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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM)
merupakan aset utama dalam suatu
organisasi, terutama dalam institusi
kepolisian yang memiliki tugas pokok
dalam menjaga keamanan dan ketertiban
masyarakat. Kualitas SDM yang tinggi
faktor

menentukan efektivitas

menjadi penting  dalam
dan efisiensi
pelaksanaan tugas kepolisian, termasuk
dalam bidang reserse kriminal. Salah
satu unit yang memiliki peran strategis
dalam penegakan hukum adalah Unit
V/Resmob Satuan Reserse Kriminal (Sat
Reskrim) Polres Bandara Soekarno-Hatta

(Soetta), yang bertanggung jawab dalam

menangani berbagai tindak pidana,
seperti pencurian, penipuan, serta
kejahatan lainnya yang terjadi di
kawasan bandara.

Salah satu faktor yang
mempengaruhi  keberhasilan  suatu
organisasi adalah kinerja anggota.

Kinerja anggota sangat penting bagi

organisasi sebagai alat pengukur
keberhasilan dalam menjalankan setiap
usaha, karena semakin tinggi kinerja

setiap organisasi semakin tinggi juga

peluang untuk mencapai tujuan
organisasi sebab organisasi
mengharapkan setiap anggotanya

memiliki kinerja yang baik dan memiliki
kualitas yang baik. Dalam wusaha
meningkatkan kinerja anggotanya ada
hal yang harus diperhatikan setiap
organisasi terhadap anggotanya salah

satunya adalah sikap disiplin kerja
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anggota yang bisa mempengaruhi suatu
kinerja dari anggotanya.

Namun, dalam pelaksanaan
tugasnya, Unit V/Resmob Sat Reskrim
Soetta

tantangan

Polres Bandara menghadapi

yang
berdampak pada kinerja operasional.

berbagai dapat
Salah satu fenomena yang terjadi adalah

masih adanya tingkat keberhasilan

pengungkapan kasus yang belum
optimal. Hal ini dapat disebabkan oleh
berbagai faktor, di antaranya kualitas
SDM yang belum merata serta
keterbatasan pelatihan yang diberikan
kepada personel.

Lubis (2018)

Sumber daya manusia dan Pelatihan

Menurut melalui
akan berpengaruh pada peningkatan
kinerja pegawai. Program Sumber daya
manusia yang baik dilakukan untuk
meningkatkan Pelatihan kerja pegawai
dan akan mempengaruhi peningkatan
kinerja  pegawai. Sesuai dengan
pendapat dari Dewi Hanggraeni (2012)
yang mengatakan, Sumber daya manusia
dan pengembangan mempunyai esensi
yang
keahlian dan kemampuan pekerja agar ia

sama untuk  meningkatkan
bisa berkinerja secara optimal.
Dari SDM, masih

ditemukan adanya kesenjangan dalam

segi kualitas
kemampuan teknis dan taktis personel
dalam menangani kasus kriminalitas
yang
anggota belum memiliki kompetensi

semakin kompleks. Beberapa

yang memadai dalam hal investigasi,

analisis forensik, serta penggunaan
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teknologi digital dalam penyelidikan.
Kurangnya keterampilan ini berpotensi
menghambat efektivitas dalam proses
terutama dalam
yang
menggunakan modus operandi canggih

penegakan hukum,
menangani kejahatan

Pemberian Sumber daya manusia
yang bermanfaat akan pegawai dalam
meningkatkan  kinerjanya. Kinerja
pegawai yang baik sangat berperan
penting terhadap pencapaian tujuan dan
keberhasilan organisasi. Apa jadinya
apabila suatu perusaahan menerima
pegawai tanpa melalui proses Sumber
daya manusia. Bisa jadi pegawai tersebut
mengalami kesulitan dan kebingungan
dalam menjalankan tugas kerja yang
diberikan.

manusia diharapkan dapat dijadikan

Program Sumber daya

tujuan bagi pegawai dalam

melaksanakan pekerjaannya sehingga
akan meningkatkan keterampilan kinerja
pegawai,

meningkatkan  kemajuan

organisasi, dan selanjutnya
meningkatkan karir pegawai tersebut.
Berdasarkan laporan internal Polres
Bandara, hanya sekitar 65% anggota Sat
Reskrim yang mendapatkan pelatihan
lanjutan dalam dua tahun terakhir. Hal
ini menyebabkan ketidakseimbangan
dalam kompetensi antara anggota yang
telah mendapatkan pelatihan dan yang
belum. Data kinerja anggota Sat Reskrim

menunjukkan bahwa

yang
anggota yang secara rutin mengikuti

terdapat

perbedaan signifikan  antara

pelatihan dengan yang jarang terlibat
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dalam  pelatihan.  Pegawai

yang
mengikuti pelatihan reguler cenderung
lebih cepat dalam menangani kasus dan

lebih akurat dalam prosedur penyidikan.

Sebaliknya, anggota yang  tidak
mendapatkan pelatihan lebih sering
menghadapi kesulitan dalam

menggunakan teknologi terbaru atau
dalam teknik penyidikan yang efektif.

LANDASAN TEORI

a. Manajemen Sumber Daya Manusia

Mangkunegara (2021:4) berpendapat

bahwa perencanaan sumber daya
manusia atau perencanaan tenaga kerja
didefinisikan sebagai proses
menentukan kebutuhan tenaga kerja dan
kebutuhan

pelaksanaannya

berarti mempertemukan

tersebut agar
berintegrasi dengan rencana organisasi.

Sedangkan menurut Schuler, et al.

(dalam  Sutrisno  2019:6) MSDM
merupakan pengakuan tentang
pentingnya tenaga Kkerja organisasi

sebagai sumber daya manusia yang

sangat  penting dalam  memberi
kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi,
dan menggunakan beberapa fungsi dan
kegiatan untuk memastikan bahwa
sumber daya  manusia  tersebut
digunakan secara efektif dan adil bagi
kepentingan individu, organisasi, dan
masyarakat.

Manusia selalu berperan aktif dan
dominan  dalam

setiap  kegiatan
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organisasi, karena manusia menjadi

perencana, pelaku, dan  penentu

terwujudnya tujuan organisasi. Untuk
lebih kita

mengetahui pendapat beberapa ahli

jelasnya ada baiknya
mengenai sumber daya manusia.

Menurut

Sunyoto (2018:5),

menyatakan bahwa “Manajemen sumber
adalah
tindakan

daya manusia sebagai

hal
pengembangan,

serangkaian dalam

pemikiran,  seleksi,

pemeliharaan, dan  pengembangan
sumber daya manusia untuk mencapai

tujuan, baik tujuan individu maupun

organisasi”.
Andrew  dalam  Mangkunegara
(2019:4) berpendapat bahwa

perencanaan sumber daya manusia atau
perencanaan tenaga kerja didefinisikan
sebagai proses menentukan kebutuhan

tenaga kerja dan berarti
mempertemukan kebutuhan tersebut
agar pelaksanaannya  berintegrasi

dengan rencana organisasi. Sedangkan
menurut Schuler, et al. (dalam Sutrisno
2021:6) MSDM merupakan pengakuan
tentang  pentingnya tenaga Kkerja
organisasi sebagai sumber daya manusia
yang sangat penting dalam memberi
kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi,
dan menggunakan beberapa fungsi dan
kegiatan untuk memastikan bahwa
sumber daya  manusia  tersebut
digunakan secara efektif dan adil bagi
kepentingan individu, organisasi, dan

masyarakat.
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Pengertian SDM perlu dibedakan
antara pengertiannya secara makro dan
mikro. Secara makro adalah semua
manusia sebagai penduduk atau warga
Negara suatu Negara atau dalam batas
wilayah tertentu yang sudah memasuki
usia angkatan kerja. Dalam arti mikro
adalah manusia atau orang yang bekerja
atau menjadi anggota suatu organisasi
yang  disebut
pegawai, pekerja, tenaga dan lainlain.

(Nawawi, 2018:37)

personil,  pegawai,

b. Pelatihan

Pelatihan adalah proses sistematik
pengubahan perilaku para pegawai
dalam suatu arah guna meningkatkan
tujuan-tujuan organisasional. Pelatihan
ini sangat penting karena cara yang
digunakan untuk mempertahankan,

menjaga, memelihara pegawai dan

sekaligus meningkatkan keahlian para
pegawai untuk dapat meningkatkan
kinerjanya dan Rosidah,
2020:23).

Menurut Sastrodipoera dalam Kamil
(2020:152) adalah

proses pembelajaran untuk memperoleh

(Sulistiyani

definisi pelatihan
dan meningkatkan keterampilan diluar

sistem pengembangan sumber daya
manusia, yang berlaku dalam waktu
yang relatif singkat dengan metode yang

lebih mengutamakan taktik daripada

teori.
Pendapat Wexley dan Yulk (dalam
Suparno Eko  Widodo, 2018:5)
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menjelaskan bahwa pelatihan adalah
sesuatu yang mengacu pada hal-hal
yang berhubungan dengan usaha-usaha
berencana yang dilaksanakan untuk
mencapai penguasaan keterampilan,
pengetahuan, dan sikap pegawai atau
anggota organisasi.

Widodo

merupakan

Sedangkan
(2012:82),
serangkaian aktivitas individu dalam

pendapat
pelatihan
dan

meningkatkan keahlian

pengetahuan secara sistematis sehingga
yang
Pelatihan
pembelajaran  yang
memungkinkan pegawai melaksanakan

mampu  memiliki  kinerja

profesional di bidangnya.

adalah  proses

pekerjaan yang sekarang sesuai dengan
standar.

Menurut Simamora (dalam
Sinambela, 2017:169), pelatihan adalah
serangkaian

aktivitas untuk

meningkatkan keahlian-keahlian,

pengetahuan, pengalaman ataupun
perubahan sikap seseorang.

Menurut Ivancevich dalam Sutrisno
(2019:67), pelatihan merupakan usaha
untuk meningkatkan prestasi kerja
(kinerja) pegawai dalam pekerjaannya
sekarang atau dalam pekerjaan lain yang

akan dijabatnya segera. Rivai dan Sagala

(dalam Sinambela, 2019:169),
mengartikan pelatihan adalah sebagai
proses yang sistematis mengubah

tingkah laku pegawai untuk mencapai
tujuan organisasi, yang berkaitan dengan
keahlian dan kemampuan pegawai
untuk melaksanakan pekerjaan saat ini.
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Dari  definisi di atas, dapat
disimpulkan bahwa pelatihan
merupakan suatu usaha yang dilakukan
organisasi dengan  sadar  untuk
meningkatkan kemampuan dan
ketrampilan serta merubah perilaku
anggotanya  dalam  menyelesaikan
tugasya untuk mencapai tujuan
organisasi.

c. Kinerja Pegawai

Menurut Ricardianto (2019) kinerja

merupakan tingkat pencapaian
pelaksanaan suatu program kegiatan
atau kebijakan untuk mewujudkan
target sasaran yang meliputi tujuan visi
dan misi organisasi tersebut yang diatur
dalam rencana strategis suatu organisasi.
Sedangkan peneliti Hasibuan (2020:94)
bahwa definisi kinerja diartikan sebagai
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan  tugas tugas uang
dibebankan kepadanya didasarkan atas
kecakapan, pengalaman, kesungguhan
serta waktu.

Selanjutnya, pendapat Afandi
(2018:83) kinerja adalah hasil kerja yang
oleh

orang

dapat dicapai seseorang atau

kelompok dalam suatu
perusahaan sesuai dengan wewenang
dan tanggung jawab masing-masing
upaya

organisasi secara illegal, tidak melanggar

dalam pencapaian  tujuan
hukum dan tidak bertentangan dengan

moral dan etika.
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Mulyadi (2019:63)
pengertian kinerja adalah sebagai hasil

mengutip

kerja yang dicapai oleh pekerja atau
pegawai secara kualitas dan kuantitas

yang
tanggungjawab pegawai.

sesuai dengan tugas dan

Kemudian Dessler (2021:87)

berpendapat Kinerja (prestasi kerja)

pegawai adalah prestasi aktual pegawai

yang
diharapkan dari pegawai. Prestasi kerja

dibandingkan dengan prestasi

yang diharapkan adalah prestasi standar
yang disusun sebagai acuan sehingga
dapat melihat kinerja pegawai sesuai
dengan posisinya dibandingkan dengan
standar yang dibuat. Selain itu dapat
juga dilihat kinerja dari pegawai tersebut
terhadap pegawai lainnya. Kinerja
adalah hasil dari suatu proses yang
mengacu dan diukur selama periode
waktu tertentu berdasarkan ketentuan
atau kesepakatan yang telah ditetapkan
sebelumnya (Edison, 2019:190).

Kinerja  menurut Mangkunegara
(2020:67), bahwa kinerja adalah hasil
kerja sesuai kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya dengan

yang  diberikan
Menurut  Sedarmayanti

tanggung  jawab
kepadanya.
(2018:50),

kinerja

menyatakan bahwa
(Performance), berarti prestasi
kerja atau unjukkerjaatau penampilan
kerja. Kinerja merupakan keluaran yang
dihasilkan  oleh

indikator suatu pekerjaan atau suatu

fungsi-fungsi  atau
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profesi dalam waktu tertentu (Wirawan,

2022:5).
Dari  definisi di atas, dapat
disimpulkan bahwa kinerja adalah

kesediaan seseorang atau kelompok
orang untuk melakukan kegiatan atau
menyempurnakannya sesuai dengan
tanggungjawabnya dengan hasil seperti
yang diharapkan, melalui perbandingan
antara hasil kerja yang secara nyata

dengan standar kerja yang ditetapkan.

METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian
Penelitian ini merupakan penelitian

kuantitatif, berjenis deskriptif dan
asosiatif. Dikatakan pendekatan
kuantitatif sebab pendekatan yang

digunakan di dalam usulan penelitian,
proses, hipotesis, turun ke lapangan,

analisa data dan kesimpulan data
sampai dengan penulisannya
menggunakan  aspek  pengukuran,

perhitungan, rumus dan kepastian data
numerik. Penelitian ini merupakan
penelitian deskriptif karena bertujuan
membuat pencanderaan / lukisan /
deskripsi mengenai fakta-fakta dan sifat-
sifat suatu populasi atau daerah tertentu
secara sistematik, faktual dan teliti,
(Ginting, 2018:55). Sedangkan dikatakan
sebagai karena

penelitian  asosiatif

penelitian ini menghubungkan dua
variabel atau lebih.
Penelitian kuantitatif ~mengambil

jarak antara peneliti dengan objek yang
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kuantitatif

instrumen-instrumen

diteliti. Penelitian
menggunakan

formal, standar dan bersifat mengukur.

Populasi sampel

Menurut Sugiyono (2019:80)

pengertian populasi yaitu wilayah
generalisasi yang terdiri atas objek atau
subjek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya. Dari
pengertian tersebut maka yang menjadi
populasi dalam penelitian ini adalah 125
pegawai di Unit V Resmob Sat Reskrim
Polres Bandata Soekarno Hatta, Dari
perhitungan rumus slovin, didapat hasil
55 orang. Jadi jumlah sampel yang
diteliti sebanyak 55 responden yakni
pegawai Unit V Resmob Sat Reskrim

Polres Bandata Soekarno Hatta.

Metode Pengumpulan Data
Teknik data

merupakan cara untuk mencari dan

pengumpulan

memperoleh data mengenai variabel
yang berupa catatan dan laporan serta
dokumentasi. Menurut Sugiyono
(2020:37) terdapat dua hal utama yang
data hasil

instrument

mempengaruhi  kualitas

penelitian, yaitu kualitas
penelitian dan kualitas dari hasil. Dalam
penelitian ini teknik pengumpulan data
yang digunakan adalah teknik penelitian
lapangan, turun

langsung ke lapangan menggunakan alat
yang

dilakukan dengan

pengumpulan data kuesioner
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disebarkan kepada responden.
Adapun teknik pengumpulan data
yang digunakan dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut :
1. Kuesioner (Angket)

Kuesioner (Angket) diberikan
kepada responden pengaruh
tanggung jawab pekerjaan dan
delegasi wewenang terhadap

efektivitas tugas personil Direktorat
Intelkam Polda Metro Jaya.

Penilaian terhadap serangkaian
pernyataan angket penelitian yang

telah dijawab oleh responden
menggunakan norma penelitian
sebagai berikut :

Pertanyan yang bersifat positif jika
jawabannya :

a) Sangat Setuju Skor 5
b) Setuju Skor 4
c) Cukup Setuju Skor 3
d) Tidak Setuju Skor 2
e) Sangat Tidak Setuju Skor 1

Penyusunan alternatif jawaban
pada angket ini didasarkan pada
model skala Likert. Skala Likert
digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat dan persepsi seseorang
atau sekelompok tentang kejadian
atau gejala sosial. Dalam penelitian
gejala sosial ini telah ditetapkan
secara spesifik oleh peneliti, yang
selanjutnya disebut sebagai variabel
penelitian.
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2. Instrument Penelitian
Instrument penelitian variabel

Kualitas Sumber Daya Manusia
(SDM) (X1), Pelatihan (Xz) dan
kinerja ~ karyawan (YY) Dberupa
kuisioner dengan scoring model

likert yang diisi oleh responden pada
Skala
likert terdiri dari 5 (lima) skala yaitu
Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Cukup
Setuju (CS), Tidak Setuju (TS) dan
Sangat Tidak Setuju (STS) dengan
bobot nilai untuk pernyataan positif

kuisioner yang dibagikan.

maupun negatif.

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 29. Dalam SPSS
data mentah yang telah diolah menjadi

digunakan

angka di inputkan ke dalam SPSS,
sehingga memudahkan penulis dalam
melakukan penelitian ini.

Pengujian Validitas

Dasar  pengambilan  keputusan
dalam wuji validitas adalah sebagai
berikut :
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a. Apabila nilai rnasii positif serta rnasi
> rubel, Mmaka butir atau variabel
tersebut valid.

b. Apabila nilai rnasii negatif dan rhasi
< Ttabel atall pun rnasii negatif > riabel
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'abel Maka butir atau variabel tersebut
Reliabel.

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

Reliabel

Analisis Regresi Berganda

Sugiyono (2019:277) 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
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melibatkan dua atau lebih variabel bebas

(Y)

variabel independen (X1, dan X2), cara

antara variabel dependen dan

ini digunakan untuk mengetahui

kuatnya pengaruh antara beberapa

variabel bebas secara serentak terhadap
variabel terikat.

Hy/Xy. X, . . .. X, = A+ BX; + BaXp + ...+ BpX,

Teknik analisis data yang digunakan
adalah teknik
bergada.

dalam penelitian ini

regresi  linear Analisis
dilakukan secara komputerisasi dengan
menggunakan  komputer  program
Statistical Product and Service Solutions

(SPSS) Versi 29 for Windows.

1. Hipotesis
Perhitungan atau analisis pada
penelitian ini memanfaatkan
komputer program SPSS for Windows
29. Statistik uji yang digunakan

adalah :

a. UjiF
Statistik uji F digunakan untuk
mengetahui  secara  simultan
(berganda)  pengaruh  antara

Disiplin (X1) dan Motivasi Kerja
Personil (X2) terhadap Kinerja
Pengasuh Siswa POLRI (Y),
dengan keputusan uji adalah :
1) H, diterima jika Fhitung < Frabel
2) Ho, ditolak jika Fhitung > Frabel.

b. Uji t
Untuk mengetahui pengaruh
variabel bebas secara sendiri-

sendiri (parsial) dengan variable
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terikat, dengan keputusan ini
adalah mengunakan uji parsial
(ui t) dengan keputusan uji
adalah :

1) Ho diterima ]1ka thjtung < tiabel
2) Ho ditolak pka thitung > tiabel.

Kemudian = untuk  mengetahui
besarnya pengaruh Kualitas Pelayanan
(X1) dan Profesionalisme (X2) terhadap
Kinerja Staf (Y) menggunakan koefisien
determinasi parsial (r2). Apabila semakin

besar r? untuk masing-masing variabel

independent, semakin besar pula
sumbangannya  terhadap  variabel
dependen dan jika ada variabel

dependen yang angka r? paling besar,
probabilitasnya paling kecil dan rhitung
paling tinggi, maka variabel dependen
tersebut mempunyai hubungan yang
besar terhadap variabel independent.

a. UjiF

Uji F digunakan untuk mencari
apakah secara simultan ada hubungan
antara variabel independen dengan

variabel dependen. Adapun rumus uji F

menurut Sugiyono (2004:190) adalah
sebagai berikut :
R/
F=— /K
1-7*)/ \
S n—k-1)
Keterangan:
F = Nilai F (F hitung)
R? = Koefisien korelasi berganda
K  =Jumlah variabel bebas
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n = Ukuran sampel

Dasar pengambilan keputusannya

adalah sebagai berikut:
1) ]lka Fhitung < Ftabel; maka Hop
diterima.

2) ]ika Fhitung > Ftabel; maka HO ditOlak.

b. Koefisien Determinasi

Pengertian koefisien determinasi

menurut Andi Supangat (2008:350)
yaitu: “Koefisien determinasi adalah
merupakan besaran untuk
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
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.
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Besarnya hubungan variabel “X;”
dan “X2” dengan variabel “Y” dapat

diketahui
analisis koefisien determinasi,

dengan  menggunakan

yang
diperoleh dengan mengkuadratkan
koefisien korelasinya. Berdasarkan dari
pengertian diatas, maka koefisien
determinasi merupakan bagian dari
keragaman total dari variabel tak bebas
oleh

dihitung

yang dapat diperhitungkan
keragaman variabel bebas
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 = Nilai koefisien determinasi
r = Nilai koefisien korelasi

HASIL DAN PEMBAHASAN

Untuk
persamaan regresi linear bergandanya
sebagai berikut : Y = 6.807 + 0.316 X1 +
0.604 X

menentukan nilai

a. Nilai konstanta intersep sebesar
6.807menyatakan  bahwa jika
variabel Kualitas sumber daya
manusia (X1), variabel Pelatihan
(X2) meningkat I satuan, maka
variabel  Kinerja (YY) akan
meningkat sebesar 6.807.
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b. Nilai koefisen regresi variabel
Kualitas sumber daya manusia
(X1) terhadap variabel Kinerja (Y)
adalah sebesar 0.316. Hal ini
berarti jika variabel Kualitas
sumber daya manusia (X1) naik 1
satuan  akan  meningkatkan
variabel Kinerja (Y) sebesar 0.316,
dengan asumsi variabel Kualitas
sumber daya manusia (Xi)
dianggap konstan.

c. Nilai koefisen regresi variabel
Pelatihan (X2) terhadap variabel
Kinerja (Y) adalah sebesar 0.604.
Hal ini berarti jika variabel
Pelatihan (X2) naik 1 satuan akan
meningkatkan variabel Kinerja (Y)
sebesar 0.604, dengan asumsi
variabel Pelatihan (X2) dianggap
konstan.

1) Pengaruh kualitas Sumber Daya
Manusia (X1) terhadap Kinerja (Y)
Jika diperhatikan hasil tabel

coefficients di atas dengan menggunakan

perhitungan analisis SPSS Versi 30.00,

maka nilai thiwng untuk variabel X (Insentif)

sebesar 3.638, sedangkan nilai twaber untuk n

= 55 sebesar 2.004. Jadi 3.638 > 2.004,

dapat disimpulkan bahwa secara parsial

variabel Kualitas sumber daya manusia (X;)

berpengaruh terhadap Kinerja (Y).

2) Pengaruh Pelatihan (X2) terhadap

Kinerja (Y)

Jika diperhatikan hasil tabel
coefficients di atas dengan menggunakan
perhitungan analisis SPSS Versi 30.00,
maka nilai thiwng untuk variabel X
(Pelatihan ) sebesar 5.995, sedangkan nilai
trabel Untuk n = 55 sebesar 2.004. Jadi 5.995
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> 2.004, dapat disimpulkan bahwa secara
parsial variabel Pelatihan (X2) berpengaruh
terhadap Kinerja (Y).

Uji Anova
Dari hasil uji ANOVA atau fhitung
didapat mnilai fritung sebesar 80.860

dimana lebih besar dari nilai fraber untuk
N = 55 sebesar 2.77 atau 80.860 > 2.77
dengan tingkat signifikan sebesar 0,000
karena 0,000 < 0,05, maka dapat
dikatakan variabel Kualitas sumber daya
manusia (X1) dan variabel Pelatihan (X2)
secara  bersama-sama  berpengaruh
terhadap variabel Kinerja (Y).

Uji Model Summary

Berdasarkan pada tabel tersebut di
Model
menghasilkan nilai R Square sebesar

atas yakni Summary yang
0.757 artinya bahwa kualitas sumber
daya manusia dan pelatihan memiliki
pengaruh sebesar 75.7% terhadap kinerja
24.3%
berpengaruh dengan faktor lain yang
tidak diteliti

penelitian ini.

sedangkan sisanya sebesar

oleh penulis dalam

SIMPULAN
1. Terdapat pengaruh kualitas sumber
daya manusia terhadap kinerja.
Terbukti nilai thitung untuk variabel X1
(Insentif) sebesar 3.638, sedangkan
nilai twvel untuk n = 55 sebesar 2.004.
Jadi 3.638 > 2.004, dapat disimpulkan

bahwa secara parsial variabel Kualitas
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sumber daya manusia (X1)
berpengaruh terhadap Kinerja (Y).

. Terdapat pengaruh pelatihan
terhadap kinerja. Terbukti nilai thitung
untuk variabel Xz (Pelatihan ) sebesar
5.995, sedangkan nilai ttapel untuk n =
55 sebesar 2.004. Jadi 5.995 > 2.004,
dapat disimpulkan bahwa
Pelatihan

berpengaruh terhadap Kinerja (Y).

secara

parsial variabel (X2)
. Terdapat pengaruh kualitas sumber
daya manusia dan pelatihan secara
bersama-sama  terhadap  kinerja.
Terbukti uji ANOVA atau fhitung
didapat nilai fhitung sebesar 80.860
dimana lebih besar dari nilai frapel
untuk N = 55 sebesar 2.77 atau 80.860
> 277 dengan tingkat signifikan
sebesar 0,000 karena 0,000 < 0,05,
dikatakan

Kualitas sumber daya manusia (Xi)

maka dapat variabel

dan variabel Pelatihan (X2) secara
bersama-sama berpengaruh terhadap
variabel Kinerja (Y). Sedangkan nilai
R Square sebesar 0.757 artinya bahwa
kualitas sumber daya manusia dan
pelatihan memiliki pengaruh sebesar
75.7% terhadap kinerja sedangkan
sisanya sebesar 24.3% berpengaruh
dengan faktor lain yang tidak diteliti
oleh penulis dalam penelitian ini.
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