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PENDAHULUAN

Kualitas SDM mencakup berbagai
aspek seperti kompetensi, motivasi,
integritas, dan profesionalisme. SDM
yang berkualitas tidak hanya memiliki
pengetahuan dan keterampilan teknis
dalam penegakan hukum, tetapi juga
memiliki kemampuan dalam
berkomunikasi, mengambil keputusan
cepat, serta beradaptasi dengan situasi
yang tidak terduga. Hal ini penting
mengingat tugas kepolisian tidak hanya
sebatas penegakan hukum, tetapi juga

harus mampu memberikan pelayanan

publik yang prima, membangun
kepercayaan masyarakat, dan
menangani  konflik sosial dengan
bijaksana.

Dalam banyak organisasi, kualitas
SDM sering kali menjadi tantangan
utama. dan

Kurangnya pelatihan

pengembangan  keterampilan  dapat
menghambat produktivitas pegawai dan
mengurangi kemampuan mereka untuk
bersaing di tingkat nasional maupun
global. Selain itu, sistem kompensasi dan
penghargaan yang tidak memadai dapat
menyebabkan turunnya motivasi kerja
dan meningkatnya turnover pegawai,
yang pada gilirannya berdampak pada

kinerja organisasi secara keseluruhan.

Di sisi  lain, pelatihan yang
terstruktur dan berkelanjutan
merupakan sarana untuk mengasah

keterampilan serta memperbarui
pengetahuan para anggota kepolisian.

Pelatihan tidak hanya mencakup aspek
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teknis ~ operasional, tetapi
soft  skills

komunikasi,

juga
pengembangan seperti
kepemimpinan, dan

manajemen  stres. Dengan

efektif,
anggota kepolisian dapat meningkatkan

adanya
pelatihan  yang diharapkan
kemampuan mereka dalam menghadapi
situasi darurat, mengelola konflik, dan
menerapkan teknologi informasi dalam
kegiatan operasional.

Pelatihan upaya
peningkatan kapasitas dan keterampilan

merupakan
anggota kepolisian melalui program
yang terstruktur dan berkesinambungan.
Aspek pelatihan yang menjadi fokus
antara lain Pelatihan yang mencakup
penanganan situasi darurat, penggunaan

teknologi  informasi, serta strategi
operasional yang efektif, Termasuk
kemampuan komunikasi,

kepemimpinan, manajemen stres, dan
penyelesaian konflik, Penilaian berkala
terhadap efektivitas program pelatihan
juga penting untuk memastikan bahwa
materi yang diberikan sesuai dengan
kebutuhan di lapangan.

Dalam realitas di lapangan, masih
terdapat berbagai permasalahan yang
menghambat optimalisasi kinerja
anggota kepolisian. Faktor-faktor seperti
keterbatasan sarana dan prasarana
pelatihan, kurangnya evaluasi terhadap
efektivitas program pelatihan, serta
adanya disparitas dalam pengembangan
SDM di berbagai satuan kerja menjadi
kendala yang perlu diatasi. Selain itu,

perbedaan persepsi tentang pentingnya
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pengembangan SDM di antara pimpinan
dan anggota juga turut mempengaruhi

implementasi  strategi  peningkatan
kinerja.
Berdasarkan permasalahan-

permasalahan tersebut, penting untuk
dilakukan penelitian yang mendalam
mengenai pengaruh kualitas SDM dan
pelatihan terhadap kinerja anggota di
Kepolisian Resor Metro Jakarta Selatan.
Penelitian  ini  diharapkan  dapat
memberikan masukan yang berharga
bagi upaya peningkatan kualitas SDM
dan kinerja anggota kepolisian, sehingga
dapat meningkatkan efektivitas
pelaksanaan tugas-tugas kepolisian dan
mewujudkan Polri yang profesional,

modern, dan terpercaya.

LANDASAN TEORI

a. Pengertian Manajemen  Sumber
Daya Manusia

Manajemen SDM  merupakan
suatu pendekatan yang strategis

terhadap  ketrampilan,  motivasi,

pengembangan dan  manajemen
pengorganisasian ~ sumber  daya.
Manajemen SDM diciptakan untuk
membentuk kultur perusahaan yang
layak, dan memasukkan program -
program yang menggambarkan dan
mendukung nilai - nilai pokok dari
perusahaan tersebut dan memastikan
keberhasilannya.

Dessler (2018:45) mengemukakan

“Manajemen sumber daya manusia
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adalah perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan
pengawasan atas pengadaan,
pengembangan, pemberian
kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan dan pemutusan
hubungan tenaga kerja dengan

maksud untuk membantu mencapai

tujuan organisasi, individu dan

masyarakat”. Sedangkan menurut
Gary Dessler (2018:4) manajemen
manusia

sumber daya sebagai

kebijakan = dan  latihan  untuk
memenuhi kebutuhan karyawan atau
aspek-aspek yang terdapat dalam
sumber daya manusia seperti posisi
manajemen, pengadaan karyawan
atau rekrutmen, penyaringan,
pelatihan, kompensasi, dan penilaian
prestasi kerja karyawan.

Menurut Mangkunegara (2021:12)
“mendefinisikan manajemen sumber
suatu

daya  manusia  sebagai

perencanaan, pengorganisasian,
pengkoordinasian, pelaksanaan, dan
pengawasan terhadap pengadaan,
pengembangan, pemberian balas jasa,
pengintegrasian, pemeliharaan, dan
pemisahaan tenaga kerja dalam
rangka mencapai tujuan organisasi.
Manajemen sumber daya manusia
adalah

pengelolaan sumber daya manusia

serangkaian kegiatan
yang memusatkan pada praktek dan
kebijakan, serta tungsi-fungsi
manajemen untuk mencapai tujuan
organisasi (Yuniarsih dan Suwatno,
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2018:3). Sementara Septawan (2022:10)
bahwa

manajemen sumber daya manusia

memberikan  pengertian

merupakan suatu proses perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan

pengawasan kegiatan pengadaan,
pengembangan, pemberian
kompensasi, pengintegrasian

pemeliharaan dan pelepasan sumber
daya manusia agar tercapai berbagai
individu,

tujuan organisasi dan

masyarakat.

. Kualitas Sumber Daya Manusia
Kualitas sumber daya manusia
terdiri atas dua suku kata meliputi
kata kualitas yang secara umum
merupakan tingkat baik buruknya
atau taraf atau 20 derajat sesuatu.
Adapun pengertian kualitas menurut
(2019:59),
“Kualitas

Sedarmayanti
mengemukakan bahwa

merupakan suatu ukuran yang

menyatakan seberapa jauh telah

dipenuhi  berbagai  persyaratan,
spesifikasi, dan harapan.

Pengertian lain dikemukakan oleh
Ndraha (2022:7) adalah
berikut “Sumber daya manusia

adalah penduduk yang siap, mau dan

sebagai

mampu member sumbangan terhadap

usaha pencapaian tujuan

organisasional”. Dengan demikian
pengertian Kualitas Sumber Daya
Manusia menurut Sardiman (2022:94)
“Kualitas

mengemukakan bahwa

SDM adalah kesanggupan tiap-tiap
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karyawan baik didalam
menyelesaikan pekerjaannya,
mengembangkan dirinya serta
mendorong  pengembangan  diri
rekan-rekannya”.

Adapun  menurut  Pasolong
(2019:5)  mengemukakan  bahwa

“Kualitas Sumber Daya Manusia
merupakan tenaga kerja yang memilki
kompetensi pengetahuan,
keterampilan dan moral yang tinggi”.
Sedangkan Menurut Ndraha (2022:12)
mengatakan =~ bahwa  pengertian
kualitas sumber daya manusia, yaitu:

Sumber daya manusia yang mampu

menciptakan  bukan  saja  nilai
komparatif,  tetapi  juga  nilai
kompetitif - generatif - inovatif
dengan menggunakan energi

tertinggi seperti intelligence, creativity,

dan imagination, tidak lagi semata-

mata menggunakan energi Kkasar

seperti bahan mentah, lahan, air,

energi otot, dan sebagainya.
Sedangkan

menurut

Sedarmayanti  (2019:59)

mengemukakan bahwa “Kualitas

merupakan suatu ukuran yang

meyatakan seberapa jauh telah

dipenuhi  berbagai  persyaratan,
spesifikasi, dan harapan”. Sedangkan
sumber Daya Manusia dikemukakan
pula oleh Sedarmayanti (2019:27)
mengemukakan bahwa Sumber
Daya Manusia adalah tenaga kerja
didalam atau Pegawai di dalam suatu

organisasi, yang mempunyai peranan
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penting dalam mencapai keberhasilan.

Dengan demikian menurut
Sedarmayanti mengemukakan bahwa
pengertian Kualitas Sumber Daya
Manusia yaitu : Kualitas sumber daya
mutu dari

manusia menyangkut

tenaga kerja yang menyangkut
kemampuan, baik berupa
kemampuan  fisik, =~ kemampuan
intelektual (pengetahuan), maupun

kemampuan psikologis (mental).

c. Pelatihan

Menurut Wibowo (2016), kinerja
merupakan ekspresi potensi
seseorang Pelatihan bagi karyawan
sebuah

merupakan proses

mengajarkan ~ pengetahuan  dan
keahlian tertentu serta sikap agar
semakin

karyawan terampil dan

mampu  melaksanakan tanggung
jawabnya dengan baik. Pelatihan
merujuk pada pengembangan
keterampilan bekerja yang dapat
digunakan dengan segera. menurut
Michael R. Carrel dan Robert D.
Hatfield (2020, P, 25) membagi
program pelatihan menjadi dua, yaitu
program  pelatihan umum dan
spesifik. Pelatihan umum merupakan
pelathan di mana  karyawan
memperoleh keterampilan yang dapat
dipakai di

hampir semua jenis

pekerjaan.  Sedangkan  pelatihan
khusus adalah pelatihan di mana para

karyawan memperoleh informasi dan
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keterampilan yang sudah siap pakai,
khususnya dibidang pekerjaan.
Sedangkan menurut Rivai dan
Simamora pelatihan adalah proses
sistematis pengubahan tingkah laku
para karyawan dalam suatu arah
upaya
organisasi.

untuk meningkatkan

pencapaian tujuan
Pelatihan berkaitan dengan keahlian
dan kemampuan karyawan untuk
melaksanakan pekerjaan saat ini,
memiliki orientasi saat ini dan
membantu karyawan untuk mencapai
keahlian dan kemampuan tertentu
agar berhasil dalam melaksanakan
pekerjaannya. ~ Dalam  pelatihan
diciptakan suatu lingkungan dimana
para karyawan dapat memperoleh
atau mempelajari sikap, kemampuan,
keahlian, pengetahuan dan perilaku
yang spesifik yang berkaitan dengan
Pelatihan

penyediaan  bagi

pekerjaannya. biasanya
berfokus pada
karyawan  ketrampilan-ketrampilan
khusus yang dapat langsung terpakai
untuk pelaksanaan pekerjaannya dan
mereka

membantu mengoreksi

kelemahan dalam kinerja
mereka.Pelatihan mempunyai fokus
harus

yang agak sempit dan

memberikan  ketrampilan dengan
metode yang lebih mengutamakan
pada praktik daripada teori yang
memberikan manfaat bagi organisasi
secara cepat. Manfaat finansial bagi
perusahaan biasanya terjadi dengan

segera (Meldona, 2012, p. 54).
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d.Kinerja Anggota

Arifin  (2004)
bahwa kinerja dipandang sebagai

menyatakan

hasil perkalian antara kemampuan
dan motivasi. Kemampuan
menunjuk pada kecakapan
seseorang dalam  mengerjakan
tugas-tugas tertentu, sementara
motivasi menunjuk pada
keingingan (desire) individu untuk
-enunjukkan perilaku dan
kesediaan berusaha. Orang akan
mengerjakan tugas yang terbaik
jilka memiliki kemauan dan
keinginan untuk melaksanakan
tugas itu dengan baik.

Menurut Mangkunegara
(2021:67) istilah kinerja berasal dari
kata job performance atau Actual
Permormanse (prestasi kerja atau
prestasi  sesungguhnya  yang
dicapai seseorang). Kinerja pegawai
adalah hasil secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh
seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang
diberikan

(Mangkunegara,

kepadanya
2021:67).
Sedangkan yang dikutip Rivai
dalam  Sedarmayanti  (2019:12)
mengatakan definisi kinerja
pegawai adalah hasil atau tingkat
keberhasilan  seseorang  secara
keseluruhan selama periode
tertentu  didalam melaksanakan
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tugas dibandingkan dengan
berbagai kemungkinan, seperti
standar hasil kerja, target atau
sasaran atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan
disepakati bersama.

Menurut Kasmir (2016:182)
mengatakan bahwa kinerja
merupakan hasil kerja dan perilaku
kerja yang telah dicapai dalam
menyelesaikan  tugas-tugas dan
tanggung jawab yang diberikan
dalam suatu periode tertentu.
Meningkatnya kinerja perorangan
(individual ~ performance) ~ maka
kemungkinan besar juga akan
meningkatkan kinerja organisasi
(coorporate  performance)  karena
keduanya mempunyai hubungan
yang erat. Sedangkan menurut
Hasibuan (2022:94), bahwa kinerja
pegawai adalah suatu hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan

didasarkan atas

kepadanya  yang
kecakapan,
pengalaman dan kesungguhan
serta waktu.

Selanjutnya, pendapat Lijan
Poltak Sinambela, dkk (2018:480)
kinerja pegawai merupakan
kemampuan  pegawai  dalam
melakukan = sesuatu  keahlian
tertentu. Stephen Robbins dalam
Lijan Poltak Sinambela (2018:480)
bahwa kinerja diartikan sebagai

hasil evaluasi terhadap pekerjaan
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yang dilakukan individu
dibandingkan dengan  dengan
kriteria yang telah ditetapkan
bersama.

Berdasarkan beberapa
pengertian menurut para ahli

diatas, penulis mengambil sintesis
bahwa kinerja pegawai merupakan
hasil kerja baik kualitas maupun
kuantitas yang dicapai pegawai
dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab

masing-masing  dalam  sebuah
pekerjaan untuk mencapai tujuan

instansi.

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini merupakan
penelitian deskriptif kuantitatif yaitu
data yang

dikumpulkan dan dinyatakan dalam

penelitian tentang
bentuk angka-angka, meskipun juga
data kualitatif
pendukungnya, seperti kata-kata atau

berupa sebagai
kalimat yang tersusun dalam angket,
kalimat hasil konsultasi atau wawancara
antara peneliti dan informan. Menurut
Sugiyono (2017:13), “Metode penelitian
kuantitatif dapat diartikan sebagai
metode penelitian yang berlandaskan
pada filsafat positivisme, digunakan

untuk meneliti pada populasi atau
sampel tertentu, teknik pengambilan

sampel pada umumnya dilakukan secara
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data
penelitian,

random, pengumpulan

menggunakan instrumen
analisis data bersifat kuantitatif atau
statistik dengan tujuan untuk menguji

hipotesis yang telah ditetapkan.
Populasi sampel

Populasi adalah wilayah
obyek/subyek yang

mempunyai kualitas dan karakteristik

generalisasi,

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Dari pengertian tersebut
maka yang menjadi populasi dalam
penelitian ini adalah 125 anggota pada
Kepolisian Resor Metro Jakarta Selatan.
Dalam penelitian ini
teknik

Slovin. Dengan teknik tersebut, diambil

penulis

menggunakan sampel rumus

sampel sebanyak 95 pegawai.

Metode Pengumpulan Data

Seorang peneliti diharuskan untuk
melakukann  kegiatan pengumpulan
data. Adapun teknik pengumpulan data
yang dilakukan dalam penelitian ini

adalah :

1. Opbservasi

Sutrisno Hadi
2019:145)

merupakan suatu proses yang kompleks,

Menurut (dalam

Sugiyono, observasi
suatu proses yang tersusun dari berbagai

proses  biologis dan  psikologis.

Sedangkan menurut Tersiana (2018: 12)
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mendefinisikan observasi yaitu proses

pengamatan menyeluruh dan
mencermati perilaku pada suatu kondisi
Pada

untuk

tertentu. dasarnya, observasi

bertujuan mendeskripsikan
aktivitas, individu, serta makna kejadian
berdasarkan perspektif individu. Semua
bentuk penelitian baik itu kualitatif
maupun kuantitatif mengandung aspek
observasi di dalamnya.

Metode ini digunakan
data  yang

butuhkan. Tujuannya untuk mengetahui

untuk
memperoleh penulis
pengaruh kualitas sumber daya manusia
dan pelatihan terhadap kinerja anggota
pada Kepolisian Resor Metro Jakarta
Selatan.

2. Kuesioner

Arikunto (2016:102), Angket adalah
daftar
kepada orang lain dengan maksud agar

pertanyaan yang diberikan
orang yang diberi tersebut bersedia

memberikan respons sesuai dengan

permintaan pengguna. Orang yang
diharapkan memberikan respons ini
disebut responden. Angket merupakan
teknik pengumpulan data yang efisien
bila peneliti tahu dengan pasti variabel
yang akan diukur dan tahu apa yang
bisa diharapkan dari responden. Sifat
yang terdapat di dalam angket yaitu
terdapat interaksi antara objek yang
diamati atau

dengan  pengamat

pengumpul data. Ada beberapa jenis
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angket atau kuesioner vyaitu angket
terbuka dan angket tertutup.

Metode Analisis
Teknik analisis yang digunakan
adalah teknik

dengan

dalam penelitian ini

kuantitatif
statistik.

untuk memperoleh dan mempercepat

analisis

menggunakan Selanjutnya
input data, software statistik digunakan
untuk mendukung penelitian  ini.
Software  yang
mendukung  penelitian  ini

untuk
adalah
program SPSS (Statistical Product and
Service Solutions) versi 20. Dalam SPSS
data mentah yang telah diolah menjadi
angka di inputkan ke dalam SPSS,
sehingga memudahkan penulis dalam

digunakan

melakukan penelitian ini. Instrumen

tersebut disusun dalam bentuk angket

yang menyediakan lima opsi pilihan

dengan  alternatif = pillhan  yang

disediakan terdiri atas :

1) Jawaban Sangat Setuju dengan bobot
nilai 5

2) Jawaban Setuju dengan bobot nilai 4

3) Jawaban Cukup Setuju dengan bobot
nilai 3

4) Jawaban Tidak Setuju dengan bobot
nilai 2

5) Jawaban Sangat Tidak Setuju dengan
bobot nilai 1

Pengujian Validitas

Dasar  pengambilan  keputusan

dalam wuji validitas adalah

berikut :

sebagai
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a. Apabila nilai rnasii positif serta rhasi
> rubel, Mmaka butir atau variabel
tersebut valid.

Apabila nilai rnasii negatif dan rhasi
< Ttabel atall pun rhasit negatif > Trabel
maka butir atau variabel tersebut
tidak valid.

Suatu kuesioner dinyatakan valid
apabila nilai r yang diperoleh dari hasil
perhitungan (rxy) lebih besar daripada
nilai reaber (5%).

Uji Reliabilitas Instrumen
Arikunto (2020:221)
menunjukkan pada

Menurut
reliabilitas satu

pengertian bahwa suatu instrument

cukup dapat dipercaya untuk
menggunakan rumus Cronbach Alpha.

Dasar  pengambilan  keputusan
dalam uji reliabilitas pada penelitian ini
adalah sebagai berikut :

1) Apabila nilai rapha positif dan raipha >
I'tabel Maka butir atau variabel tersebut
Reliabel.

2) Apabila nilai raipha negatif dan rapna <
T'tabel ataUPUN Talpha Negatif > Iiepel Mmaka
butir atau variabel tersebut tidak

Reliabel

Analisis Regresi Linier Berganda
Sugiyono (2018:277) mengemukakan

analisis  regresi  linier = berganda

digunakan untuk melakukan prediksi,
bagaimana perubahan nilai variabel
dependen bila nilai variabel independen
dinaikan atau diturunkan nilainya.

Analisis  ini  digunakan  dengan

9
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melibatkan dua atau lebih variabel bebas

(Y)

variabel independen (X1, dan X2), cara ini

antara variabel dependen dan
digunakan untuk mengetahui kuatnya
pengaruh antara beberapa variabel bebas

secara serentak terhadap variabel terikat.

Menurut Sugiyono (2018:277)
merumuskan analisis regresi linier
berganda :
Y=a +b; X;+Dby X

Keterangan:
Y = kinerja anggota
a = Konstanta
X1 = kualitas sumber daya manusia
X2 = pelatihan
b1 = Koefisien regresi dari kualitas

sumber daya manusia
b2 = Koefisien regresi dari pelatihan
1. Teknik Pengujian Hipotesis

Uji t dan uji F digunakan untuk
menguji hipotesis, teknik pengujian
hipotesis pada  penelitian ini
menggunakan bantuan komputer
program  Statistical ~Product and
Service Solutions (SPSS) versi 20 for
Windows.  Statistik yang

digunakan sebagai berikut :

uji

Uji t

Menurut Sugiyono (2018 :
223)
mengetahui

uji t digunakan untuk
masing-masing

sumbangan variabel bebas secara
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parsial terhadap variabel terikat,

menggunakan  uji =~ masing-

masing koefisien regresi variabel

bebas
pengaruh yang bermakna atau

apakah  mempunyai
tidak terhadap variabel terikat.
Adapun rumus uji t menurut
Sugiyono  (2005:223)
berikut :

sebagai

ryn=2
Vi-r

Keterangan:

t

t = Statistik uji korelasi (thitung)
r = Koefisien korelasi

n = Banyaknya sampel

r2 = Koefisien determinasi

Adapun
dilakukan

sesuai

pengujian  yang

dengan ketentuan
kriteria  pengambilan
keputusan untuk hipotesis yang
diajukan  menurut
(2021:97) adalah :

1) Jika thiung < twbel maka Ho

diterima dan Ha ditolak.
2) Jika thitung > trabel maka Ho

ditolak dan H, diterima.

Sugiyono

b. Uji F

Uji F digunakan untuk mencari
apakah secara simultan ada hubungan
antara variabel independen dengan
variabel dependen. Menurut Imam
Ghozali (2016) Uji statistik F pada
dasarnya menunjukkan apakah semua
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variabel bebas yang dimasukkan dalam
model mempunyai pengaruh secara
variabel

bersama-sama  terhadap

terikat. Adapun rumus uji F menurut

Sugiyono (2004:190) adalah sebagai
berikut :
R 2 ‘;,'
Fe Sk
(1 -R \] .
/n-k-1)
Keterangan:

F = Nilai F (F hitung)

R? = Koefisien korelasi berganda
K = Jumlah variabel bebas

n = Ukuran sampel

Dasar pengambilan keputusannya

adalah sebagai berikut:
1) ]lka Fhitung < Ftabel, maka Ho
diterima.

2) ]ika Fhitung > Ftabel; maka HO ditOlak

a. Koefisien Determinasi

Pengertian koefisien determinasi
menurut Andi Supangat (2008 : 350)
yaitu: ”“Koefisien determinasi adalah
untuk

merupakan besaran

menunjukkan tingkat kekuatan
hubungan antara dua variabel atau
lebih bentuk

(menunjukkan seberapa

dalalm persen
besar
persentase keragaman y yang dapat
dijelaskan oleh keragaman x), atau
dengan kata lain seberapa besar x dapat
memberikan kontribusi terhadap y.”
(2001:100),

menurutnya Koefsien pada

Mudrajad  Kuncoro
intinya
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mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variasi

terikat.  Nilai
determinasi adalah diantara nol (0) dan
satu (1).
kemampuan

variabel koefisien
Nilai r?> yang kecil berarti
variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variasi
variabel amat terbatas. Jika nilai yang
mendekati satu bertati variabel-variabel
memberikan

independen hampir

semua informasi yang dibutuhkan
untuk memprediksi variasi variabel
dependen.

Besarnya hubungan variabel “X;”

dan “X2” dengan variabel “Y” dapat

diketahui  dengan  menggunakan
analisis koefisien determinasi, yang
diperoleh dengan mengkuadratkan

koefisien korelasinya. Berdasarkan dari

pengertian diatas, maka koefisien
determinasi merupakan bagian dari
keragaman total dari variabel tak bebas
oleh

keragaman variabel bebas dihitung

yang dapat diperhitungkan
dengan koefisien determinasi dengan
asumsi dasar faktor-faktor lain di luar
variabel dianggap tetap atau konstan.
koefisien

Untuk mengetahui nilai

determinasi, maka dapat dihitung

dengan menggunakan rumus :
K;=r* x100%

Keterangan :
Kd
r

= Nilai koefisien determinasi
= Nilai koefisien korelasi

11
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil output SPSS pada

tabel coefficients 5.13,
diidentifikasikan  bahwa
regresi sebagai berikut :

maka dapat

persamaan

Y =2.766 + 0.452 X; + 0.491 Xy, artinya,

Nilai Konstanta a = 2.766 dapat

diartikan bahwa jika variabel
Kompetensi, Pelatihan bernilai nol
maka Kinerja anggota bernilai
negatif sebesar 2.766.

Koefesien regresi Kualitas sumber
daya manusia b 0.452 dapat
diartikan bahwa jika nilai Kualitas
sumber daya manusia meningkat
satu maka nilai Kinerja
anggota juga akan meningkat sebesar
0.654.

Koefesien regresi Pelatihan b, = 0.491
dapat diartikan bahwa jika nilai
Pelatihan meningkat sebesar satu
maka nilai Kinerja anggota juga akan
meningkat sebesar 0.491

sebesar

Pengaruh Kualitas sumber daya
manusia (X1) terhadap Mutu
Pelayanan(Y)

Berdasarkan tabel coefficients di
atas, maka nilai tnitung untuk variabel
Kualitas sumber daya manusia (X1)
sebesar 4.777 sedangkan nilai ttael
untuk n = 95 sebesar 1.985. Jadi 4.777
> 1.985, maka Hp ditolak dan Ha
diterima, dapat dinyatakan bahwa
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Kualitas sumber daya manusia (X1)
berpengaruh signifikan terhadap
Mutu Pelayanan(Y).

Pengaruh Pelatihan (X2) Terhadap
Mutu Pelayanan(Y)

Berdasarkan tabel coefficients di
atas, maka nilai thitung untuk variabel
Pelatihan  (X2)  sebesar  5.541,
sedangkan nilai twbel untuk n = 95
sebesar 1.985. Jadi 5.541 > 1.985,
maka Ho ditolak dan Ha. diterima,
dapat disimpulkan bahwa secara

parsial  variabel Pelatihan (X2)
berpengaruh terhadap Mutu
Pelayanan(Y).

Uji F

Dari hasil uji ANOVA diperoleh
nilai Fhitung sebesar 339.840 Sedang
Fiavel (o0 0,05) untuk n = 95 sebesar
2.70. Jadi Fnitung > dari Fraver (o0 0,05)
atau 339.840 > 2.70 dengan tingkat
signifikan sebesar 0,000 karena 0,000
< 0,05, maka dapat dikatakan bahwa
Kualitas sumber daya manusia (X1)
dan Pelatihan (X2) secara bersama-
sama berpengaruh positif terhadap
Mutu Pelayanan(Y).

Koefisien Determinasi

Tabel 1
Model Summary?
Model| R R Adjusted | Std. Error
Square | R Square of the
Estimate
.9382 881 878 2.27265
Predictors: (Constant), Pelatihan (X2),

Kualitas sumber daya manusia (X1)

12
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b. Dependent Variable: Kinerja anggota (Y)
Sumber: Hasil Olahan Data (SPSS 20), 2025

SIMPULAN

Nilai thitung untuk variabel Kualitas
sumber daya manusia (X1) sebesar
4.777 sedangkan nilai tiapel untuk n =
95 sebesar 1.985. Jadi 4.777 > 1.985,
maka Hp ditolak dan H, diterima,
dapat dinyatakan bahwa Kualitas

sumber daya  manusia  (Xi)
berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja anggota (Y).

Terdapat pengaruh Pelatihan

terhadap Kinerja anggota. Terbukti
diperoleh nilai tnitung untuk variabel
Pelatihan  (X2) 5.541,
sedangkan nilai ttaber untuk n = 95
sebesar 1.985. Jadi 5.541 > 1.985,
maka Hpo ditolak dan H, diterima,
dapat disimpulkan bahwa secara

sebesar

parsial  variabel Pelatihan (X2)
berpengaruh  terhadap  Kinerja
anggota (Y).

Terdapat pengaruh Kualitas sumber
Pelatihan
terhadap Kinerja anggota. Terbukti
diperoleh uji ANOVA diperoleh nilai
Fhitung sebesar 339.840 Sedang Frabel (ot
0,05) untuk n = 95 sebesar 2.70. Jadi
Fhitung > dari Frabe (o 0,05) atau
339.840 > 270 dengan
signifikan sebesar 0,000 karena 0,000
< 0,05, maka dapat dikatakan bahwa
Kualitas sumber daya manusia (X1)

daya manusia dan

tingkat

dan Pelatihan (X2) secara bersama-



Jurnal Manajemen Bisnis dan Organisasi (JMBO)

sama berpengaruh positif terhadap
Kinerja anggota (Y). Sedangkan nilai
R Square (R?) sebesar 0.881. Hal ini
menunjukan bahwa sebesar 88.1%
Kualitas sumber daya manusia (X1)
dan Pelatihan (X2) secara simultan
berpengaruh
v)
sebesar 11.9% dipengaruhi faktor
tidak diteliti

terhadap  Kinerja

anggota sedangkan sisanya

lain yang dalam

penelitian ini.
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