh signifikan antara variabel pendidikan dengan kinerja karyawan maka jika salah satu indikator variabel pendidikan yaitu kesesuaian latar belakang pendidikan dengan bidang kerja lebih diperhatikan lagi maka akan berdampak positif terhadap kinerja karyawan dan dengan adanya pengaruh pelatihan kerja dengan kinerja karyawan maka salah satu indikator yaitu metode dan materi pelatihan lebih diperhatikan lagi agar karyawan tertarik untuk mengikuti pelatihan yang diberikan oleh perusahaan. Dengan meningkatkan kinerja yang baik akan mempermudah pencapaian tujuan dari perusahaan tersebut. 

Berdasarkan hasil pengujian uji koefisien determinasi pada tabel 5.20 menjelaskan bahwa besarnya nilai Adjusted R Square adalah 0,935 hal ini berarti bahwa 93,5% variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel pendidikan dan pelatihan kerja. Sedangkan sisanya sebesar 6,5% dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

Secara umum pengetahuan yang diperoleh karyawan dari pendidikan yang diharapkan sesuai dengan syarat-syarat yang dituntut oleh suatu pekerjaan sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan dan pelatihan terkait dengan keterampilan dan kemampuan yang diperlukan untuk pekerjaan yang dilakukan yang berorientasi dimasa sekarang dan membantu karyawan untuk menguasai keterampilan serta kemampuan yang spesifik untuk berhasil dalam menyelesaikan pekerjaannya, maka penelitian ini mendapatkan dukungan secara teori dari para ahli.
5. Simpulan
Berdasarkan pengujian hipotesis dan pembahasan hasil penelitian diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

1) Berdasarkan analisa yang didapat, bahwa variabel pendidikan (X1) dan pelatihan kerja (X2) berpengaruh terhadap variabel Kinerja (Y).

2) Berdasarkan hasil hipotesa bahwa pendidikan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, untuk itu perlu dibuat rencana atau standard latar belakang pendidikan apa yang dibutuhkan Perusahaan alat berat dalam merekrut karyawan.

3) Berdasarkan hasil hipotesa bahwa Perusahaan Alat Berat belum mengidentifikasi kebutuhan pelatihan yang dibutuhkan karyawan dan belum melakukan seleksi Instruktur pelatihan. 

6. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian, kesimpulan dan impli-kasi penelitian seperti yang dipaparkan sebelumnya, maka pada bagian ini perlu diberikan saran kepada pihak-pihak yang terkait dalam penelitian ini:

1) Sebaiknya perusahaan lebih memperhatikan latar belakang pendidikan karyawan sebelum merekrut karyawan sehingga dapat menempatkan karyawan sesuai dengan bidang pekerjaan yang akan diberikan.

2) Sebaiknya dalam pemberian pelatihan kerja terhadap karyawan diharapkan selalu menggunakan tenaga pelatih yang professional dibidangnya dengan harapan kegiatan pelatihan yang dilakukan dapat memberikan jaminan bahwa program-program yang ditetapkan dapat berjalan sesuai standart yang telah ditentukan oleh perusahaan dan lebih mengidentifikasi kebutuhan pelatihan yang dibutuhkan karyawan.

3) Sebaiknya manajemen melakukan evaluasi hasil kerja setelah proses pelatihan yang dilakukan sehingga kebijakan terkait dengan upaya pengembangan kinerja karyawan dapat terwujud.
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Abstrak





Info Artikel





Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT Oscar Mas Cabang Pekanbaru. Populasi dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada bagian administrasi, marketing dan product support (suku cadang dan perbaikan) yaitu 36 orang. Hasil penelitian menunjukan bahwa secara persama-sama pendidikan dan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Perusahaan perlu membuat perencanaan SDM mengenai pendidikan dan pelatihan yang akan diikuti pegawai yang akan berpengaruh terhadap kinerjanya.
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This study aims to determine the effect of education and training on employee performance at PT Oscar Mas Pekanbaru Branch. The population and sample used in this study were all employees in the administration, marketing and product support (spare parts and repairs), namely 36 people. The results of the study show that both education and training have an effect on employee performance. Companies need to make HR plans regarding the education and training that employees will participate in which will affect their performance.
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