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ABSTRAK

Nama : Mahar Dika
Program Studi : Manajemen
Judul : Pengaruh Pemberdayaan Karyawan, Kerjasama Tim, Dan

Pelatihan Karyawan Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan
PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe

Penelitian ini dilakukan untuk menguji sejauh mana pengaruh langsung
pemberdayaan karyawan, kerjasama tim, dan pelatihan karyawan terhadap
produktivitas kerja karyawan di sektor perusahaan. Berdasarkan tinjauan literatur,
jelas bahwa produktivitas kerja karyawan merupakan suatu hal yang penting dalam
sebuah Perusahaan. Meningkatkan produktivitas karyawan adalah salah satu tujuan
bagi organisasi atau perusahaan di mana pun. Hal ini karena karyawan yang sangat
produktif dapat mempengaruhi Kinerja organisasi atau perusahaan secara
keseluruhan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui Tingkat
produktivitas kerja karyawan yang bekerja di PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe
Oleh karena itu, dilakukan penelitian dengan menggunakan data yang telah
dikumpulkan melalui survei secara online dengan jumlah sampel 100 orang
karyawan yang bekerja di PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe. Untuk
menganalisis data yang dikumpulkan, digunakan SPSS dan model persamaan
struktural. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan
berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas karyawan. Ditemukan juga
bahwa kerja sama tim berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas
karyawan. Akhirnya, penelitian ini menemukan bahwa pelatihan karyawan
berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas karyawan. Temuan ini
memberikan implikasi yang berguna bagi pembuat kebijakan untuk menetapkan
strategi mereka berkaitan dengan faktor sumber daya manusia untuk meningkatkan
Kinerja organisasi dan produktivitas karyawan.

Kata Kunci: Pemberdayaan Karyawan, Kerjasama Tim, Pelatihan Karyawan,
Produktivitas Kerja Karyawan
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ABSTRACT

Name : Mahar Dika
Study Program : Management
Title : The influence of employee empowerment, teamwork, and

employee training on employee work productivity PT. PLN
(Persero) UP3 Lhokseumawe.

This research was conducted to examine the extent of the direct influence of
employee empowerment, teamwork and employee training on employee work
productivity in the corporate sector. Based on the literature review, it is clear that
employee work productivity is an important thing in a company. Increasing
employee productivity is one of the goals for organizations or companies
everywhere. This is because highly productive employees can influence the
performance of the organization or company as a whole. The purpose of this
research is to determine the level of work productivity of employees who work at
PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe Therefore, research was conducted using
data that had been collected through an online survey with a sample size of 100
employees who worked at PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe. To analyze the
collected data, SPSS and structural equation modeling were used. The research
results show that employee empowerment has a significant positive effect on
employee productivity. It was also found that teamwork had a significant positive
effect on employee productivity. Finally, this research found that employee training
has a significant positive effect on employee productivity. These findings provide
useful implications for policy makers to determine their strategies relating to
human resource factors to improve organizational performance and employee
productivity.

Keywords: Empowerment of Employees, Teamwork, Employee Training, Employee
Work Productivity
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Produktivitas kerja karyawan merupakan aspek yang sangat penting bagi
suatu organisasi. Karena ketika karyawan dalam suatu perusahaan memiliki tingkat
produktivitas yang tinggi, maka perusahaan tersebut dapat memperoleh hasil kerja
yang diharapkan, sehingga dapat menjamin pencapaian tujuan organisasi. Oleh
karena itu, maka dapat dikatakan bahwa produktivitas kerja merupakan tingkat hasil
kerja, yang dilakukan oleh karyawan, yang dapat mempengaruhi tingkat kemajuan
perusahaan.

Produktivitas kerja karyawan merupakan suatu tugas atau tanggung jawab
kerja yang harus dipenuhi oleh setiap karyawan. tugas itu adalah kesediaan
karyawan untuk bekerja dengan penuh semangat dan tanggung jawab. Seorang
karyawan yang memenuhi prasyarat kerja adalah karyawan yang dianggap
mempunyai kemampuan, jasmani yang sehat, kompeten, berpengalaman, dan
pendidikan tertentu dan telah memperoleh ketrampilan untuk melaksanakan tugas
yang bersangkutan dan memenuhi syarat yang memuaskan dari segi kualitas dan
kuantitas.

Isu produktivitas karyawan telah muncul dalam literatur sebagai salah satu
tantangan penting dalam organisasi terutama untuk mengelola tenaga kerja mereka.
Sebagian besar keberhasilan organisasi bergantung pada produktivitas karyawan.

Produktivitas merupakan pertimbangan yang sangat penting untuk berbagai bisnis.



Produktivitas karyawan adalah hal penting yang harus diberikan perhatian yang
lebih besar, karena tujuan utama dalam melaksanakan pekerjaan adalah untuk
mendapatkan output maksimum dengan biaya minimum.

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi tinggi rendahnya produktivitas
kerja karyawan, diantaranya adalah Pemberdayaan dari diri seorang karyawan,
kerjasama tim, dan pelatihan seorang karyawan dan didukung dengan aktivitas
berlangsungnya kegiatan kerja setiap harinya. Seorang karyawan yang memiliki
kemampuan yang dapat diberdayakan dan tingkat kerjasama tim yang tinggi serta
pelatihan yang optimal akan mampu melakukan pekerjaannya secara baik dan
maksimal, dengan demikian target produktivitas perusahaan akan tercapai
(Hanaysha, 2016).

Produktivitas kerja memiliki arti penting sebagai pandangan hidup dan
sikap mental seluruh karyawan, dimana karyawan selalu berusaha untuk
meningkatkan mutu kehidupan, keadaan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin
dan mutu kehidupan hari esok harus lebih baik dari hari ini. Hal ini memberikan
dorongan untuk berusaha dan meningkakan produktivitas dalam melaksanakan
pekerjaan yang diemban. Selain itu pentingnya produktivitas kerja ini adalah
perencanaan pengembangan dan pelaksanaan cara-cara produktif dengan
menggunakan sumber-sumber daya secara efisien namun tetap menjaga kualitas.
Oleh karena itu, produktivitas para karyawan perlu mendapat perhatian yang serius
dari pimpinan perusahaan. Sehingga dapat berusaha memperbaiki dan

meningkatkan produktivitas kerja pegawainya.

Program Studi Manajemen



Produktivitas merupakan faktor penting untuk membangun daya saing
organisasi, mempertahankan kinerja strategis dan keuangan, mencapai tujuan yang
diinginkan dan memenuhi proposi nilai pemangku kepentingan, untuk mencapai
produktivitas karyawan yang maksimal diperlukan adanya manajemen yang efektif.
Ukuran pencapaian produktivitas karyawan yang maksimal tidak hanya ditentukan
dengan sejumlah angka, melainkan juga pada sejumlah output yang diperoleh dari
seseorang karyawan selama periode waktu yang telah ditetapkan.

Kien (2012) mengindikasikan bahwa peningkatan produktivitas karyawan
dapat mengarah pada hasil yang menguntungkan seperti: kompetitif keuntungan,
mempertahankan hasil strategis dan keuangan, mencapai tujuan organisasi, dan
memenuhi pemangku kepentingan semua posisi. Penulis menyimpulkan bahwa
mencari faktor penting yang dapat mempengaruhi produktivitas karyawan sangat
penting untuk meningkatkan efisiensi organisasi. Oleh karena itu, manajer sumber
daya manusia harus mampu merancang program sumber daya manusia yang dapat
mendorong produktivitas organisasi.

Pemberdayaan karyawan adalah pemberian wewenang kepada karyawan
untuk merencanakan, mengendalikan, dan membuat keputusan tentang pekerjaan
yang menjadi tanggung jawabnya, tanpa harus mendapatkan otorisasi secara
eksplisit dari manajer di atasnya. Oleh karena pemberdayaan karyawan
dilaksanakan dengan menggali potensi yang terdapat di dalam diri karyawan, maka
pemberdayaan berarti pengembangan kekuasaan, bukan sekadar pendistribusian
kekuasaan yang telah ada dan yang telah dimiliki oleh manajemen. Dengan kata

lain, pemberdayaan karyawan memberikan keleluasaan kepada karyawan untuk
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melakukan perencanaan dan pengambilan keputusan atas pekerjaan yang menjadi
tanggung jawab mereka.

Pendekatan pemberdayaan karyawan dapat memanfaatkan secara optimum
kemampuan smart technology dan kemampuan karyawan (dengan pengetahuan
yang dikuasai mereka) untuk menyediakan produk dan jasa bagi customers. Dengan
pengetahuan yang dikuasai oleh karyawan, organisasi memberian kesempatan
kepada karyawan untuk memampukan dirinya sendiri dalam merencanakan dan
mengendalikan implementasi rencana pekerjaan yang menjadi tanggung jawab nya.

Pemberdayaan karyawan merupakan salah satu topik terbaru dalam
manajemen sumber daya manusia yang paling sering dibahas. Pemberdayaan
adalah proses yang memungkinkan karyawan untuk menetapkan tujuan yang
berhubungan dengan pekerjaannya, membuat keputusan mereka dan memecahkan
masalah dalam lingkup dari tanggung jawab dan wewenang mereka (Hutagaol,
2014).

Kerjasama tim merupakan sekumpulan individu yang bekerjasama untuk
mencapai tujuan bersama, kumpulan individu ini harus memiliki aturan dan
mekanisme Kkerja yang jelas dandidalamnya terdapat koordinasi dan prosedur yang
harus disepakati oleh seluruh anggota tim. Selain itu kerjasama tim atau teamwork
merupakan aktivitas atau proses yang meliputi kegiatan berbagi informasi
mengenai masalah yang sedang dihadapi dan bekerjasama dalam memecahkan
masalah tersebut (Masyithah et al., 2018).

Ciri-ciri tim kerjasama tim menurut Robbins, (2015) diantaranya adalah

mempunyai tujuan kinerja bersama/kolektif, mampu bersinergi dengan baik,
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memiliki tanggung jawab individu dan bersama, dan setiap anggota mempunyai
keahlian yang saling melengkapi. Kerja sama tim sangat penting di semua tingkatan
karyawan di sebuah perusahaan. Teamwork terdiri dari kemampuan dan keahlian
untuk mendapatkan dan menyusun informasi dengan dukungan rekan tim, untuk
mencapai tujuan dan misi organisasi. Teamwork dapat diharapkan secara positif
mempengaruhi Kinerja organisasi, pada akhirnya akan meningkatkan komitmen
karyawan terhadap organisasi (Zincirkiran et al., 2015).

Berdasarkan Undang-Undang Republik Indonesia No. 13 Tahun 2003
tentang Ketenagakerjaan, menyebutkan bahwa pelatihnan karyawan adalah
keseluruhan kegiatan untuk memberi, memperoleh, meningkatkan, serta
mengembangkan kompetensi kerja, produktivitas, disiplin, sikap, dan etos kerja
pada tingkat keterampilan dan keahlian tertentu sesuai dengan jenjang dan
kualifikasi jabatan atau pekerjaan. Dengan melakukan pelatihan karyawan,
diharapkan dapat meningkatkan keahlian yang dibutuhkan untuk melakukan
pekerjaan dan pengembangan diri karyawan itu sendiri. Dengan bertambahnya
keahlian danketerampilan, maka karyawan akan bisa memberikan upaya dan usaha
lebih untuk perusahaan.

Nababan, (2016) pelatihan merupakan bagian dari investasi sumber daya
manusia untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan kerja sehingga
meningkatkan kinerja pegawai. Pelatihan biasanya disesuaikan dengan kebutuhan
jabatan, dan biasa berlangsung dalam waktu yang relatif singkat, untuk membekali
seseorang dengan keterampilan kerja. Pelatihan memberi pegawai kesempatan

untuk mengembangkan keahlian dan kemampuan baru dalam bekerja sehingga apa
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yang diketahui dan dikuasai saat ini dapat membantu pegawai untuk mengetahui
apa yang akan dikerjakan nantinya.

Menurut  penelitian ~ (Purnami, 2019) dalam artikel nya bahwa
pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas
kerja karyawan Legong Keraton Beach Hotel. Menurut penelitian (Suryadewi,
2014) dalam artikel nya bahwa pemberdayaan karyawan Pemberdayaan karyawan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT.
Bali Segara Nusantara.

Menurut penelitian (Melinda, 2023) dalam artikel nya bahwa Kerjasama
Tim berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan
UPTD Puskesmas Tladan Magetan. Menurut penelitian (Basalamah, 2023) dalam
artikel nya bahwa kerjasama tim secara parsial tidak berpengaruh signifikan
terhadap produktivitas kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada karyawan
PT. Bosowa Propertindo Makassar..

Menurut penelitian (Suryana, 2014) dalam artikel nya bahwa pelatihan
karyawan berpengaruh positif dansignifikan terhadap produktivitas kerja karyawan
PT. Sapta Sarana Sejahtera. Menurut penelitian (Akbar, 2020) dalam artikel nya
bahwa pemberdayaan karyawan Pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Lion Mentari Airlines
Bandara Internasional Soekarno Hatta Cengkareng.

Fenomena atau masalah yang terjadi di PT. PLN (Persero) UP3 (unit
pelaksana, pelayanan, pelanggan) Lhokseumawe yaitu terkait dengan masalah

produktivitas karyawan. Informasi yang didapatkan terkait produktivitas karyawan
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mengatakan bahwa terkadang pada bagian teknis dan perbaikan kurang
memperhatikan skill danmetode perawatan trafo dan intalasi kabel listrik, sehingga
sering terjadi kerusakan kembali atau berulang pada trafo dan sambungan kabel
yang akhirnya menganggu aliran listrik untuk masyarakat. Kerusakan aliran listrik
ini dapat mengakibatkan kerugian bagi kebutuhan dan kepentingan masyarakat di
rumah tangga,terutama lagi bagi para pelaku usaha yang manjalankan proses
produksi.

Kemudian masalah yang dialami karyawan dari hasil observasi yang
dilakukan di PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe adalah kurangnya
pemberdayaan, karyawan tidak memiliki kepercayaan dalam melaksanakan tugas
yang dipercayakan kepadanya, seperti jika akan menangani pekerjaan, karyawan
masih ragu dan berupaya untuk menukar tugas kepada lainnya atau karyawan yang
sudah lebih lama bekerja. Sementara masalah yang terkait dengan kerjasama tim
pada Perusahaan PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe belum diterapkan secara
optimal, sehingga terdapat indikasi adanya kelompok di dalam kelompok kerja.
Karyawan sering menukar jadwal atau izin kerja yang dibuat secara mendadak,
sehingga tidak ada karyawan pengganti. Perusahaan PT. PLN (Persero) UP3
Lhokseumawe telah menyediakan pelatihan di dalam dan di luar perusahaan baik
untuk karyawan baru maupun untuk karyawan lama. Namun, realisasi pelatihan
tersebut belum optimal dikarenakan manajemen kesulitan dalam mengatur jadwal
pelatihan dan mengumpulkan staff, mengingat operasional perusahaan juga harus

tetap berjalan.
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Dalam hal ini pimpinan PLN UP3 Lhokseumawe menyampaikan bahwa
perlu untuk mendorong peningkatan kinerja dan kedisiplinan pada setiap karyawan
yang dapat jauh lebih produktif lagi bagi karyawan guna mengurangi terjadinya
gangguan dan kerusakan dalam pasokan listrik kepada masyarakat kota
Lhokseumawe.

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka penulis ingin
melakukan penelitian untuk mengetahui apakah pemberdayaan karyawan,
Kerjasama tim, dan pelatihan karyawan dapat mempengaruhi produktivitas kerja,
dengan judul “Pengaruh Pemberdayaan Karyawan, Kerjasama Tim, Dan
Pelatihan Karyawan Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PT. PLN
(Persero) UP3 Lhokseumawe”

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang masalah tersebut, maka rumusan masalah
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Apakah pemberdayaan karyawan berpengaruh terhadap Produktivitas Kerja

Karyawan PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe?

2. Apakah Kerjasama tim berpengaruh terhadap Produktivitas Kerja

Karyawan PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe?

3. Apakah pelatihan karyawan berpengaruh terhadap Produktivitas Kerja

Karyawan PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe?
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1.3

1.4

Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe.
2. Untuk mengetahui pengaruh Kerjasama tim terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe.
3. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan karyawan terhadap Produktivitas
Kerja Karyawan PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe
Manfaat Penelitian
Adapun penelitian ini dapat memberikan manfaat sebagai berikut:
1. Manfaat secara Teoritis
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi
ilmu pengetahuan, wawasan, dan pengalaman peneliti dibidang pengelolaan
sumber daya manusia terutama mengenai Pemberdayaan Karyawan,
Kerjasama Tim, Dan Pelatihan Karyawan Terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan.
2. Manfaat secara Praktis
a. Bagi penulis
Penelitian ini bagi penulis untuk menambah pemahaman dan mendapatkan
hasil penelitian yang baik tentang pengaruh Pemberdayaan Karyawan,
Kerjasama Tim, Dan Pelatihan Karyawan Terhadap Produktivitas Kerja .
b. Bagi karyawan

Penelitian ini diharapkan bisa menjadi masukan bagi karyawan dalam
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memahami diri sendiri dan bertanggung jawab dalam pekerjaan nya demi
meningkatkan produktivitas kerja mereka.

Bagi perusahaan

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai pertimbangan
dalam pengambilan keputusan bagi perusahaan terkait dengan
Pemberdayaan Karyawan, Kerjasama Tim, Dan Pelatihan Karyawan dalam
hal mendorong serta meningkatkan produktivitas kerja.

. Bagi peneliti selanjutnya

Penelitian ini diharapkan menjadi masukan dan bahan pembanding maupun

referensi untuk penelitian selanjutnya.
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BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1  Landasan Teoritis
2.1.1 Produktivitas Kerja Karyawan
2.1.1.1 Pengertian Produktivitas Kerja Karyawan

Produktivitas merupakan faktor yang sangat penting dalam
mempertahankan dan mengembangkan keberhasilan suatu organisasi/perusahaan.
Sebagaimana yang kita ketahui, setiap organisasi/perusahaan menginvestasikan
sumber- sumber vital (sumber daya manusia, bahan dan uang) untuk memproduksi
barang/jasa. Dengan menggunakan sumber-sumber daya manusia tesebut secara
efektif akan memberikan hasil yang lebih baik. Produktivitas secara teori diartikan
sebagai perbandingan antara output (barang dan jasa) dengan input (tenaga kerja,
bahan dan uang) (Hunjra 2014).

Produktivitas yang rendah dari suatu organisasi/perusahaan akan sangat
merugikan, Dan ini berarti bahwa pada akhirnya perusahaan tersebut kehilangan
daya saing dan dengan demikian akan mengurangi skala aktivitas usahanya.
Produktivitas yang rendah dari banyak organisasi/perusahaan akan menurunkan
pertumbuhan industri dan ekonomi suatu bangsa secara menyeluruh. Produktivitas
merupakan salah satu alat ukur bagi perusahaan dalam menilai prestasi kerja yang
dicapai karyawannya. Produktivitas adalah sebuah konsep yang menggambarkan
hubungan antara modal,tanah, energy yang dipakai untuk menghasilkan hasil

tersebut. (Zulfiandri, 2020).
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Menurut (Sutrisno, 2009) mengemukakan bahwa produktivitas adalah
perbandingan antara hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja per satuan
waktu, peran serta tenaga kerja disini adalah penggunaan sumber daya serta efisien
dan efektif. Produktivitas harus menjadi bagian yang tak boleh dilupakan dalam
penyusunan strategi bisnis yang mencakup bidang produksi, pemasaran, keuangan,
dan bidang lainnya. Selanjutnya, dijelaskan bahwa orang yang mempunyai sikap
tersebut terdorong untuk menjadi dinamis, kreatif, inovatif, serta terbuka namun
tetap kritis dan tanggap terhadap ide-ide baru dan perubahan-perubahan. Sikap
mental yang selalu mencari perbaikan terhadap apa yang telah ada. Suatu keyakinan
bahwa seseorang dapat melakukan pekerjaan lebih baik hari ini dari pada hari
kemarin dan hari esok lebih baik dari hari ini.

Menurut  Yusuf (2016) produktivitas kerja adalah ukuran yang
menunjukkan pertimbangan antara input dan output yang dikeluarkan perusahaan
serta peran tenaga kerja yang dimiliki persatuan waktu, atau dengan kata lain
mengukur efisiensi memerlukan identifikasi hasil dari Kinerja. produktivitas kerja
merupakan perbandingan antara hasil yang diperoleh dengan jumlah sumber daya
yang digunakan sebagai masukan. Berdasarkan definisi-definisi diatas dapat
disimpulkan bahwa produktivitas kerja merupakan perbandingan antara output dan
input yaitu kemampuan seseorang dengan menggunakan sumber daya manusia
yang ada untuk menyelesaikan suatu pekerjaan dengan waktu yang sudah

ditentukan.
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Produktivitas kerja karyawan ialah faktor penting bagi perusahaan dalam
mencapai tujuan. Jika produktivitas kerja karyawan selalu meningkat signifikan
dari waktu ke waktu, maka perusahaan akan mudah mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Pada masa sekarang perusahaan selalu meningkatkan kualitas
karyawannya dan meningkatkan produktivitas kerja karyawan sehingga mampu
bertahan dari persaingan antar perusahaan yang semakin ketat. Produktivitas kerja
karyawan dapat dipengaruhi oleh banyak beberapa faktor, sebagai contohnya yaitu
mental dan kemampuan fisik karyawan, hubungan antara atasan dan bawahan,
motivasi kerja karyawan, pendidikan, disiplin kerja, keterampilan, sikap dan
lingkungan kerja karyawan.

Menurut Busro (2018) produktivitas adalah perbandingan antara output
(hasil) dengan input (masukan). Jika produktivitas naik akan meningkatkan
efisiensi (waktu-bahan-tenaga) dan sistem kerja, teknik produksi dan adanya
peningkatan keterampilan dari tenaga kerjanya. berpendapat bahwa produktivitas
merupakan sikap mental manusia dan usaha-usahanya untuk mencapai hasil yang
lebih baik dengan menggunakan sumber daya seefektif mungkin yang akhirnya
diukur dengan masukan yang digunakan untuk mencapai hasil yang optimal.
produktivitas kerja merupakan kemampuan seseorang atau sekelompok orang
untuk menghasilkan barang dan jasa dalam jangka waktu tertentu yang telah
ditentukan atau sesuai dengan rencana.

Produktivitas kerja merupakan perilaku yang ditampakkan oleh individu
atau kelompok, yang menurut (Rushadiyati, 2021) dikatakan bahwa "Ditinjau dari

segi keprilakuan, kepribadian seseorang sering menempatkan dirinya dalam
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berbagai bentuk sikap, cara berfikir dan cara bertindak berbagai hal yang
mempengaruhi  kepribadian seseorang/organisasional yang tercermin dalam
perilakunya yang pada gilirannya akan berpengaruh pada kinerjanya.

Dari pengertian diatas dapat dimengerti bahwa pribadi yang produktif
menggambarkan potensi, persepsi dan Kkreativitas seorang yang senantiasa ingin
menyumbangkan kemampuannya agar bermanfaat bagi diri dan lingkungannya.
Jadi orang yang produktif adalahorang yang dapat memberikan sumbangan yang
nyata dan berarti bagi lingkungan sekitarnya, imaginative dan inovatif dalam
mendekati persoalan hidupnya serta mempunyai kepandaian (kreatif) dalam
mencapa tujuan hidupnya. Padasaat bersamaan orang seperti itu selalu bertanggung
jawab dan responsif dalam hubungannya dengan orang lain (kepemimpinan).
Pegawai seperti ini merupakan asset organisasi, yang selalu berusaha meningkatkan
diri dalam organisasinya, dan akan menunjang pencapaian tujuan produktivitas
organisasi.
2.1.1.2 Faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja Karyawan

Menurut Yusuf (2016) Faktor produktivitas mempunyai peran besar dalam
menentukan suatu usaha. Faktor-faktoryang memengaruhi produktivitasantara lain
adalah :

1. Pengetahuan (knowledge)
Pengetahuan merupakan hasil proses pendidikan yang diperoleh secara formal
maupun non-formal yang memberikan kontribusi pada seseorang didalam

pemecahan masalah, daya cipta, termasuk dalam melakukan atau menyelesaikan

Program Studi Manajemen



15

pekerjaan sehingga seorang karyawan diharapkan mampu melakukan pekerjaan
secara produktif.

2. Ketrampilan (skills)

Ketrampilan adalah kemampuan dan penguasaan teknis operasional mengenai
bidang tertentu, ketrampilan diperoleh melalui proses belajar dan berlatih. Dengan
ketrampilan yang dimiliki seorang karyawan diharapkan mampu menyelesaikan
pekerjaan secara produktif.

3. Sikap (attitude) dan perilaku (behaviors)

Sangat erat hubungan antara kebiasaan atau sikap dan perilaku. Jika sikap
karyawab baik, maka hal tersebut dapat menjamin perilaku kerja juga baik.
Dengan demikian, perilaku manusia ditentukan oleh sikap-sikap yang telah
tertanam dalam diri karyawan sehingga dapat mendukung kerja yang efektif.

4. Kemampuan (abilities)

Kemampuan terbentuk dari sejumlah kompetensi yang dimiliki oleh seorang
karyawan. pengetahuan dan ketrampilan termasuk faktor pembentuk kemampun,
dengan demikian jika seseorang memiliki pengetahuan dan ketrampilan yang
tinggi diharapkan akan memiliki kemampuan yang tinggi pula.

Menurut (Sutrisno, 2011), ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi
produktivitas kerja karyawan, yaitu:

1. Faktor yang ada pada diri individu, yaitu umur, temperamen, keadaan fisik
individu, kelemahan dan motivasi.

2. Faktor yang diluar individu, yaitu kondisi fisik seperti suara, penerangan, waktu

istirahat, lama kerja, upah, bentuk organisasi, lingkungan sosial dan keluarga.
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Menurut (Suwanto, 2012) faktor-faktoryang mempengaruhi produktivitas
kerja adalah : perkerjaan yang menarik, upah yang baik, keamanan dan
perlindungan dalam perkerjaan, penghayatan atas maksud dan makna dalam
perkerjaan, lingkungan atau suasana kerja yang baik, promosi dan makna
perkembangan diri merasa sejalan dengan perkembangan perusahaan, merasa
terlihat dalam kegiatan-kegiatan organisasi, pengertian dan simpati atas
persoalan-persoalan pribadi, kesetiaan pimpinan pada diri si perkerja dan disiplin
kerja yang keras

Menurut Payaman J. Simanjutak (1985: 30) faktor yang mempengaruhi
produktivitas kerja karyawan perusahaan dapat digolongkan pada dua kelompok,
yaitu:

1. Yang menyangkut kualitas dan kemampuan fisik karyawan yang meliputi:
tingkat pendidikan, latihan, motivasi kerja, etos kerja, mental dan kemampuan
fisik karyawan

2. Sarana pendukung, meliputi:

a) Lingkungan kerja, meliputi: produksi, sarana dan peralatan produksi, tingkat
keselamatan, dan kesejahteraan kerja.

b) Kesejahteraan karyawan, meliputi: Manajemen dan hubungan industri.

2.1.1.3 Manfaat Produktivitas Kerja Karyawan
Manfaat Penilaian Produktivitas Kerja. Menurut Muchdarsyah Sinungan
(2005) manfaat dari pengukuran produktivitas kerja adalah sebagai beikut:
1. Umpan balik pelaksanaan kerja untuk memperbaiki produktivitas kerja

karyawan.
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. Evaluasi produktivitas kerja digunakan untuk penyelesaian misalnya:
pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya.

. Untuk keputusan-keputusan penetapan, misalnya: promosi, transfer dan
demosi.

. Untuk kebutuhan latihan dan pengembangan.

. Untuk perencanaan dan pengembangan Kkarier.

. Untuk mengetahui penyimpangan-penyimpangan proses staffing.

Untuk mengetahui ketidak akuratan informal.

Untuk memberikan kesempatan kerja yang adil.

2.1.1.4 Indikator-Indikator Produktivitas Kerja Karyawan

Menurut Sutrisno (2009) untuk mengukur produktivitas kerja, diperlukan

suatu indikator sebagai berikut:

1

. Kemampuan

Mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas. kemampuan seorang
karyawan sangat bergantung pada keterampilan yang dimiliki serta
profesionalisme mereka dalam bekerja. ini memberikan daya untuk

menyelesaikan tugas-tugas yang dikembangkan kepada mereka.

2. Meningkatkan hasil

3.

Hasil yang dicapai berusaha untuk meningktakan hasil yang dicapai. hasil

merupakan salah satu yang dapat rasakan baik oleh yang mengerjakan maupuan

yang menikmati hasil pekerjaan tersebut. jadi, upaya untuk memanfaatkan

produktivitas kerja bagi masing-masing yang terlibat dalam suatu pekerjaan.

Semangat kerja
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Ini merupakan usaha untuk lebih baik dari hari kemaren. indikator ini dapat
dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam satu hari kemudian
dibandingkan dengan hari sebelumnya.
4. Pengembangan diri
Senantiasa mengembangkan diri untuk meningkatkan kemampuan Kkerja.
pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat tantangan dan harapan
dengan apa yang akan di hadapi. sebab, semakin kuat tantangannya,
pengembangan diri mutlak dilakukan. begitu juga harapan untuk menjadi lebih
baik.
5. Mutu
Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan kualitas kerja
seorang karyawan. Jadi meningkatkan mutu bertujuan untuk memberikan hasil
yang terbaik yang pada gilirannya akan sangat berguna bagi perusahaan dan
dirinya sendiri.
6. Efesiensi
Perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya yang
digunakan. masukan dan keluaran merupakan aspek produktivitas yang
memberikan pengaruh yang cukup signifikan bagi karyawan.
sesuai dengan yang disyaratkan atau distandarkan (Sedarmayanti 2016)
indikator produktivitas kerja yang relavan dalam penelitian ini meliputi:
1. Tingkat pendidikan,
2. Latihan,

3. Motivasi kerja,
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4. Etos kerja,
5. Mental,
6. Kemampuan fisik karyawan.
(Sisca, et al., 2020: 60) indikator produktivitas kerja adalah sebagai pegawai
yakni:
1. Kemampuan memotivasi diri
Kemampuan ini berasal dalam diri pegawai itu sendiri. Kemampuan yang
mendorong diri untuk bisa mengerakkan seluruh aspek dalam diri untuk
melakukan sesuatu. Sehingga, menimbulkan motivasi yang positif dalam
bekerja.
2. Membangun rasa percaya diri
Tidak dipungkiri bahwa masing-masing pegawai memiliki rasa rendah diri
akan kemampuan yang dimiliki. Akan tetapi, yang membedakannya adalah
orang yang produktif itu cenderung terus membangun rasa percaya dirinya.
Baik untuk mengasah kemampuan maupun belajar terus menerus. Ada
motivasi dalam dirinya untuk lebih baik lagi dan tampil percaya diri.
3. Bertanggung jawab dalam pekerjaan
Setelah motivasi dalam dan kepercayaan diri telah terbentuk dalam dirinya,
maka selanjutnya akan lebih mudah dalam menjalankan kewajiban dan tugas

yang diberikan dengan penuh tanggungjawab.
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4. Menyenangi pekerjaan
Hal ini menjadi wujud dari motivasi dan rasa percaya diri yang telah terbentuk
dalam diri masing-masing pegawai. Semangat dalam bekerja karena
menyenangi pekerjaan yang sedang dilakukan.

5. Mampu mengatasi permasalahan
Tantangan dalam mengerjakan sesuatu atau pun mengemban suatu
tanggungjawab pasti ada. Akan tetapi, orang yang produktif ditandai dengan
gerakan yang cepat dan tepat. Cepat dalam memikirkan plan atau pun mencari
jalan keluar dari permasalahan yang ada.

6. Memberikan kontribusi yang positif
Artinya di dalam segala situasi dan kondisi, masih mampu memberikan
kontribusi yang positif. Tetap bekerja, tetap semangat walaupun keadaan yang
dihadapi sulit. Tidak selalu mengeluh dengan yang dilakukan.

7. Memiliki potensi dalam pekerjaan
Hal ini juga merupakan indikator utama. Karena produktivitas yang baik dilihat
dari potensi dan kemampuan dalam mengerjakan sesuatu yang dipercayakan.
Menyelesaikan sesuai target dengan hasil yang memuaskan.

Menurut Henry Simamora (2004:612), indikator-indikator yang digunakan
dalam pengukuran produktivitas kerja meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja, dan
ketepatan waktu.

1. Kuantitas kerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pegawai/pekerja
dalam jumlah tertentu dengan perbandingan standar yang ada atau telah

ditetapkan oleh lembaga/perusahaan.
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2. Kualitas kerja merupakan suatu standar hasil yang berkaitan dengan mutu dari
suatu produk yang dihasilkan oleh pegawai/pekerja, dalam hal ini merupakan
suatu kemampuan pekerja dalam menyelesaikan pekerjaan secara teknis
dengan perbandingan standar yang telah ditetapkan oleh lembaga/perusahaan.

3. Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas yang diselesaikan pada
awal waktu yang telah ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil
output, serta mampu memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.
Ketepatan waktu diukur dari persepsi pegawai/pekerja terhadap suatu aktivitas
yang disediakan di awal waktu sampai menjadi output.

Seperti yang dijelaskan Simamora (2004: 612) indikator yang digunakan
dalam pengukuran produktivitas kerja meliputi kuantitas Kkerja, kualitas kerja,
ketepatan waktu.

1) Kualitas kerja

Kualitas kerja merupakan suatu standar hasil yang berkaitan dengan mutu dari

suatu produk yang dihasilkan oleh karyawan dalam hal ini merupakan suatu

kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan secara teknis dengan
perbandingan standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan.

2) Kuantitas kerja

Kuantitas kerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh karyawan dalam jumlah

tertentu dengan perbandingan standar ada atau ditetapkan oleh

perusahaan.
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3) Ketetapan waktu

Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada awal waktu

yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

4) Tingkat kesalahan

Salah satu penyebab dari turunnya produktivitas pegawai dalam menghasilkan

produk adalah tingkat kesalahan, karena apabila tingkat kesalahan

tinggi, maka produktivitas akan rendah.

5) Tingkat absensi Tinggi rendahnya tingkat absensi dari pegawai yang ada, akan

langsung berpengaruh terhadap produktivitas, karena pegawai yang tidak masuk

kerja tidak akan produktif, dengan emikian hasil produksinya akan rendah yang

pada akhirnya target produksi yang telah ditetapkan tidak tercapai.
2.1.2 Pemberdayaan Karyawan
2.1.2.1 Pengertian Pemberdayaan Karyawan

Pemberdayaan adalah upaya pemberian kepercayaan atasan kepada
bawahan, serta mendorong mereka untuk kreatif agar dapat merampungkan
tugasnya sebaik mungkin Pemberdayaan adalah proses yang memberikan peluang
bagi pekerja untuk menetapkan tujuan yang berhubungan dengan pekerjaan mereka
sendiri, mereka membuat keputusan dan memecahkan masalah dalam lingkup
tanggung jawab dan wewenang mereka sendiri (Hutagaol 2014).
menurut Khan (2007) pemberdayaan merupakan hubungan antar personal

yang berkelanjutan untuk membangun kepecayaan antar karyawan dan

manajemen.Pemberdayaan karyawan vyaitu karyawan unggul dalam berbagi
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informasi, meningkatkan kapasitas intelektual dan otonomi sementara dengan
membuat keputusan. Pemberdayaan tidak hanya mengijinkan kebebasan untuk
bertindak tetapi lebih meningkatkan tanggung jawab serta akuntabilitas.
Pemberdayaan membuat karyawan menyadari bahwa keberadaan mereka dihargai
dalam organisasi mereka dan menciptakan peningkatan tingkat komitmen
organisasi dan kepuasan kerja, serta mendorong karyawannya untuk kreatif dan
inovatif (Karim & Rehman, 2012).

Menurut Kuo et al., (2010) Pemberdayaan karyawan muncul sebagai suatu
sikap yang dianggap penting dalam proses inovasi dan efektivitas organisasi, karena
pemberdayaan merupakan salah satu bentuk dorongan terhadap karyawan untuk
memotivasi diri sendiri. pemberdayaan merupakan cara untuk mendorong dan
meningkatkan pengambilan keputusan karyawan di tingkat bawah yang dapat
memperkaya pengalaman kerja karyawan. Karyawan dikatakan diberdayakan jika
pemimpin melakukan pendelegasian kepada karyawan dan mengikut sertakannya
kedalam proses

(Clutterbuck 2003) mendefinisikan pemberdayaan sebagai upaya
mendorong dan memungkinkan individu-individu untuk mengemban tanggung
jawab pribadi atas upaya mereka memperbaiki cara mereka melaksanakan
pekerjaan-pekerjaan mereka dan menyumbang pada pencapaian tujuan-tujuan
organisasi. Hal itu menuntut diciptakannya suatu budaya yang mendorong orang-
orang di semua tingkat untuk merasa mereka bisa menghasilkan perubahan dan
membantu mereka mendapatkan kpercayaan diri dan ketrampilan-ketrampilan

untuk menghasilkan perubahan-perubahan itu.
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Persaingan dan perubahan dunia bisnis menuntut perusahaan untuk
beradaptasi dengan perkembangan melalui pengelolaan perusahaan yang efisien
dan efektif. Masalah yang umumnya dihadapi perusahaan adalah dalam proses
pengelolaan sumber daya manusia terdapat faktor-faktor seperti sikap dan perilaku
karyawan yang tidak terkendali, yang mempengaruhi rendahnya kinerja karyawan.
Salah satu faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan adalah faktor
pemberdayaan. Pemberdayaan adalah suatu proses yang mengembangkan rasa
tanggung jawab dengan memberikan kepercayaan dan keberdayaan kepada
karyawan, menjadikan karyawan lebih mampu atau mampu memecahkan
masalahnya sendiri (Wibowo, 2012).
2.1.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pemberdayaan Karyawan

Rosabeth Moss Kanter (1993) organisasi sangat membutuhkan seluruh
sumber daya manusia yang dimiliki untuk diberdayakan dalam bekerja. faktor
pertama dalam memberdayakan karyawan dalam organisasi oleh Kanter di bagi
dalam 2 power (kekuasaan) yaitu
1) Formal Power

Formal power adalah kekuasaan dalam bekerja yang berhubungan langsung
dengan organisasi yang didapat secara resmi/diakui.
Formal power terdiri dari :
a) Definisi pekerjaan
Definisi pekerjaan sering di Indonesia sering disebut dengan uraian tugas.

Pengertiannya adalah adalah penyataan tertulis yang menjelaskan tugas-tugas,

Program Studi Manajemen



25

kondisi kerja dan aspek-aspek lainnya dari suatu jabatan tertentu (Werther &
Davis, 1989). Istilah lain disebut dengan job description.

b) Kebijakan
kebijakan dalam memberdayakan karyawan berkaitan dengan serangkaian
tindakan yang akan dilakukan oleh pimpinan bila karyawan mampu
menyelesaikan tugas dengan baik dan mampu berkreasi dalam melakukan
tugasnya.

c) Penghargaan
Penghargaan adalah ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para karyawan
agar produktivitasnya tinggi. Penghargaan dalam pemberdayaan karyawan
sangat terkait dengan konsep motivasi. Penghargaan yang akan diperoleh
karyawan baik materi maupun immateri. Karyawan akan merasa sangat
diberdayakan dan juga termotivasi untuk bekerja lebih baik bila memperoleh
dukungan dan penghargaan bila dapat melakukan sesuatu yang lebih baik dalam
bekerja.

2) Informal Power

Informal power adalah kekuasaan dalam bekerja yang berhubungan dengan situasi

dan kondisi lingkungan pekerjaan

Informal power terdiri dari :

a) Hubungan dalam organisasi
Hubungan dalam organisasi adalah nilai yang terbentuk dalam suatu organisasi
secara keseluruhan. Manusia sebagai makhluk sosial akan selalu menjalin

hubungan dan terhubung dengan manusia yang lain. Hubungan antar karyawan
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inilah yang akan mempengaruhi pemberdayaan karyawan dalam bekerja. Nilai
dan budaya yang tercipta dalam hubungan antar karyawan di organisasi akan
secara langsung maupun tidak langsung akan berangsur mempengaruhi
karyawan.
b) Hubungan dengan sponsor, rekan kerja dan lintas divisi
Adalah hubungan yang terjalin antar karyawan, antar karyawan lintas bagian
maupun antar karyawan dengan pimpinannya. Hubungan ini lebih bersifat
pribadi dari karyawan yang akan diberdayakan. Hubungan pribadi antar
karyawan dalam suatu organisasi walau tidak berefek langsung kepada
keseluruhan karyawan namun akan mempengaruhi karyawan yang
bersangkutan. Pemberdayaan harus mengidentifikasi hubungan ini sebelum
memberdayakan karyawan.
2.1.2.3 Metode Pemberdayaan Karyawan
Jika sebuah organisasi ingin menciptakan karyawan yang mampu
diberdayakan, produktif, berkontribusi, dan bahagia, maka organisasi tidak boleh
membatasi informasi yang bisa didapatkan karyawan. Menurut Rathna (2013) ada
metode terpenting dalam pemberdayaan karyawan, yaitu:
a. Menunjukkan bahwa nilai organisasi untuk karyawan
Manajer menganggap orang-orang dapat berkontribusi terhadap kinerjanya.
Tujuan manajer adalah untuk menunjukkan apresiasinya terhadap nilai yang
diberikan pada organisasi sebagai pendukung bagi karyawan dalam

meningkatkan Kinerja.
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b. Percaya pada orang lain
Mempercayai pekerjaan orang lain bahwa mereka dapat melakukan hal yang
benar, membuat keputusan yang tepat, dan mampu mengerjakan tugas dengan
baik membuat pekerjaan dapat berjalan dengan sesuai. Tindakan seperti ini juga
menimbulkan rasa percaya diri karyawan bahwa mereka mampu mengerjakan
hal yang baru.

¢. Memberikan informasi untuk pengambilan keputusan
Pastikan bahwa karyawan memiliki akses dan kemudahan dalam mendapatkan
informasi yang mereka butuhkan untuk membuat keputusan yang bijaksana

d. Memberikan feedback
Feedback harus diberikan kepada karyawan agar mereka tahu bagaimana
keadaannya. Feedback dapat dirasakan sebagai penghargaan dan pengakuan
serta pembinaan bagi karyawan untuk terus mengembangkan pengetahuan dan
keterampilan mereka.

e. Menyelesaikan masalah
Saat timbul masalah, tanyakan kepada karyawan apa yang salah dengan sistem
kerja yang menyebabkan kegagalan, bukan apa yang salah dengan mereka.

f. Membuat karyawan merasa dihargai dan diakui
Jika karyawan kurang diperhatikan, kurang dipuji, dan kurang dihargai, hasil
pemberdayaan karyawan tidak dapat dilihat. Kebutuhan dasar karyawan harus
terpenuhi  untuk memberikan energi terhadap kinerja mereka. Pengakuan

memegang peran penting dalam pemberdayaan karyawan.
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2.1.2.4 Manfaat Pemberdayaan Karyawan

Menurut Wibowo (2012), suatu perusahaan yang menjalankan
pemberdayaan karyawan akan mendapatkan manfaat sebagai berikut:
1. Menimbulkan perasaan yang puas dalam mengambil tanggung jawab untuk
menjalankan tugasnya dengan melakukan sesuatu yang berharga dan
memperoleh kesenangan dalam melakukan komunikasi;
2. Meningkatkan rasa percaya diri dalam melakukan sesuatu sehingga dapat
meningkatkan kepuasan kerja seperti kerja sama yang lebih dekat dengan orang
lain, bekerja dengan tujuan yang lebih jelas dan mendapatkan prestasi apabila
tujuan telah tercapai;
3. Pemberdayaan dalam organisasi akan meningkatkan kinerja organisasi dan
karyawan dapat mengembangkan bakatnya secara penuh. Karyawan akan
menguasai pemahaman dan keterampilan baru serta memberikan kesempatan
untuk melihat sesuatu dengan cara yang berbeda, merefleksikan apa yang dilihat
dan mengembangkan keterampilan baru.

manfaat proses pemberdayaan baik bagi individu maupun organisasi,

menurut Aileen Mitchell Stewart (1998) sebagai berikut :

1. Meliputi kesempatan untuk meningkatkan kecakapan-kecakapan baru dan
pengalaman-pengalaman yang beraneka ragam.
2. Pemberdayaan juga memberi kepada staf rasa berpartisipasi yang lebih besar.

3. Bertambahnya efektivitas organisasi.
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2.1.2.5 Indikator Pemberdayaan Karyawan
Menurut Khan (2007) menyatakan bahwa pemberdayaan merupakan upaya
untuk menjadi sumber daya manusia lebih bertanggung jawab terhadap pekerjaan
mereka yang nantinya dapat meningkatkan kinerja mereka. Dengan indikator
sebagai berikut:
1. Keterlibatan
Adanya keterlibatan pekerja yang diberi kesempatan untuk mengidentifikasi
permasalahan yang sedang terjadi.
2. Kepercayaan antara anggota
Adanya saling percaya antara anggota organisasi akan tercipta kondisi yang baik
untuk pertukaran informasi dan saran tanpa adanya rasa takut.
3. Kepercayaan diri
Menimbulkan rasa percaya diri pegawai dengan menghargai kemampuan yang
dimiliki pegawai hal yang termasuk tindakan yang menimbulkan rasa percaya.
4. Komunikasi
Keterbukaan dapat diwujudkan dengan adanya kritik dan saran terhadap hasil
yanng dilakukan.
Menurut Kuo (2010) indikator dalam mengukur pemberdayaan karyawan
yaitu sebagai berikut:
1. Meaning,(arti) dimana karyawan memiliki rasa tujuan atau hubungan pribadi

dengan pekerjaannya
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2. Competence,(kompetensi) dimana karyawan percaya bahwa dia memiliki
kemampuan dan keterampilan yang diperlukan untuk melakukan pekerjaannya
dengan baik.
3. Self-determination,(penentuan diri) dimana karyawan memiliki kebebasan
untuk melakukan pekerjaannya didalam perusahaan
4. Impact,(pengaruh) dimana karyawan percaya bahwa ia dapat memengaruhi
system organisasi dimana ia bekerja.
Indikator pemberdayaan yang digunakan menurut Shafira (2019) yaitu
sebagai berikut:
1. Pekerjaan yang dilakukan penting
2. Aktivitas pekerjaan memiliki arti
3. Peduli dengan yang dikerjakan
4. Menentukan sendiri bagaimana pekerjaan yang dilakukan
5. Memiliki otonomi untuk membuat keputusan dalam proses kerja
6. Kesempatan memilih cara untuk melakukan pekerjaan
7. Memiliki dampak yang besar terhadap kejadian dalam departemen
8. Memiliki kontrol atas kejadian dalam departemen
9. Pekerjaan yang dilakukan memiliki pengaruh terhadap hasil yang dicapai
Perusahaan
Tjiptono (2006) Pemberdayaan karyawan yang baik (tinggi) dapat dilihat
dengan beberapa indikator, yaitu :
1. motivasidiri yang tinggi

2. memiliki pengertiant erhadap pekerjaan dan keahlian yang lebih
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3. kepercayaandiri

4. Inisiatif yang tinggi

5. mempunyai otonomi dan kemampuan

6. produktifitas kerja yang tinggi

7. bertanggung jawab untuk bertindak

8. memecahkan masalah.
2.1.3 Kerjasama Tim
2.1.3.1 Pengertian Kerjasama Tim

Menurut Sriyono dan Farida (2013) kerjasama tim merupakan kegiatan
yang dikelola dan dilakukan oleh sekelompok orang yang tergabung dalam satu
organisasi. Apabila perusahaan tidak memiliki kerja sama yang kuat antara bagian
atau divisi satu dengan bagian atau divisi lainnya, maka hasil kinerja yang
diharapkan tidak akan tercapai, tidak akan memuaskan, dan juga tidak efisien. Kerja
sama tim diperlukan untuk mencapai target yang telah ditetapkan oleh perusahaan,
dimana kerja sama tim yang baik akan meningkatkan pula moral kerja karyawan
termasuk harmonisasi lingkungan kerja khususnya yang berdampak padahubungan
kerja yang baik antar karyawan
Kerjasama tim merupakan salah satu unsur yang sangat penting dalam

organisasi, karena kerjasama tim tergantung aspek individual yang mampu
mempengaruhi kinerja tim dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan organisasi.
Kerjasama tim dapat meningkatkan kerja sama dan komunikasi di dalam

perusahaan maupun diantara bagian-bagian luar perusahaan. Biasanya teamwork

Program Studi Manajemen



32

beranggotakan orang-orang yang memiliki perbedaan keahlian sehingga dijadikan
kekuatan dalam mencapai tujuan (Hanaysha 2016).

Menurut (Masyithah et al., 2018: 51) kerjasama tim adalah sekelompok
individu bekerja bersama demi mencapai target secara serentak. Sekelompok
perseorangan perlu mempunyai petunjuk serta proses operasi jelas, hingga semua
anggota tim harus memutuskan kerja tim dan prosedur. Adanyaaturan serta operasi
yang baik maka bisa meningkatkan kinerja karyawan. Menurut (Anggraeni &
Saragih, 2019: 1164) kerjasama tim adalah sekelompok orang yang memiliki
kemampuan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan secara bersama-sama dengan
mengarahkan setiap prestasi yang dimiliki demi mencapai hasil yang lebih baik.
Prestasi yang telah tercapai dapat membuat anggota tim menjadi lebih semangat
dalam mencapai tujuan-tujuan berikutnya.

Landsberger (2011) Kkerjasama atau belajar bersama adalah proses
berkelompok dimana anggotaanggotanya mendukung dan saling mengandalkan
untuk mencapai suatu hasil mufakat. Selain itu kemampuan kerjasama mampu
meningkatkan rasa percaya diri dan kemampuan berinteraksi, serta melatih peserta
didik beradaptasi dengan lingkungan baru. Karakter kerjasama dapat ditanamkan,
dilatih, dan dikembangkan melalui berbagai cara, salah satu bentuknya melalui
kegiatan pembelajaran. Kerjasama dalam pembelajaran dapat dilakukan oleh dua
peserta didik atau lebih yang saling berinteraksi, menggabungkan tenaga, ide atau
pendapat dalam waktu tertentu dalam mencapai tujuan pembelajaran sebagai

kepentingan bersama (Rukiyati, dkk, 2014).
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Dalam dunia pendidikan, keterampilan kerjasama merupakan hal penting
yang harus dilaksanakan dalam pembelajaran. Kerjasama dapat mempercepat
tujuan pembelajaran, sebab pada dasarnya suatu komunitas belajar selalu lebih baik
hasilnya dari pada beberapa individu yang belajar sendiri-sendiri (Hamid, 2011:
66). Menurut Thomas dan Johnson (2014: 164) kerjasama adalah pengelompokan
yang terjadi di antara makhluk-makhluk hidup yang kita kenal.

Kerjasama dapat menghilangkan hambatan mental akibat terbatasnya
pengalaman dan cara pandang yang sempit. Jadi, akan lebih mungkin menemukan
kekuatan dan kelemahan diri, belajar untuk menghargai orang lain, mendengarkan
dengan pikiran terbuka, dan membangun persetujuan kerjasama. Dengan
bekerjasama kelompok kecil akan mampu mengatasi berbagai bentuk rintangan,
bertindak mandiri dan dengan penuh rasa tanggung jawab, mengandalkan bakat
atau pemikiran setiap anggota kelompok, mempercayai orang lain, mengeluarkan
pendapat dan mengambil keputusan.

maka dapat ditarik kesimpulan bahwa kerjasama peserta didik dapat
diartikan sebagai sebuah interaksi atau hubungan antara peserta didik dengan
peserta didik dan peserta didik dengan guru untuk mencapai tujuan pembelajaran.
Hubungan saling menghargai, saling peduli, saling membantu, dan saling
memberikan dorongan akan membantu terlaksananya tujuan pembelajaran tercapai.
Tujuan pembelajaran tersebut meliputi perubahan tingkah laku, penambahan

pemahaman, dan penyerapan ilmu pengetahuan.
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2.1.3.2 Manfaat Kerjasama Tim

Kerjasama tim yang baik akan menghasilkan kinerja yang baik pula bagi
setiap individu didalamnya. Menurut Schermerhorn (2013) menjelaskan bahwa jika
sebuah kerja sama tim dapat terlaksana dengan baik maka banyak manfaat yang
didapatkannya, di antaranya :

1. Terdapat banyak sumber atau cara untuk menyelesaikan masalah

2. Meningkatkan kreativitas dan inovasi para anggota

3. Meningkatkan kualitas dan pengambilan keputusan

4. Mempunyai komitmen yang lebih baik dalam bekerja

Saputra dan Rudyanto (2005: 53) mengatakan bahwa manfaat pembelajaran
kerjasama adalah:

1. mampu mengembangkan aspek moralitas dan interaksi sosial peserta didik
karena melalui kerjasama peserta didik memperoleh kesempatan yang lebih
besar untuk berinteraksi dengan peserta didik lain,

2. mempersiapkan peserta didik untuk belajar bagaimana mendapatkan berbagai
pengetahuan dan informasi sendiri, baik guru, teman, bahan pelajaran, atau
sumber belajar yang lain,

3. meningkatkan kemampuan peserta didik untuk bekerjasama dengan orang lain
dalam sebuah kelompok,

4. membentuk pribadi yang terbuka dan menerima perbedaan yang terjadi,

5. membiasakan peserta didik

Harsanto (2007: 44) memiliki pandangan bahwa kerjasama peserta didik dapat

terlihat dari belajar bersama dalam kelompok. Belajar bersama dalam kelompok
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akan memberikan beberapa manfaat. Manfaat tersebut mengindikasikan adanya
prinsip kerjasama. Manfaat dari adanya belajar bersama dalam kelompok antara
lain:
1. belajar bersama dalam kelompok akan menanamkan pemahaman untuk saling
membantu,
2. belajar bersama akan membentuk kekompakan dan keakraban,
3. belajar bersama akan meningkatkan kemampuan berkomunikasi dan
menyelesaikan konflik,
4. belajar bersama akan meningkatkan kemampuan akademik dan sikap positif
terhadap sekolah,
5. belajar bersama akan mengurangi aspek negatif kompetisi.
Berdasarkan beberapa pendapat di atas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa
manfaat kerjasama menunjukkan adanya kesepakatan antara dua orang atau
lebih yang saling menguntungkan dan memberi kontribusi atau peran yang
sesuai dengan kekuatan dan potensi masing-masing pihak, sehingga
keuntungan atau kerugian yang dicapai bersifat proporsional, artinya sesuai
dengan peran dan kekuatan masing-masing pihak.
2.1.3.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kerjasama Tim
Faktor-faktor yang mempengaruhi kerjasama tim menurut Robbins
(2007:114-119) sebagai berikut :
1) Sasaran yang Jelas pemahaman yang jelas mengenai sasaran yang akan dicapai

sangat diperlukan agar anggota tahu apa yang mereka akan lakukan untuk
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mencapai tujuan dan memahami cara mereka bekerja sama untuk mencapai
sasaran.

2) Keterampilan Relevan Tim yang efektif terdiri dari individuindividu yang
kompeten memiliki keterampilan teknis dan keterampilan pribadi.

3) Saling Percaya Faktor kerjasama tim bercirikan kepercayaan timbal balik yang
tinggi dikalangan anggota. Dengan saling percaya antar individu dalam tim
akan memudahkan kelompok dalam bekerja.

4) Komitmen Bersama Komitmen bersama bercirikan pada dedikasibersama pada
tujuan tim dan kemauan untuk menghabiskan sejumlah tenaga untuk
mencapainya.

5) Komunikasi komunikasi yang baik secara verbal atau nonverbal dengan satu
sama lain dalam bentuk yang mudah dan dimengerti. Komunikasi yang baik
akan menimbulkan jalinan kerja yang baik.

Adabeberpa faktor yang dapat mempengaruhi kerjasama yang sukses dalam
melaksanakan pekerjaan, maka dari itu setiap organisasi wajib mengetahui faktor-
faktor tersebut. Menurut Hackman (2017, hal 152), terdapat lima faktor sebagai
kebutuhan untuk perkembangan menjadi kerjasama tim yang sukses yakni:

1. Tujuan dan arah yang jelas.

Tim butuh tujuan untuk memusatkan tujuan mereka dan mengevaluasi Kinerja

mereka.

2. Pimpinan yang baik.

Pemimpin dibutuhkan untuk mengatur hubungan internal dan eksternal dari tim

dan untuk menghadapkan tim ke tujuan mereka.
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3. Tugas yang sesuai dengan teamwork.
Tugas harus kompleks, penting, dan menantang sehingga anggota tim
memerlukan usaha dan tidak sanggup bekerja individu.
4. Catatan kebutuhan untuk melakukan pekerjaan.
Sumber penghasilan bahwa tim butuh memasukkan kedua sumber alat dan
pelatihan dan sumber penghasilan personil.
5. Lingkungan organisasi yang mendukung
Organisasi harus cukup bertenaga dan berwibawa untuk mengizinkan anggota tim
untuk membuat dan melaksanakan keputusan mereka. Suksesnya kerjasama tim
tidak lepas dari adanya faktor-faktor yang selalu diperhatikan dalam menjalankan
suatu kegiatan pekerjaan. Organisasi harus selalu memperhatikan hal tersebut agar
dapat terlaksanakan tujuan organisasi yang diharapkan.
2.1.3.4 Komponen Kerjasama Tim
Menurut Kalisch (2009) kerjasama tim terdiri dari tiga komponen penting
yaitu;
1. Melibatkan lebih dari dua karyawan bersama-sama untuk mencapai suatu
tujuan bersama.
2. Memiliki peran yang jelas dalam tim serta memastikan bahwa anggota tim
memahami peran masing-masing.
3. Bekerja bersama-sama melalui kolaborasi dalam rangka mencapai tujuan yang
ditetapkan.
Kerjasama tim secara garis besar terdapat lima komponen yaitu

1. kepemimpinan tim,
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2. pemantauan kinerja mutual,
3. perilaku cadangan,
4. kemampuan beradaptasi,
5. orientasi tim.
Bersikap saling membantu dan tolong-menolong dalam kerja tim dapat
menyelesaikan pekerjaan secara cepat dan dapat meminimalisir kesalahan yang
terjadi. Didalam kerjasama tim dibutuhkanrasa ingin saling membantu antar tim
agar mencapai tujuan dengan baik. Dalam penerapan budaya keselamatan
pasien, kerjasama tim yang baik antar perawat pelaksana akan mendukung
penerapan budaya keselamatan pasien menjadi lebih baik.
2.1.3.5 Jenis-Jenis Kerjasama Tim
Menurut Hariandja (2006) ada 3 jenis tim kerja, yaitu:
1. Problem solving team
Sebuah tim yang dibentuk untuk mengatasi berbagai masalah yang muncul
dalam upaya memperbaiki produktivitas. Pada dasarnya, kegiatan tim ini
adalah mengidentifikasikan berbagai masalah, mendiskusikan bagaimana
memecahkan masalah tersebut dan melakukan tindakan untuk memperbaiki.
Anggotatim biasanya berasal dari satu departemen yang beranggotakan kurang
lebih sepuluh orang yang melakukan pertemuan rutin setiap minggu.
2. Self managed team
Sebuah tim yang dimaksudkan untuk memperbaiki produktivitas
dengan memberikan kewenangan pada kelompok untuk mengatur kerja

mereka, misalnya mengatur jadwal kerja, menentukan metode Kkerja,
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mengawasi anggota, memberi reward dan hukuman bagi anggota dan
merekrut anggota. Keanggotaan ini biasanya berasal dari satu departemen
yang melakukan tugas yang sama.
3. Croos functional team
Sebuah tim yang ditujukan untuk menyelesaikan tugas — tugas khusus,
misalnya pengembangan produk baru atau perencanaan dan perubahan sistem
kompensasi. Anggotatim ini berasal dari berbagai departemen yang memiliki
keahlian dan orientasi yang berbeda mengerjakannya bersama — sama untuk
mencapai suatu tujuan.
Menurut (Masyithah et al., 2018: 53) diperoleh 4 jenis kerjasama tim yakni:
1. Tim Formal
Tim formal merupakan sebuah tim dibangun dalam susunan lembaga
terstruktur.
2. Tim Vertikal
Tim vertikal merupakan tim manajemen yang mencakup bos beserta sebagian
pegawai di ikatan instruksi terstruktur.
3. Tim Penugasan Khusus
Tim penugasan khusus adalah tim yang dirancang untuk menangani tugas
dengan minat atau imajinasi tersendiri.
4. Tim Pemecah Masalah
Tim pemecah masalah umumnya mencakup 5 sampai 1 pekerja yang diupah
per jam dalam divisi yang sama tempat pegawai bekerja serta membahas taktik

meningkatkan produktivitas, kinerja, serta area aktivitas.
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2.1.3.5 Indikator Kerjasama Tim
Menurut Sriyono dan Farida (2013) indikator kerjasama tim adalah sebagai

berikut :

1. Mau bekerjasama (Cooperative)
Sebagai makhluk sosial yang membutuhkan orang lain, maka rasa kerjasama
tim dalam diri karyawan ditandai dengan sikap ingin bekerja sama dengan
karyawan lainnya.

2. Mengungkapkan harapan yang positif
Karyawan merasa optimis dan selalu berharap baik dengan timnya dalam
mewujudkan visi dan misi Perusahaan.

3. Menghargai masukan
Merasa menjadi bagian dari karyawan lain muncul sehingga setiap masukan
dari karyawan lain akan dihargai..

4. Memberikan dorongan
Tidak hanya mementingkan diri sendiri  namun karyawan akan
memperhatikan karyawan lainnya. Seperti memberikan dorongan ketika
merasa ada karyawan lain yang kekurangan motivasi.

5. Membangun semangat kelompok
Membangun semangat kelompok dilakukan dengan tujuan agar setiap
individu dalam tim memiliki rasa antusias yang sama.

Menurut Hanaysha (2016) indikator dalam mengukur kerjasama tim sebagai

berikut:
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1. Tanggung jawab secara bersama-sama menyelesaikan pekerjaan, yaitu dengan
pemberian tanggung jawab dapat tercipta kerja sama yang baik, karena setiap
karyawan akan saling berbagi pengetahuan untuk menyelesaikan pekerjaan
dengan benar.
2. Saling berkontribusi, yaitu dengan saling berkontribusi baik tenaga maupun
pikiran akan terciptanya kerjasama.
3. Pengerahan kemampuan secara maksimal, yaitu dengan mengerahkan
kemampuan masing-masing anggota tim secara maksimal, kerja sama akan lebih
kuat dan berkualitas.
Indikator kerjasama tim menurut Davis (2014) adalah sebagai berikut :
1. Tujuan yang sama
2. Antusiasme
3. Peran dan tanggung jawab yang jelas
4. Komunikasi yang efektif
5. Resolusi konflik, yaitu kesepakatan dalam menyelesaikan konflik,
6. Share power (pembagian kekuasan)
7. Keahlian yang dimiliki oleh anggota kelompok.
menurut Manurung (2013:23) indikator kerjasama tim adalah:

1. Kerjasama

Kerjasama dilakukan oleh sebuah tim agar lebih efektif daripada kerja secara

individual. Kerjasama secara berkelompok mengarah pada efisiensi dan

efektivitas yang lebih baik, hal ini sangat berbeda dengan kerja yang

dilaksanakan oleh perorangan.

Program Studi Manajemen



42

2. Kepercayaan

5.

Kepercayaan yang disebut dengan trust adalah keyakinan bahwa seseorang

sungguh-sungguh dengan apa yang dikatakan dan dilakukannya.

. Kekompakan

Kekompakan adalah bekerja sama bersatu padu, teratur dan rapi dalam
menghadapi suatu pekerjaan yang ditandai adanya saling tergantung satu sama
lain.

Indikator kerjasama tim menurut Hatta, (2017) adalah sebagai berikut:
Tanggung jawab secara bersama-sama menyelesaikan pekerjaan, yaitu dengan
pemberian tanggung jawab
dapat tercipta kerja sama yang baik.

Saling berkontribusi, yaitu dengan saling berkontribusi baik tenaga maupun
pikiran akan terciptanya kerjasama.

Pengerahan kemampuan secara maksimal, yaitu dengan mengerahkan
kemampuan masing-masing anggota

tim secara maksimal, kerja sama akan lebih kuat dan berkualitas.

2.1.4 Pelatihan Karyawan

2.1.4.1 Pengertian Pelatihan Karyawan

Secara umum pelatihan mengacu pada upaya yang direncanakan oleh suatu

organisasi untuk mempermudah pembelajaran pada karyawan tentang kompetensi-

kompetensi yang berkaitan dengan pekerjaan. Kompetensikompetensi tersebut

berupa pengetahuan, keterampilan, atau perilaku yang mendorong untuk

keberhasilan kinerja pekerjaan (Raymond, 2011). Pelatihan karyawan merupakan
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proses untuk mengajarkan kepada karyawan baru atau karyawan lama untuk
menambah dan memberikan kemampuan dasar yang mereka butuhkan untuk
melakukan pekerjaan mereka.

Pelatihan kerja yang di maksudkan untuk melengkapi karyawan dengan
keterampilan dan cara cara yang tepat untuk menggunakan peralatan kerja maka
dari itu, pelatihan kerja di perlukan bukan saja sebagai pelengkap akan tetapi
sekaligus untuk memberikan dasar-dasar pengetahuan karena dengan latihan berarti
para karyawan belajar mengerjakan sesuatu dengan benar dan tepat, serta dapat
memperkecil atau meninggalkan kesalahan kesalahan yang pernah di lakukan.
Apabila dalam suatu perusahaan tidak ada pelatihan maka hal tersebut akan
berdampak langsung terhadap produktivitas kerja karyawan. Pelatihan merupakan
proses untuk membentuk dan membekali karyawan dengan menambah keahlian,
kemampuan, pengetahuan, dan perilakunya (Kasmir, 2016:126). Untuk
meningkatkan produktivitas agar mendapatkan hasil kerja yang baik maka
karyawan harus mempunyai keahlian, kemampuan, dan pengetahuan dalam bidang
pekerjaannya masing-masing.

Ivancevich (2010:383) mendefinisikan Pelatihan adalah proses sistematik
yang mengubah perilaku karyawan dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
Pelatihan berhubungan dengan peningkatan kemampuan dan keahlian karyawan.
Pelatihan mempunyai tujuan tertentu yang dapat membantu karyawan
meningkatkan kemampuan dan keahlian khususnya yang diperlukan untuk

mencapai kesuksesan.
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Merekrut dan memilih karyawan yang dianggap memiki potensi tidaklah
menjamin akan kemampuan kerjanya secara efektif. Untuk membuat karyawan
mengetahui apa yang dilakukannya, pihak manajemen harus memberikan orientasi
danmelatih karyawan tersebut. Pelatihan adalah kunci dari strategi organisasi untuk
membangun keunggulan kompetitif yang berkelanjutan dan kelangsungan hidup
dalam organisasi (Hanaysha, 2016). Pelatihan dapat melibatkan karyawan lama
untuk mengajarkan pekerjaanya kepada karyawan baru, atau melakukan seminar
Orientasi karyawan adalah memberikan informasi latar belakang yang dibutuhkan
untuk melakukan pekerjaan mereka secara memuaskan dan memberikan informasi
mengenai peraturan perusahaan. Orientasi memenuhi empat hal utama, yakni:
karyawan baru merasa diterima dan nyaman, karyawan baru mengetahui kebijakan
dan proedur, dan karyawan baru dapat menajalan proses membiasakan diri dengan
cara perusahaan bertindak (Dessler, 2015).

Menurut Newman et al., (2011) menjelaskan bahwa pelatihan diartikan
sebagai bentuk pemberian bantuan dalam hal pengarahan, bimbingan, pemakaian
fasilitas, penyampaian informasi tentang pekerjaan, latihan ketrampilan, dan
pengorganisasian terhadap lingkungan kerja. pelatihan adalah suatu kegiatan untuk
memperbaiki kemampuan Kkerja seseorang dalam kaitannya dengan aktivitas
organisasi yang dapat membantu karyawan dalam memahami suatu pengetahuan
dan penerapannya guna meningkatkan kinerja pekerjaan sehingga akan terbentuk
komitmen terhadap organisasinya.

Pelatihan pada dasarnya merupakan proses Yyang dilakukan untuk

mengetahui kesenjangan yang ada antara apa yang diharapkan dan apa yang nyata,
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baik pada tingkat organisasi, bagian/ unit organisasi, jabatan, maupun individu/
tenaga kerja. Kesenjangan yang terjadi antara yang diharapkan dan kenyataan
terhadap kinerja pegawai dapat menjadi tujuan diadakannya pelatihan. Kondisi
tersebut dapat diidentifikasikan sebagai faktor penting yang harus mendapat
perhatian dan pemecahan dari organisasi atau perusahaan melalui program
pelatihan atau penilaian kebutuhan dapat juga dilakukan melalui analisis pekerjaan
dan keterampilan, serta analisis prestasi kerja.

Ruky (2013:230) Pelatihan (training) ialah sebuah proses sistematis untuk
mengubah perilaku kerja seorang/sekelompok karyawan dalam usaha
meningkatkan Kinerja organisasi. Pelatihan terkait dengan keterampilan dan
kemampuan yang diperlukan untuk pekerjaan yang sekarang dilakukan. Pelatihan
berorientasi ke massa sekarang dan membantu karyawan untuk menguasai
keterampilan dan kemampuan (kompetensi) yang spesifik untuk berhasil dalam
pekerjaannya.
2.1.4.2 Tujuan Pelatihan Karyawan

Menurut Widodo (2015:84), mengemukakan bahwa tujuan pelatihan yang
dilakukan oleh perusahaan adalah untuk meningkatkan produktivitas,
meningkatkan kualitas, mendukung perencanaan sumber daya manusia,
meningkatkan moral anggota, memberikan kompensasi yang tidak langsung,
meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja, mencegah kedaluarsa kemampuan
dan pengetahuan personel, meningkatkan perkembangan kemampuan dan keahlian

personel. Pelatihan bertujuan untuk meningkatkan penguasaan teori dan
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keterampilan memutusakan terhadap persoalan-persoalan yang menyangkut
kegiatan mencapai tujuan.

Tujuan pelatihan menurut Mangkunegara (2011:236) adalah:
“Productivity, quality, human resources planing, morale, indirect compensation,
health and safety, obsolencence prevention an personal growth”.

1. Productivity

Pelatihan dapat meningkatkan kemampuan, pengetahuan,keterampilan dan
perubahan tingkah laku. Hal ini diharapkan akan dapat meningkatkan
produktivitas dari perusahaan.

2.Quality

Pelatihan tidak hanya meningkatkan kuantitas, tetapi juga meningkatakan kualitas
tinggi, maka kualitas hasilnya akan meningkat.

3. Human Resourcse Planing

Pelatihan dapat memenuhi kebutuhan dan persyaratan pegawai di perusahaan
pada yang akan datang, sehingga akan mudah untuk melakukan perencanaan
sumber daya manusia. Bagian personalia dapat megetahui bagaimana menentukan
sumber tenaga kerja. Apabila ada lowongan jabatan akan dapat dengan mudah
unutuk mengisi dari sumber intern atau melakukan promosi.

4. Morale

Pelatihan diaharapkan akan dapat meningkatkan prestasi kerja dari pegawai.
Peningkatan prestasi akan dapat menimbulkan peningkatan upah pegawai. Hal ini
akan dapat meningkatkan moril pegawai untuk lebih bertanggung jawab terhadap

tugasnya.
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5. Indirect Compensation

pegawai akan merasa bahwa penelitian yang diikuti merupakan kersempatan
untuk memperolen kompensasi yang tidak langsung. Pegawai merasa diberi
kesempatan untuk meningkatkan kemempuan dan pengetahuan melalui program
pelatihan tersebut.

6. Health and Safety

Pelatihan akan meningkatkan pegawau dalam menguasai pekerjaannya, sehingga
akan membantu mencegah terjadinya kecelakan. Lingkungan kerja yang aman
dapat mengarahkan pada tingkah lakudan mental pegawai.

7. Obsolescence Prevention

Pelatihan merupakan tindakan preventif untuk menghadapi ketinggalan zaman
atau tingkat kemampuan pegawai. Pegawai dapat mengikuti perkembangan
teknologi, kebijaksanaan pemerintah, ilmu pengetahuan dan perkembangan
lainnya.

8. Personal Growth

Pelatihan yang dilaksanakan dan diikuti dengan baik, akan bermanfaat bagi
pegawai untuk meningkatkan kemampuan pribadinya.

Dari tujuan diadakannyapelatihan tersebut dapat diketahui bahwa salah satu
tujuannya adalah untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan atau perubahan
tingkah laku pada pegawai. Disamping itu juga berguna untuk perencanaan sumber
daya manusia, diantaranya untuk melekukan promosi. Dengan demikian antara
peletihan dengan promosi ada keterkaitan. Yaitu bahwa dengan diadakannya

pelatinan dapat membantu untuk mempermudah promosi. Hal ini akan dapat
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dilaksanakan apabila kebutuhan pendidikan dan pelatihan sesuai dengan tujuan
organisasi dan persyaratan suatu jabatan tertentu. Perusahaan tidak akan kesulitan
untuk mencari calon pegawai yang akan dipromosikan, jika perusahaan telah
melakukan pelatihan dengan tepat.
2.1.4.3 Manfaat Pelatihan Karyawan
Edison (2010) menyatakan bahwa manfaat program pelatihan bagi
perusahaan adalah sebagai berikut:
1. Manfaat bagi Karyawan
a. Mampu meningkatkan kompetensi pelayanan, sehingga karyawan mampu
menguasai pekerjaan yang memang sesuai bidangnya.
b. Mampu mengoptimumkan tingkat produktifitas kerja, sehingga karyawan
tersebut bisa menghasilkan output yang lebih baik.
c. Mampu meningkatkan kerjasama antar karyawan, sehingga bisa menciptakan
sinergisitas antar karyawan yang lebih baik.
d. Mampu meregenerasi karyawan yang lebih siap dan handal dalam
menghadapi tantangan di masa mendatang.
e. Mampu memperbaiki moral karyawan.
f. Mampu menemukan kekurangan dan kelemahan karyawan.
g. Membantu karyawan agar bisaa menyesuaikan diri dengan perusahaan.
2. Manfaat pelatihan bagi karyawan sebagai berikut:
a. Mampu meningkatkan kualitas dan kemampuan individual dalam menangani
tugas serta paham akan pemecahan masalah.

b. Mampu memperbaiki komunikasi antar karyawan atau kelompok.
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c. Mampu membekali karyawan dalam peningkatan potensi dirinya guna
menjadi pelengkap dalam meniti karier internal maupun eksternal nantinya. Bisa
disimpulkan bahwa pelatihan tersebut bisa memiliki dua manfaat, yaitu: untuk
perusahaan dan juga untuk karyawan. Bagi perusahaan sangat banyak
manfaatnya salah satunya adalah meningkatnya produktifitas perusahaan
sehingga menghasilkan output yang lebih baik. Bagi karyawan itu sendiri salah
satunya adalah meningkatkan kemampuan dan potensi diri dalam menangani
tugas-tugas dan pemecahan masalahnya.
2.1.4.4 Teknik Pelatihan Karyawan
Menurut Dessler (2015), menyebutkan lima Teknik dalam pelatihan
karyawan yaitu:
1. Pelatihan On-the-job, melatih karyawan untuk mempelajari suatu pekerjaan
sekaligus memperkerjakannya.
2. Pelatihan magang, kombinasi pembelajaran formal dan pelatihan on-the-job
jangka Panjang, biasanya sebuah proses terstuktur dan berada dibawah
pengawasan seorang pekerja ahli.
3. Pelatihan instruksi pekerjaan, mencatat masing-masing tugas dasar pekerjaan
guna menyediakan pelatihan bagi karyawan
4. Pembelajaran terprogram, metode sistematis untuk mengajarkan keterampilan
pekerjaan

5. Pelatihan dengan teknik menggunakan praktik langsung.
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2.1.4.5 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan
Menurut Veithzal Rivai (2014:173) dalam melakukan pelatihan ada

beberapa faktor yang mempengaruhi yaitu instruktur, peserta, materi (bahan),
metode, tujuan pelatihan, dan lingkungan yang menunjang. Metode pelatihan
terbaik tergantung dari berbagai faktor. Faktor-faktor yang perlu dipertimbangkan
dalam pelatihan yaitu:

1. Cost-Efectiveness atau Efektivitas biaya

2. Materi progam yang dibutuhkan

3. Prinsip-prinsip pembelajaran

4. Ketepatan dan kesesuaian fasilitas

5. Kemampuan dan preferensi peserta pelatihan

6. Kemampuan dan preferensi instruktur pelatihan

Sedangkan Menurut Marwansyah (2016:156), Faktor-faktor yang

mempengaruhi pelatihan sumber daya manusia

1. Dukungan dari manajemen puncak

2. Komitmen para spesialis dan generalis dalam pengelolaan sumber daya

manusia

3. Perkembangan teknologi

4. Kompleksitas organisasi

5. Gaya belajar

6. Kinerja fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia lainnya.

Program Studi Manajemen



51

2.1.4.6 Indikator Pelatihan Karyawan
Untuk melihat apakah pelatihan yang dilakukan perusahaan sudah berjalan
dengan baik. Maka ada beberapa indikator yang dijelaskan menurut (Kasmir 2016)
adalah sebagai berikut :
1) Instruktur
Mengingat pelatihan umumnya berorientasi pada peningkatan skill, maka
para pelatih yang dipilih untuk memberikan materi pelatihan harus benar-benar
memiliki kualifikasi yang memadai sesuai dibidangnya, personal dan
kompeten, selain itu pendidikan instruktur pun harus benar-benar baik
melakukan pelatihan.
2) Peserta
Peserta pelatihan tentunya harus diseleksi berdasarkan persyaratan tertentu
dan kualifikasi yang sesuai, selain itu peserta pelatihan juga harus memiliki
semangat yang tinggi untuk mengikuti pelatihan.
3) Materi
Pelatihan sumber daya manusia merupakan materi atau kurikulum yang
sesuai dengan tujuan pelatihan sumber daya manusia yang hendak dicapai oleh
perusahan dan materi pelatihan pun harus update agar peserta dapat memahami
masalah yang terjadi pada kondisi yang sekarang.
4) Metode
Metode pelatihan akan lebih menjamin berlangsungnya kegiatan pelatihan
sumber daya manusia yang efektif apabila sesuai dengan jenis materi dan

komponen peserta pelatihan.
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5) Tujuan
Pelatihan merupakan tujuan yang ditentukan, khususnya terkait dengan
penyusunan rencana aksi dan penetapan sasaran, serta hasil yang diharapkan
dari pelatihan yang akan diselenggarakan, selain itu tujuan pelatihan pula harus
disosialisasikan sebelumnya pada para peserta agar peserta dapat memahami
pelatihan tersebut.
6) Sasaran
Sasaran pelatihan harus ditentukan dengan Kriteria yang terinci dan
terukur.
Menurut Hanaysha (2016) indikator dalam mengukur pelatihan karyawan
yaitu :
1. Karyawan memiliki kesempatan belajar / pelatihan untuk memenuhi perubahan
kebutuhan tempat kerja
2. Materi yang diberikan dalam pelatihan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan
3. Pelatihan yang diberikan dapat meningkatkan kemampuan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan
4. Karyawan merasakan bertambahnya kemampuan, keterampilan, dan tingkah
laku.
Menurut Mangkunegara (2011:44), indikator pelatihan adalah:
1. Tujuan
Tujuan, sasaran pelatihan dan pengembangan harus jelas dan dapat diukur
2. Para Pelatih (trainers)

Para Pelatih (trainers) harus memiliki kualifikasi yang memadai
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3. Materi latihan
Materi latihan dan pengembangan harus disesuaikan dengan tujuan yang
hendak dicapai

4. Metode pelatihan
Metode pelatihan dan pengembangan harus sesuai dengan tingkat kemampuan
pegawai yang menjadi peserta.

5. Peserta pelatihan
Peserta pelatinan dan pengembangan (trainee) harus memenuhi persyaratan
yang ditentukan.

Menurut (Wahyuningsih, 2019: 6) terdapat 5 indikator dalam pelatihan,

yakni:

1. Tujuan Pelatihan
Tujuan pelatihan wajib realistis serta dapat disampaikan sedemikian rupa
sehingga pelatihan dilakukan untuk mengembangkan keterampilan kerja
sehingga peserta dapat meningkatkan kesadaran akan pekerjaan yang harus
dilakukan oleh para peserta..

2. Materi Dalam bentuk manajemen Kerja,
esai, korespondensi kerja, psikologi kerja, disiplin kerja dan etika, serta
pelaporan kerja, bahan ajar dapat digunakan..

3. Metode yang digunakan Dalam pelatihan
metode yang dipakai merupakan cara pengajaran dengan pendekatan

partisipatif seperti pembahasan kelompok, seminar, latihan, praktek
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(demonstrasi) serta permainan, acara pendidikan, tes, kunjungan Kerja
kelompok serta studi (studi banding).
4. Kualifikasi Peserta
Peserta merupakan karyawan yang telah melewati persyaratan kualifikasi,
seperti karyawan tetap dan karyawan dengan rekomendasi dari pemimpin.
5. Kualifikasi pelatih
pemberi pelatinan kepada peserta harus memenuhi persyaratan kualifikasi
seperti: memiliki keterampilan terkait materi pelatihan, mampu menghasilkan
inspirasi dan motivasi pada peserta dan menggunakan metode partisipatif.
Menurut Sofyandi (2013:131) indikator dari pendidikan dan pelatihan ialah:
1. Isi pelatihan yakni isi program pelatihan relevan dan sejalan dengan kebutuhan
pelatihan.
2. Metode pelatihan yakni metode pelatihan yang diberikan sesuai untuk subjek
itu dan metode pelatihan tersebut sesuai dengan gaya belajar peserta pelatihan.
3. Sikap dan keterampilan instruktur yakni instruktur mempunyai sikap dan
keterampilan penyampaian yang mendorong orang untuk belajar.
4. Lama waktu pelatihan yaitu berapa lama waktu pemberian materi pokok yang
harus dipelajari dan seberapa cepat tempo penyampaian materi tersebut.
2.2 Penelitian Terdahulu
Dalam penelitian ini mengambil referensi penelitian terdahulu berupa jurnal
sebagai panduan penelitian yang relevan. Penelitian relevan biasanya digunakan
untuk memperoleh sebuah informasi terkait teori yang memiliki kaitan dengan

judul penelitian ini
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No Nama Judul Variabel Hasil
Peneliti Penelitian
dan
Tahun
1. Jalal Pengujian (Variabel bebas) Hasil penelitian
Hanaysha  Pengaruh - Pemberdayaan ini adalah
(2016) Pemberdayaan karyawan Pemberdayaan
Karyawan, - Kerjasama tim  Karyawan,
Kerjasama tim, - Pelatihan Kerjasama tim,
dan Pelatihan karyawan dan Pelatihan
Karyawan Karyawan
terhadap (Variabel terikat)  berpengaruh
Produktivitas - Produktivitas  positif signifikan
kerja karyawan di kerja terhadap
Bidang produktivitas kerja
Pendidikan
Tinggi
2. 1 Made Meningkatkan (Variabel bebas) Hasil penelitian
Adi Produktivitas - Pemberdayaan ini adalah
Prabawa Karyawan karyawan Pemberdayaan
& Melalui - Kerjasama tim Karyawan,
Wayan Pemberdayaan, Pelatihan Kerjasama tim,
Gede Kerja Sama Tim dan Pelatihan
Supartha ~ Dan Pelatihan Di karyawan Karyawan
(2018) Perusahaan Jasa (Variabel terikat) berpgngaruh_
- Produktivitas p_osmf sekaligus
) signifikan
Kerja terhadap
produktivitas kerja
Sahariah Pengaruh (Variabel bebas) Hasil penelitian
3. Bakri Pemberdayaan, - Pemberdayaan ini adalah
Hasanuddi Kerjasama Tim karyawan Pemberdayaan
n Dan Pelatihan - Kerjasama tim  Karyawan,
(2021) Terhadap - Pelatihan Kerjasama tim,
Produktivitas karyawan dan Pelatihan
Karyawan PT. Karyawan
Tanjung Sarana . . berpengaruh
Lestari (Var::? el terikat) signifikan
- Produktivitas
Pasangkayu kerja terhadap
produktivitas kerja
4. NiKetut  Pengaruh (Variabel bebas) Hasil penelitian
Apriliani Pemberdayaan, - Pemberdayaan ini adalah
& Anak Kerja Sama Tim karyawan Pemberdayaan
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Agung Dan Pelatihan - Kerjasama tim  Karyawan,
Ayu Terhadap - Pelatihan Kerjasama tim,
Sriathi Produktivitas karyawan dan Pelatihan
(2019) Kerja Karyawan Karyawan
Di Spa Santrian (Variabel terikat) berpengaruh
Bali - Produktivitas  POSitif dan
kerja signifikan
terhadap
produktivitas kerja
Sri Pengaruh Variabel bebas) Hasil penelitian
Wahyunin  Pelatihan Dalam - Pelatihan ini Pelatihan
sih Meningkatkan i i Karyawan
?2019) Prod ulgtivitas (Variabel terikat) berggngaruh
Kerja Karyawan = Produktivitas o qii gan
kerja signifikan
terhadap

produktivitas kerja

2.3  Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian adalah suatu uraian dan visualisasi
hubungan atau kaitan antara konsep satu terhadap konsep yang lainnya, atau antara
variabel yang satu dengan variabel yang lain dari masalah yang ingin diteliti

(Notoatmodjo, 2018). Kerangka konsep ini dibagi menjadi dua variabel yaitu

variabel independen dan variabel dependen yang akan dijelaskan sebagai berikut:

Pemberdayaan
Karyawan Hy

(X1)

Kerjasama Tim H2
(X2)

Produktivitas Kerja
Karyawan

(Y)

Hs

Pelatihan Karyawan
(X3)
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Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Berdasarkan gambar di atas dapat dilihat bahwaada tiga variabel independen
yaitu Pemberdayaan Karyawan (X1i), Kerjasama Tim (X2), dan Pelatihan
Karyawan (X3) yang mempengaruhi variabel dependen yaitu Produktivitas kerja
karyawan (Y) yang diuji secara parsial (uji t) dan secara simultan (uji F).
2.3.1 Pengaruh Pemberdayaan Karyawan Terhadap Produktivitas Kerja

Karyawan

Menurut Syafril, (2022) dalam artikel nya bahwa pemberdayaan karyawan
berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas perusahaan di Toyota
Auto2000 Tanjung Api-Api Palembang. (Menurut Purnami dan Mudiartha 2019)
dalam artikel nya bahwa Penemuan dalam penelitian ini adalah pemberdayaan,
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan.
(Menurut Maudoma 2017) dalam artikel nya bahwa pemberdayaan tidak
berpengaruh terhadap produktivitas karyawan pada PT. PLN (Persero) Area
Manado. Pimpinan PT. PLN (Persero) Area Manado
2.3.2 Pengaruh Kerjasama tim Terhadap Produktivitas kerja karyawan

Menurut penelitian Mochammad Chusnul Ulum (2019) dengan judul
Pengaruh Pengalaman, Kerjasama, Disiplin Terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan, Kerjasama berhubungan positif serta signifikan akan produktivitas Lalu
menurut penelitian (Rohwiyati 2021) dalam artikel nya bahwa kerjasama tim

memiliki pengaruh signifikan terhadap produktivitas karyawan.
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2.3.3 Pengaruh Pelatihan Karyawan Terhadap Produktivitas Kerja

Karyawan

Menurut penelitian Wahyuningsih (2019 dalam artikel nya bahwa pelatihan
di PDAM Tirta Umbu Kabupaten Nias mempunyai pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap produktivitas. Sedangkan menurut penelitian Kandou (Tahun
tidak disebutkan) dalam artikel nya bahwa pelatihan karyawan di PT. Air Manado
memberikan pengaruh cukup signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan
2.3.4 Pengaruh Pemberdayaan Karyawan, Kerjasama Tim, dan Pelatihan

Karyawan Terhadap Produktivitas kerja Karyawan

Menurut penelitian Hanaysha (2016) dalam artikel nya bahwa
Pemberdayaan Karyawan, Kerjasama Tim, dan Pelatihan Karyawan di Bidang
Pendidikan Tinggi Malaysia Utara menyatakan ketiga variabel independen (X)
tersebut secara simultan berpengaruh positif terhadap Produktivitas kerja karyawan
2.4 Hipotesis Penelitian

Dalam suatu penelitian dibutuhkan hipotesis. Menurut Sugiyono (2016)
hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, di
mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat
pernyataan. Berdasarkan landasan teori dan tinjauan penelitian sebelumnya, maka
hipotesis dalam penelitian ini dapat disusun sebagai berikut:
H1: Terdapat pengaruh signifikan Pemberdayaan Karyawan terhadap

Produktivitas kerja karyawan
H2:  Terdapat pengaruh signifikan Kerjasama Tim terhadap Produktivitas kerja

karyawan
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H3: Terdapat pengaruh signifikan Pelatinan Karyawan terhadap Produktivitas

kerja karyawan
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METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi dan Objek Penelitian

Objek Penelitian ini dilakukan di PT. PLN (persero) UP3 Lhokseumawe
dengan subyek respon dari karyawan yang bekerja di PT. PLN (persero) UP3
Lhokseumawe yang tepatnya berada di JL. Merdeka, No. 2, Cunda, Muara Dua,
Kota Lhokseumawe provinsi Aceh. Peneliti memilih lokasi ini dikarenakan peneliti
ingin melihat apakah Pemberdayaan Karyawan, Kerjasama Tim, Dan Pelatihan
Karyawan Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PT. PLN (Persero) UP3
Lhokseumawe
3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2016:78) populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di PT. PLN
(Persero) UP3 Lhokseumawe yang berjumlah 116 orang.
3.2.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2016:80) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel dilakukan karena peneliti
memiliki keterbatasan dalam melakukan penelitian baik dari segi waktu, tenaga,

dana dan jumlah populasi yang sangat banyak. Dalam penelitian ini, untuk
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menentukan sampel peneliti menggunakan probability sampling yaitu dengan
teknik stratified random sampling, yang memberikan kesempatan yang sama
kepada populasi untuk dijadikan sampel.

Pada penelitian ini penentuan jumlah sampel menggunakan rumus slovin
menurut Sugiyono (2015:87). hal ini karena dalam penarikan sampel jumlahnya
harus representatif agar hasil penelitian dapat digeneralisasikan dan perhitungannya
pun tidak memerlukan tabel jumlah sampel, namun dilakukan dengan rumus dan

perhitungan sederhana. Rumus slovin menentukan sampel adalah sebagai berikut.

N

"I+ N (e

Keterangan:
n = Ukuran sampel/jumlah responden
N = Ukuran populasi
E = Presentase kelonggaran ketelitian kesalahan pengambilan sampel yang masih
bisa ditolerir; e = 0,1
Dalam rumus slovin ada ketentuan sebagai berikut:
Nilai e = 0,1 (10%) untuk populasi dalam jumlah besar.
Karyawan PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe yang berjumlah 116
orang.Berdasarkan teori tersebut maka sampel yang digunakan pada penelitian ini

dengan penghitungan N= 116 dan nilai e= 0,1 (10%) adalah sebagai berikut:
_ N
"TIrN(e)?

~ 116
T+ 116.(0,0)7)
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116
=117

=99,14

Jadi sampel yang digunakan dalam penelitian ini dibulatkan menjadi berjumlah 100
orang karyawan.
3.3 Pendekatan Dan Sumber Data
3.3.1 Pendekatan Peneltian

Menurut Sugiyono (2018;13) pendekatan kuantitatif merupakan metode
penelitian yang berlandaskan positivistic (data konkrit), data penelitian berupa
angka-angka yang akan diukur menggunakan statistik sebagai alat uji
penghitungan, berkaitan dengan masalah yang diteliti untuk menghasilkan suatu
kesimpulan. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
kuantitatif dengan jenis penelitian yaitu Kkuantitatif tentang pengaruh
Pemberdayaan Karyawan, Kerjasama Tim, Dan Pelatihan Karyawan Terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe
3.3.2 Sumber Data

Sedangkan sumber data dalam penelitian ini adalah data primer, yang
dikumpulkan langsung oleh peneliti melalui beragam cara seperti observasi,
wawancara, penyebaran angket atau kuesioner. Dataprimer yaitu sumber datayang
langsung memberikan datakepadapengumpul data. Datadikumpulkan sendiri oleh
peneliti langsung dari sumber pertama atau tempat objek penelitian dilakukan.

(Bahrudin, 2018).
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3.3.3 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan alat bantu untuk mengumpulkan
fakta-fakta datayang ada di lapangan. Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan
data yang digunakan adalah kuesioner. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan
data dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawab (Silaban, 2021). Kuesioner dibagikan kepada para
responden, di mana peneliti terlebih dahulu akan memberikan pertanyaan atau
pernyataan kepada karyawan yang bekerja di perusahaan. Peneliti akan langsung
memproses hasil rekapitulasi dari hasil jawaban responden tersebut guna diolah
lebih lanjut sebagai deskriptif data.
3.4  Skala Pengukuran

Menurut (Abdullah, 2019) Data yang telah dikumpulkan dari pengumpulan
kuesioner dalam bentuk kualitatif dikomposisikan terlebih dahulu agar menjadi data
kuantitatif. Nilai kuantitatif ditentukan dengan menggunakan skala likert, skala
likert merupakan skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan
persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena. Pernyataan dan skor
skala likert dapat dijelaskan dalam bentuk tabel seperti berikut:

Tabel 3.1. Instrumen Skala Likert

No. Pernyataan Skor
1 Sangat tidak setuju (STS) 1
2 Tidak setuju (TS) 2
3. Netral (N) 3
4 Setuju (S) 4
5 Sangat setuju (SS) 5
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3.5  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Variabel adalah objek dalam suatu penelitian. Terdapat dua variabel yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu variabel independen atau bebas dinyatakan
sebagai (X) dan variabel dependen atau terikat dinyatakan sebagai (Y). Variabel
dalam penelitian ini ditentukan berdasarkan landasan teori diantaranya
pemberdayaan karyawan, Kerjasama tim, dan pelatihan karyawan (variabel
independen), serta produktivitas kerja karyawan (variabel dependen).

3.5.1 Variabel Bebas/Independen (X)

Variabel bebas atau independen merupakan variabel yang mempengaruhi
sebab terjadinya perubahan pada variabel dependen. Menurut (Aditia dan Sudiana,
2023) variabel independen merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang
menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel terikat. Adapun yang menjadi
variabel independen (X) dalam penelitian ini yaitu pemberdayaan karyawan,
Kerjasama tim, dan pelatihan karyawan.

3.5.2 Variabel Terikat/Dependen (YY)

Menurut (Aoliso & Lao, 2018) variabel dependen adalah variabel yang
dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas, variabel
dependen dalam penelitian ini adalah produktivitas kerja karyawan. Adapun

operasional variabel dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:
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No. Variabel Definisi Operasional Indikator Skala
1.  Produktivitas  produktivitas adalah ~ Indikator Skala
kerja perbandingan antara ~ Produktivitas Kerja  Likert
hasil yang dicapai Karyawan Menurut
dengan peran serta Sutrisno (2009)
tenaga kerja per satuan
waktu, peran serta 1. Kemampuan
tenaga kerja disini 2. Meningkatkan
adalah penggunaan 3. Semangat kerja
sumber daya serta 4. Pengembangan
efisien dan efektif. diri
5. Mutu
6. Efisien
pemberdayaan
2. Pemberdayaan merupakan upaya Indikator Skala
karyawan untuk menjadi sumber  Pemberdayaan Likert
daya manusia lebih karyawan menurut
bertanggung jawab Khan (2007)
terhadap pekerjaan )
mereka yang nantinya 1. Keterlibatan
dapat meningkatkan 2. Kepercayaan
kinerja mereka. antara anggota
3. Kepercayaan diri
4. Komunikasi
3.  Kerjasama tim Kkerjasama tim Indikator Kerjasama  Skala
merupakan kegiatan ~ tim menurut Sriyono [ jkert

yang dikelola dan
dilakukan oleh
sekelompok orang
yang tergabung dalam
satu organisasi.
Apabila perusahaan
tidak memiliki kerja
sama yang kuat antara
bagian atau divisi satu
dengan bagian atau
divisi lainnya, maka
hasil kinerja yang
diharapkan tidak akan
tercapai, tidak akan

dan Farida (2013)

1. Mau bekerjasama
(Cooperative)
2. Mengungkapkan
harapan yang
positif
3. Menghargai
masukan

4. Memberi
dorongan

5. Membangun
semangat
kelompok

Program Studi Manajemen



66

memuaskan, dan juga

tidak efisien.
4. Pelatihan Pelatihan Indikator Pelatihan Skala
karyawan merupakan proses karyawan menurut Likert

untuk membentuk dan  kasmir (2016)
membekali karyawan

dengan menambah 1. Instrukur
keahlian, kemampuan, 2. Peserta
pengetahuan dan 3. Materi
prilakunya. pelatihan 4. Metode
kerja di perlukan 5. Tujuan
bukan saja sebagai 6. Sasaran

pelengkap akan tetapi
sekaligus untuk
memberikan dasar-
dasar pengetahuan
karena dengan latihan
berarti para karyawan
belajar mengerjakan
sesuatu dengan benar
dan tepat, serta dapat
memperkecil atau
meninggalkan
kesalahan kesalahan
yang pernah di
lakukan.

3.6 Uji Instrumen
3.6.1 Uji Validitas

Menurut Ghozali, (2018) uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau
valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dinyatakan valid jika pertanyaan
pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur. Validitas
menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur mengukur apa yang ingin diukur.
Dalam hal ini, akan diukur validitas kuesioner sebagai alat pengukur yang telah

disusun di mana faktor yang mempengaruhi validitas yang akan diperhitungkan
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hanya yang menyangkut alat pengukur saja. Dasar pengambilan keputusan uji
validitas adalah sebagai berikut:
1. Jika rhitung> rabel maka pernyataan dikatakan valid.
2. Jika rnitung < abel maka pernyataan dikatakan tidak valid.
3.6.2 Uji Reliabilitas

Menurut Ghozali, (2018) reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk
mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk.
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran dapat
dipercaya. Tinggi rendahnya reliabilitas dapat digambarkan melalui koefisien
reliabilitas dalam suatu angka tertentu. Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui
konsistensi alat ukur yang biasanya menggunakan kuesioner. Maksudnya apakah
alat ukur tersebut akan mendapatkan pengukuran yang tetap konsisten jika
pengukuran diulang kembali. Metode yang sering digunakan dalam penelitian
untuk mengukur skala likert adalah Cronbach,s Alpha. Untuk menentukan apakah
instrumen reliabel atau tidak menggunakan program SPSS, dalam pengujian
reliabilitas digunakan dengan metode cronbach yang di mana suatu kuesioner
dianggap reliabel apabila cronbach’s alpha > 0,600
3.7 Uji Asumsi Klasik
3.7.1 Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2016) uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam sebuah model regresi, variabel penganggu atau residual memiliki distribusi
normal atau tidak. Jika terdapat normalitas, maka residual akan terdistribusi secara

normal dan independen. Uji asumsi ini akan menguji data variabel bebas (X) dan
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menguji datavariabel terikat (Y) pada persamaan regresi yang dihasilkan apakah
terdistribusi normal atau tidak. Pengujian normalitas datadigunakan untuk menguji
data kontinu berdistribusi normal atau tidak sehingga analisis dengan validitas,
reliabilitas, uji t, korelasi, dan regresi dapat dilaksanakan
3.7.2 Uji Heteroskedastisitas

Menurut Ghozali, (2018) uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah
dalam sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Heteroskedastisitas terjadi apabila tidak
terdapat kesamaan nilai standar deviasi variabel dependen pada masing-masing
variabel independen. Jika titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada
sumbu Y tanpa membentuk pola tertentu, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
3.7.3 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas merupakan salah satu pengujian di dalam asumsi
klasik yang berguna untuk melihat apakah variabel-variabel independen dalam
penelitian  memiliki hubungan atau tidak. Menurut (Ghozali, 2016) uji
multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya
korelasi antar variabel bebas (independen). Adanya multikolinearitas dapat dilihat
dari tolerance value atau nilai varians faktor. Batas dari tolerance value diatas 0.10
atau nilai VIF di bawah 10.
3.8 Metode Analisis Data
3.8.1 Analisis Regresi Linear Berganda

Menurut (Sulaeman, 2021) analisis regresi linear berganda dilakukan untuk

mengetahui arah dan seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap
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variabel dependen. Selain itu juga analisis regresi digunakan untuk menguiji
kebenaran hipotesis yang diajukan dalam penelitian. Data yang diperoleh akan
digunakan untuk menguji hipotesis. Metode untuk mengujji hipotesis dan
menganalisis data adalah dengan menggunakan multiple linear regression dari
program SPSS. Analisis regresi linear berganda digunakan oleh peneliti untuk
meramalkan bagaimana keadaan variabel dependen (kriterium). Variabel
independen sebagai faktor prediktor dimanipulasi (dinaikkan atau diturunkan
nilainya). Jadi, analisis regresi linear berganda digunakan bila jumlah variabel
independen suatu penelitian lebih dari satu (minimal dua variabel independen).
Berikut merupakan penjelasan dari persamaan regresi linear berganda dalam bentuk
umum menurut (Ristiliana, 2019). Pengolahan data dilakukan dengan cara analisis
regresi linier berganda. Persamaan regresi linear berganda yang tetapkan adalah
sebagai berikut:

Y =a+ b1 X1+ b2Xo+b3sXs+e

Keterangan:

Y = Produktivitas Kerja Karyawan
A = Koefisien Konstanta

b1, b2, bs = Koefisien Regresi

X1 = Pemberdayaan Karyawan

X2 = Kerjasama Tim

X3 = Pelatihan Karyawan

E = Error
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3.8.2 Determinasi (R Square)

Determinasi merupakan ukuran yang menunjukkan seberapa besar varibel
independen (X) memberikan konstribusi terhadap variable Y. Analisis ini
digunakan untuk mengetahui prosentase sumbangan pengaruh variable independent
secara serentak terhadap variable dependen (Y). Uji koefisien determinasi
mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen
(Ghozali, 2016).

3.9  Pengujian Hipotesis
3.9.1 UjiParsial (uji t)

Menurut (Ghozali 2018) uji t digunakan untuk menguji hipotesis hubungan
antara dua variabel atau lebih apabila terdapat variabel yang dikendalikan.
Pengujian ini dilakukan untuk menentukan signifikan atau tidak signifikan masing-
masing nilai koefisien regresi (X1, X2, X3) secara tersendiri ternadap variabel terikat
(Y). Hipotesis yang diuji dengan taraf nyata a = 5%. Dasar pengambilan keputusan
adalah:

1. Jika nilai t hitung < nilai t tabel atau nilai probabilitas signifikan lebih besar dari
0,05 (taraf kepercayaan a = 5%), maka hipotesis 1,2, dan 3 ditolak.
2. Jika nilai t hitung > nilai t tabel atau nilai probabilitas signifikan lebih kecil dari

0,05 (taraf kepercayaan o = 5%), maka hipotesis 1, 2, dan 3 diterima.

Program Studi Manajemen



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1  Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

PT Perusahaan Listrik Negara (Persero) atau biasa disingkat menjadi PLN,
adalah sebuah badan usaha milik negara Indonesia yang bergerak di bidang
ketenagalistrikan. Untuk mendukung kegiatan bisnisnya, hingga akhir tahun 2021,
perusahaan ini mengelola sejumlah pembangkit listrik dengan total kapasitas
terpasang mencapai 64.553 MW. PLN merupakan salah satu perusahaan penjual
jasa listrik di Indonesia. Dalam pelayanan pendistribusian kelistrikan PLN
membagi-bagi fungsi unit induknyake dalam beberapa unit induk berdasarkan pada
sistem tenaga listrik yaitu pembangkitan, transmisi, dan distribusi. Selain itu ada
juga unit induk atau pusat-pusat lain sebagai penunjang berlangsungnya
perusahaan. Karena luasnya cakupan wilayah kerja PLN, maka PLN memiliki unit-
unit di seluruh wilayah Indonesia yang mempunyai fungsi masing-masing sesuai
dengan unit induknya.

Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan (UP3) adalah unit di bawah unit induk
atau pusat-pusat sebagai pembagian wilayah pelayanan PLN ke dalam ruang
lingkup yang lebih kecil agar pelayanan PLN bisa lebih terfokus dan langsung
menyentuh pada masyarakat, contohnya adalah PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe
yaitu unit pelaksana di bawah unit induk distribusi, atau Unit Pelaksana Transmisi

(UPT) untuk wilayah provinsi Aceh.

71



72

PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe adalah salah satu unit PLN yang
bertanggung jawab terhadap distribusi dan pelayanan listrik wilayah Lhokseumawe
dan sekitarnya. Dalam bisnis kelistrikan, posisinya sebagai pengantar dengan
pelanggan atau kepada publik dan masyarakat seperti memberikan pelayanan
mengenai fasilitas listrik untuk kebutuhan bekerja atau kehidupan sehari-hari.

Total daya tersambung di PLN UP3 Lhokseumawe mencapai 507,216 juta
volt ampere. Daya listrik tersebut telah menerangi 6.497 desa di lima kabupaten
kota di Aceh yang merupakan wilayah kerja PLN UP3 Lhokseumawe, PLN Unit
Pelaksana Pelayanan Pelanggan (UP3) Lhokseumawe mencatat Pelanggan rumah
tangga atau listrik tegangan rendah jadi pengguna terbanyak yakni mencapai
408.111 pelanggan dari total 474.110 pelanggan. Pelanggan rumah tangga masih
mendominasi dengan pemakaian daya mencapai 298,4 juta volt ampere lebih.
Selanjutnya pengguna listrik dari sektor bisnis sebanyak 45.573 pelanggan dengan
pemakaian daya 101,5 juta volt ampere dan sektor sosial sebanyak 14.964
pelanggan dengandaya 36,197 juta volt ampere. Sementara, pengguna listrik sektor
industri sebanyak 2.021 pelanggan dengan daya 46,7 juta volt ampere, dan sektor
pemerintahan sebanyak 3.367 pelanggan dengan daya 23,72 volt ampere serta
sektor lainnya 74 pelanggan dengan daya 599,5 ribu volt ampere.

4.2 Karakteristik Responden

Karakteristik responden digunakan untuk mengetahui keragaman dari
responden berdasarkan jenis kelamin, usia, lama bekerja sebanyak 100 orang. Dari
hasil penyebaran kuesioner secara online kepada responden tersebut, dihasilkan

gambaran karakteristik responden sebagai berikut
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4.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin :
100 jawaban

@ Wanita
@ Laki-laki

Gambar 4.1 Jenis Kelamin Responden
Sumber: Data Primer Diolah 2023

Berdasarkan gambar 4.1 diketahui bahwa karakteristik responden pada
karyawan PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe berdasarkan jenis kelamin,
didapati laki-laki sebanyak 72% responden dan perempuan sebanyak 28%.

4.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia:
100 jawaban

@ 20-25 Tahun
@ 25-30 Tahun
@ 31-35 Tahun
@ >40 Tahun

Gambar 4.2 Usia Responden
Sumber: Data Primer Diolah 2023
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Berdasarkan gambar 4.2 diketahui karakteristik responden pada karyawan
PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe berdasarkan usia didapatibahwa responden
dengan usia 20-25 tahun berjumlah sebesar 10%, usia 25-30 berjumlah sebesar
23%, usia 31-35 berjumlah sebesar 35% dan usia 40 tahun ke atas sebesar 23%.

4.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Kerja

Lama Bekerja :
100 jawaban

@ 1-5 Tahun

@ 6-8 Tahun
9-11 Tahun

@ >12 Tahun

A
Ny

Gambar 4.3 Lama Kerja Responden
Sumber: Data Primer Diolah 2023
Berdasarkan gambar 4.3 diketahui karakteristik responden pada karyawan
PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe berdasarkan Lama bekerja didapati Lama
bekerja 1-5 tahun berjumlah sebesar 12%, Lama bekerja 6-8 tahun berjumlah
sebesar 34%, Lama bekerja 9-11 tahun berjumlah sebesar 41% dan Lama bekerja

yang lebih dari 12 tahun berjumlah sebesar 13%.
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4.3 Deskriptif VVariabel Penelitian
4.3.1 Deskriptif Variabel Pemberdayaan Karyawan (XI)

Pada penelitian ini didapati hasil dari tanggapan responden berdasarkan
pernyataan yang dijabarkan dari 4 indikator variabel tersebut. Dari hasil analisis
data menggunakan SPSS 25 diperoleh deskripsi frekuensi jawaban sebagai berikut:

Tabel 4.1
Deskripsi Frekuensi Jawaban Pemberdayaan Karyawan

Skor
No Pernyataan ket STS TS N S SS Mean
1. X111 Frekuensi 5 15 52 25 3 3,06

Persentase 5,0% 15,0% 52,0% 25,0% 3,0%

2. X1.2 Frekuensi 6 18 28 33 15 3,33

Persentase 6,0% 18,0% 28,0% 33,0% 15,0%

3. X113 Frekuensi 5 13 22 47 13 3,50

Persentase 5,0% 13,0% 22,0% 47,0% 13,0%

4, X1.4 Frekuensi 4 7 18 40 31 3,87

Persentase 4,0% 7,0% 18,0% 40,0% 31,0%

Sumber : Data Primer Diolah 2023

Berdasarkan Tabel 4.1 hasil tanggapan dari pernyataan terhadap indikator
Pemberdayaan Karyawan (X1) dapat dilihat bahwa pernyataan X1.1 paling banyak
menjawab adalah netral yang berjumlah 52 responden dengan persentase (52,0%).
Pada pernyataan X1.2 paling banyak menjawab adalah setuju yang berjumlah 33

responden dengan persentase (33,0%). Pada pernyataan X1.3 paling banyak
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menjawab setuju yang berjumlah 47 responden dengan persentase (47,0%). Pada

pernyataan X1.4 paling banyak menjawab adalah setuju yang berjumlah 40

responden dengan persentase (40,0%).

4.3.2 Deskriptif Variabel Kerjasama Tim (X2)

Tabel 4.2

Deskripsi Frekuensi Jawaban Kerjasama Tim

Skor

No Pernyataan ket STS TS N S SS Mean

1. X221 Frekuensi 4 13 27 41 15 3,50
Persentase 4,0% 13,0% 27,0% 41,0% 15,0%

2. X2.2 Frekuensi 7 13 26 35 19 3,46
Persentase 7,0% 13,0% 26,0% 35,0% 19,0%

3. X23 Frekuensi 4 14 23 37 22 3,59
Persentase 4,0% 14,0% 23,0% 37,0% 22,0%

4. X24 Frekuensi 2 19 32 26 21 3,45
Persentase 2,0% 19,0% 32,0% 26,0% 21,0%

5. X2.5 Frekuensi 1 12 22 41 24 3,75
Persentase 1,0% 12,0% 22,0% 41,0% 24,0%

Sumber : Data Primer Diolah 2023

Berdasarkan Tabel 4.2 hasil tanggapan dari pernyataan terhadap indikator

Kerjasama Tim (X1) dapat dilihat bahwa pernyataan X2.1 paling banyak menjawab

adalah setuju yang berjumlah 41 responden dengan persentase (41,0%). Pada

pernyataan X2.2 paling banyak menjawab adalah setuju yang berjumlah 35
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responden dengan persentase (35,0%). Pada pernyataan X2.3 paling banyak
menjawab setuju yang berjumlah 37 responden dengan persentase (37,0%). Pada
pernyataan X2.4 paling banyak menjawab adalah netral yang berjumlah 32
responden dengan persentase (32,0%). Pada pernyataan X2.5 paling banyak
menjawab adalah setuju yang berjumlah 41 responden dengan persentase (41,0%).
4.3.3 Deskriptif Variabel Pelatihan Karyawan (X3)

Tabel 4.3
Deskripsi Frekuensi Jawaban Pelatihan Karyawan

Skor
No Pernyataan ket STS TS N S SS Mean
1. X31 Frekuensi 8 9 21 35 27 3,64

Persentase 8,0% 9,0% 21,0% 35,0% 27,0%

2. X3.2 Frekuensi 5 11 27 45 12 3,48

Persentase 5,0% 11,0% 27,0% 45,0% 12,0%

3. X33 Frekuensi 4 12 23 37 24 3,65

Persentase 4,0% 12,0% 23,0% 37,0% 24,0%

4, X34 Frekuensi 6 9 29 44 12 3,47

Persentase 6,0% 9,0% 29,0% 44,0% 12,0%

5. X35 Frekuensi 4 12 24 39 21 3,61

Persentase 4,0% 12,0% 24,0% 39,0% 21,0%

6. X3.6 Frekuensi 5 11 32 29 23 3,54

Persentase 5,0% 11,0% 32,0% 29,0% 23,0%

Sumber : Data Primer Diolah 2023
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Berdasarkan Tabel 4.3 hasil tanggapan dari pernyataan terhadap indikator
Pelatihan Karyawan (X3) dapat dilihat bahwa pernyataan X3.1 paling banyak
menjawab adalah setuju yang berjumlah 35 responden dengan persentase (35,0%).
Pada pernyataan X3.2 paling banyak menjawab adalah setuju yang berjumlah 45
responden dengan persentase (45,0%). Pada pernyataan X3.3 paling banyak
menjawab setuju yang berjumlah 37 responden dengan persentase (37,0%). Pada
pernyataan X3.4 paling banyak menjawab adalah setuju yang berjumlah 44
responden dengan persentase (44,0%). Pada pernyataan X3.5 paling banyak
menjawab adalah setuju yang berjumlah 39 responden dengan persentase (39,0%).
Pada pernyataan X3.6 paling banyak menjawab adalah netral yang berjumlah 32
responden dengan persentase (32,0%).

4.3.4 Deskriptif Variabel Produktivitas Kerja Karyawan (Y)

Tabel 4.4
Deskripsi Frekuensi Jawaban Produktivitas Kerja Karyawan

Skor
No Pernyataan ket STS TS N S SS Mean
1. Y1 Frekuensi 6 13 25 37 19 3,50

Persentase 6,0% 13,0% 25,0% 37,0% 19,0%

2. Y.2 Frekuensi 8 20 29 33 10 3,17

Persentase 8,0% 20,0% 29,0% 33,0% 10,0%

3. Y.3 Frekuensi 11 11 17 43 18 3,46

Persentase .11,0% 11,0% 17,0% 43,0% 18,0%

Program Studi Manajemen



79

4. Y .4 Frekuensi 1 14 38 29 18 3,49

Persentase 1,0% 14,0% 38,0% 29,0% 18,0%

5. Y.5 Frekuensi 8 12 27 41 12 3,37

Persentase 8,0% 12,0% 27,0% 41,0% 12,0%

6. Y.6 Frekuensi 10 15 25 36 14 3,29

Persentase .10,0% 15,0% 25,0% 36,0% 14,0%

Sumber : Data Primer Diolah 2023

Berdasarkan Tabel 4.4 hasil tanggapan dari pernyataan terhadap indikator
Produktivitas Kerja Karyawan (YY) dapat dilihat bahwa pernyataan Y.1 paling
banyak menjawab adalah setuju yang berjumlah 37 responden dengan persentase
(37,0%). Pada pernyataan Y.2 paling banyak menjawab adalah setuju yang
berjumlah 33 responden dengan persentase (33,0%). Pada pernyataan Y.3 paling
banyak menjawab setuju yang berjumlah 43 responden dengan persentase (43,0%).
Pada pernyataan Y.4 paling banyak menjawab adalah netral yang berjumlah 38
responden dengan persentase (38,0%). Pada pernyataan Y.5 paling banyak
menjawab adalah setuju yang berjumlah 41 responden dengan persentase (41,0%).
Pada pernyataan Y.6 paling banyak menjawab adalah setuju yang berjumlah 36
responden dengan persentase (36,0%).
4.4  Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
4.4.1 UjiValiditas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan kuesioner mampu

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2018).
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Validitas dalam penelitian menyatakan derajat ketepatan alat ukur penelitian

terhadap isi atau arti sebenarnya yang diukur. Perhitungan uji validitas ini

menggunakan bantuan SPSS. Pada setiap butir peranyataan di uji validitas.

Hasil r hitung kita bandingkan dengan r table dimana df = n(100) dengan r

tabel 0,195. sig 5%, jika r table < dari r hitung maka dikatakan valid (Ghozali,

2016). Berikut tabel hasil uji validitas pada penelitian :

Tabel 4.5
Uji Validitas
Variabel Pernyataan  rhitung label keterangan
Pemberdayaan karyawan (X1) X1.1 0,519 0,195 Valid
X1.2 0,649 0,195 Valid
X1.3 0,601 0,195 Valid
X1.4 0,627 0,195 Valid
Kerjasama Tim (X2) X2.1 0,565 0,195 Valid
X2.2 0,522 0,195 Valid
X2.3 0,545 0,195 Valid
X2.4 0,528 0,195 Valid
X2.5 0,435 0,195 Valid
Pelatihan Karyawan (X3) X2.1 0,554 0,195 Valid
X3.2 0,477 0,195 Valid
X3.3 0.503 0,195 Valid
X3.4 0,527 0,195 Valid
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X3.5 0,611 0,195 Valid
X3.6 0,607 0,195 Valid
Produktivitas Kerja Karyawan Y.1 0,445 0,195 Valid
(Y) Y.2 0,642 0,195  Valid
Y.3 0,651 0,195 Valid
Y.4 0,532 0,195 Valid
Y.5 0,611 0,195 Valid
Y.6 0,587 0,195 Valid

Sumber : Data Primer Diolah 2023

Berdasarkan tabel 4.5 diketahui bahwa item pernyataan masing-masing
variabel memiliki r hitung > r tabel (0,195) sehingga dapat disimpulkan bahwa
setiap item pernyataan dinyatakan valid.

4.4.1 UjiReliabilitas

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal
jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah sejalan atau stabil dari waktu
ke waktu (Ghozali, 2018). Reliabilitas alat ukur menunjukkan sejauh mana hasil
pengukuran dengan alat tersebut dapat dipercaya. Reliabilitas pada penelitian ini
menggunakan uji Cronbach Alpha yaitu metode yang digunakan untuk menguiji
kelayakan terhadap konsistensi seluruh skala yang digunakan di dalam penelitian.
Uji reliabilitas pada tahap ini, peneliti menentukan teknik pengukuran reliabilitas
dengan teknik Cronbach. Dikatakan reliabel, jika nilai Cronbach Alpha > 0,6.

Berikut hasil uji reliabilitas pada penelitian ini:
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Tabel 4.6
Uji Reliabilitas
Indikator Cronbach Konstanta Keterangan
Alpha
Pemberdayaan Karyawan (X1) 0,721 0,6 Reliabel
Kerjasama Tim (X2) 0,678 0,6 Reliabel
Pelatihan Karyawan (X3) 0,712 0,6 Reliabel
Produktivitas Kerja Karyawan (Y 2) 0,730 0,6 Reliabel

Sumber : Data Primer Diolah 2023

Berdasarkan tabel 4.6 uji reliabilitas menggunakan Cronbach Alpha, semua
variabel baik independent maupun dependen di dalam penelitian adalah
reliabel/handal. karena nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,6 maka hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa alat pengukuran dalam penelitian ini telah
memenuhi uji reliabilitas (konsisten dan dapat diukur).

4.5 Uji Asumsi Klasik
4.5.1 Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2016) uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah
pada suatu model regresi, suatu variabel independent dan variabel dependent atau
pun keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak normal. Pengujian
normalitas data dapat dilakukan dengan mengunakan dua metode, grafik dan
statistik. Uji normalitas metode grafik dengan menggunakan normal probability

plot, dengan ketentuan sebagai berikut:

Program Studi Manajemen



83

1. Apabila data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

2. Apabila data tidak menyebar disekitaran garis diagonal dan tidak mengikuti arah
garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas

Dalam penelitian ini, grafik P-Plot dapat di jelaskan sebagai berikut.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

o Dependent Variable: Y1.T
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Gambar 4.4 Uji Probability-Plot

Berdasarkan gambar 4.4 Normal P-Plot maka dapat disimpulkan bahwa
model regresi memenuhi asumsi normalitas karena pada grafik normal PPlot
terlihat titik—titik mendekati garis dan menyebar disekitar garis diagonal dan
menunjukkan hasil yang sangat signifikan.
4.5.2 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskredastisitas bertujuan menguji model terjadi ketidaksamaan
variance dari residual satu ke pengamatan yang lain (Ghozali, 2018). Jika variance

dari residual satu pengamat ke pengamal lain tetap maka disebut homokedastisitas
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dan jika berbeda disebut heterokedastisitas. Model yang baik adalah yang
homoskedastisitas  atau  tidak  terjadi  heteroskedastisitas. ~ Pengujian

heteroskedastisitas pada penelitian ini dapat dilihat dari gambar scatterplot sebagai

berikut:
Scatterplot
Dependent Variable: Y1.T
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Gambar 4.5 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Dari gambar diatas terlihat titik-titik yang menyebar secara acak. Tidak
membentuk suatu pola tertentu pada satu titik, serta tersebar baik diatas maupun di
bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi penyimpangan
asumsi klasik heteroskedastisitas pada model regresi yang dibuat. Jadi dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala heteroskedastisitas pada penelitian ini.
4.5.3 Uji Multikolinieritas

Menurut Ghozali (2016) pada pengujian multikolinearitas bertujuan untuk
mengetahui apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel

independen atau variabel bebas. Nilai Tolerance mengukur variabilitas dari variabel

Program Studi Manajemen



85

bebas yang terpilih yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi nilai
tolerance rendah sama dengan nilai VIF tinggi, dikarenakan VIF = 1/tolerance, dan
menunjukkan terdapat kolinearitas yang tinggi. Kriteria uji multikolinearitas:

a. Jika nilai Tolerance Value< 0,10 dan nilai VIF > 10 maka terjadi Multikolinieritas
b. Jika nilai Tolerance Value> 0,10 dan nilai VIF <10 tidak terjadi Multikoliniearitas

Tabel 4.7
Hasil Uji multikolinieritas

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Pemberdayaan Karyawan 0,944 1,059
Kerjasama Tim 0,996 1,004
Pelatihan Karyawan 0,948 1,055

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja Karyawan

Sumber : Data Primer Diolah 2023

Dari Tabel 4.7 dapat diambil kesimpulan bahwa semua variabel bebas
memiliki nilai Tolerance Value> 0,10 dan nilai VIF < 10 . Hal ini menunjukkan
bahwa tidak terjadi multikolinieritas antar variabel-variabel yang diteliti.
4.6  Metode Analisis Data
4.6.1 Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui besarnya
pengaruh variabel dependen yaitu Produktivitas Kerja Karyawan (Y) dengan
variabel independen yaitu Pemberdayaan Karyawan (X1), Kerjasama Tim (X2) dan

Pelatihan Karyawan (X3). Dengan perhitungan pengolahan data menggunakan
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IBM SPSS statistics 25 dengan jumlah responden 100 responden, ditunjukkan pada
tabel berikut:

Tabel 4.8
Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized t
Coefficients Coefficients
B Std. Beta Sig.
model Error
1 (Constant) 12,136 0,774 15,671 0,000
Pemberdayaan 0,159 0,040 0,269 4,024 0,000
Karyawan
Kerjasama 0,232 0,025 0,606 9,307 0,000
Tim
Pelatihan 0,098 0,021 0,305 4,574 0,000
Karyawan

a.Dependent Variable : Produktivitas Kerja Karyawan

Sumber : Data Diolah 2023
Berdasarkan tabel 4.8 didapat hasil regresi linear berganda sebagai berikut:

Y =a+pBlx] +p2x2 +pB3x3 +e
Y =12.136 + 0.159 x1 + 0.232x2 + 0.098 x3 + e

Dari persamaan regresi tersebut diperoleh nilai konstanta yaitu (12,136) hal ini
menunjukkan bahwa jika Pemberdayaan Karyawan (X1), Kerjasama Tim (X2), dan
Pelatihan Karyawan (X3) konstan bernilai (0), maka Produktivitas Kerja Karyawan
nilainya (12,136).

Koefisien regresi variabel Pemberdayaan Karyawan (X1) sebesar 0.159
berarti bahwa Pemberdayaan Karyawan (X1) ditingkatkan 1 satuan skala likert
maka : Produktivitas Kerja Karyawan (YY) akan meningkat sebesar 0,159, koefisien
regresi variabel Kerjasama Tim (X2) sebesar 0,232 berarti bahwa Kerjasama Tim
(X2) jika ditingkatkan 1 satuan skala likert maka : Produktivitas Kerja Karyawan
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(Y) akan meningkat sebesar 0.232, koefisien regresi variabel Pelatihan karyawan
(X3) sebesar 0.098 berarti bahwa Pelatihan karyawan (X3) jika ditingkatkan 1
satuan skala likert maka : Produktivitas Kerja Karyawan (Y) akan meningkat
sebesar 0.098.
4.6.2 Koefisien Determinasi (R?)

Ghozali, (2016) Uji determinasi (R?) digunakan untuk mengetahui seberapa
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R?
berkisar antara 0% <R?<1 (100%). Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel

independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen.

Tabel 4.9
Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 0,771 0,594 0,582 1,638

a. Predictors: (Constant), X3.T, X2.T, X1.T
Sumber : Data Diolah 2023

Berdasarkan tabel 4.9 Diketahui nilai R Square 0,594, hal ini berarti bahwa
pengaruh X1 (Pemberdayaan Karyawan), X2 (Kerjasama Tim) dan X3 (Pelatihan
karyawan) terhadap Y (Produktivitas Kerja Karyawan) adalah sebesar 58,2%
sedangkan sisanya (100% - 58,2% = 41,8%) dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini.
4.7  Pengujian Hipotesis
4.7.1 Uji Parsial (Uji t)

Menurut Ghozali (2018), Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan

seberapa  jauh pengaruh satu variable
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independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen. Dengan
tingkat signifikan level 0,05 (0=5%). Kriterianya:

1 Jika nilai signifikan > 0,05 maka hipotesis ditolak

2 Jika nilai signifikan < 0,05 maka hipotesis diterima

Df = n-k-1 =100-4-1 =95

Apabila dilihat pada tabel distribusi t dengan nilai persentase 5% atau 0,05 maka
nilai ttabel sebesar 1,665. Pembuktian dilakukan dengan pengujian tatau pengujian
secara parsial terhadap semua variabel yang diobservasi dengan uji t. Perhitungan
pengolahan data menggunakan IBM SPSS statistics 25, ditunjukkan pada tabel:

Tabel 4.10
Uji Parsial (Uji t)

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Beta t Sig.
model Error
1 (Constant) 12,136 0,774 15,671 0,000
Pemberdayaan 0,159 0,040 0,269 4,024 0,000
Karyawan
Kerjasama 0,232 0,025 0,606 9,307 0,000
Tim
Pelatihan 0,098 0,021 0,305 4,574 0,000
Karyawan

a.Dependent Variable : Produktivitas Kerja Karyawan
Sumber : Data Diolah 2023

Dari tabel 4.10 diatas diperoleh nilai signifikansi variabel X1 sebesar 0,000
< 0,05 dannilai t hitung sebesar 4,024 > t table 1,665 sehingga dapat disimpulkan
bahwa Pemberdayaan Karyawan (X1) berpengaruh terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan (Y sebesar 26,9%. Ini berarti H1 diterima, yang berarti Pemberdayaan

Karyawan berpengaruh terhadap Produktivitas Kerja Karyawan.
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Berdasarkan dari nilai diperoleh yaitu nilai signifikansi variabel X2 sebesar
0,000 < 0,05 dan nilai t hitung sebesar 9,307 > t table 1,665 sehingga dapat
disimpulkan bahwa Kerjasama Tim (X2) berpengaruh terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan (Y) sebesar 60,6%. Iniberarti H2 diterima, yang berarti Kerjasama Tim
berpengaruh terhadap Produktivitas Kerja Karyawan.

Berdasarkan dari nilai diperoleh yaitu nilai signifikansi variabel X3 sebesar
0,000 < 0,05 dan nilai t hitung sebesar 4,574 > t table 1,665 sehingga dapat
disimpulkan bahwa Pelatihan Karyawan (X3) berpengaruh terhadap Produktivitas
Kerja Karyawan (Y) sebesar 30,5%. Ini berarti H3 diterima, yang berarti Pelatihan
Karyawan berpengaruh terhadap Produktivitas Kerja Karyawan.
4.8  Pembahasan
4.8.1 Pengaruh Pemberdayaan Karyawan terhadap Produktivitas Kerja

Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian, Pemberdayaan Karyawan berpengaruh

terhadap Produktivitas Kerja Karyawan di mana dapat diketahui nilai signifikansi
variabel X1 sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t hitung sebesar 4,024 >t table 1,665
sehingga dapat disimpulkan bahwa Pemberdayaan Karyawan (X1) berpengaruh
terhadap Produktivitas Kerja Karyawan (Y). Ini berarti H1 diterima, yang berarti
Pemberdayaan Karyawan berpengaruh positif dan siginifikan terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan.

Pemberdayaan mengajarkan karyawan bagaimana membuat keputusan dan
menerima tanggung jawab terhadap hasil. Dengan pemberdayaan, dipastikan

bahwa organisasi akan mampu mendapatkan dan mempertahankan karyawannya
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yang memiliki kualitas, keterampilan, pengetahuan dan kemampuan serta
mempekerjakan karyawan secara efektif dan efisien. sebab pemberdayaan sangat
membantu meningkatkan partisipasi karyawan secara lebih efektif dan membuat
segala sesuatu bisa terlaksana dengan baik.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan menurut Utama, (2019),
Purnami, (2019), Suryadewi, (2014) yang menemukan bahwa Pemberdayaan
Karyawan berpengaruh positif terhadap Produktivitas Kerja Karyawan.
4.8.2 Pengaruh Kerjasama Tim terhadap Produktivitas Kerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian, Kerjasama Tim berpengaruh terhadap

Produktivitas Kerja Karyawan di mana dapat diketahui nilai signifikansi variabel
X2 sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t hitung sebesar 9,307 >t table 1,665 sehingga
dapat disimpulkan bahwa Kerjasama Tim (X2) berpengaruh terhadap Produktivitas
Kerja Karyawan (Y). Ini berarti H2 diterima, yang berarti Kerjasama Tim
berpengaruh positif dan siginifikan terhadap Produktivitas Kerja Karyawan.

kerjasama tim penting dalam organisasi, hal ini membuat pemikiran oleh
dua orang atau lebih dapat melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik dari pada
pemikiran oleh satu orang, anggota tim dapat saling mengenal dan saling percaya,
hasil dari sebuah tim dapat lebih baik dari pada individual. Hal ini dapat saling
membantu, dan membuat komunikasi dapat lebih baik sehingga perubahan positif
pun dapat terjadi.secara lebih efektif dan membuat segala sesuatu bisa terlaksana
dengan baik.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan menurut Anggraeni,

(2019), Melinda, (2023), Basalamah, (2023) yang menemukan bahwa Kerjasama
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Tim berpengaruh positif terhadap Produktivitas Kerja Karyawan.
4.8.3 Pengaruh Pelatihan Karyawan terhadap Produktivitas Kerja

Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian, Pelatihan Karyawan berpengaruh
terhadap Produktivitas Kerja Karyawan di mana dapat diketahui nilai signifikansi
variabel X3 sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t hitung sebesar 4,574 > t table 1,665
sehingga dapat disimpulkan bahwa Pelatihan Karyawan (X3) berpengaruh terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan (Y). Ini berarti H3 diterima, yang berarti Pelatihan
Karyawan berpengaruh positif dan siginifikan terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan.

Seorang karyawan yang baru saja bekerja disebuah perusahaan harus
diberikan pelatihan (training) agar karyawan tersebut mengetahui bagaimana
melakukan pekerjaan sesuai dengan deskripsi pekerjaan yang ia miliki dalam
perusahaan tersebut. Tidak hanya untuk karyawan baru, tetapi pelatihan juga
harus diberikan kepada karyawan yang sudah lama bekerja dalam upaya untuk
mengembangkan keterampilan dan kemampuan yang dimiliki agar lebih baik lagi..

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan menurut Haryati, (2015),
Suryana, (2014), Akbar, (2020) yang menemukan bahwa Pelatihan Karyawan

berpengaruh positif terhadap Produktivitas Kerja Karyawan.
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Kesimpulan Hipotesis

Tabel 4.11
Kesimpulan Hipotesis
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NO

Pernyataan

Kesimpulan

Diketahui nilai signifikansi variabel X1 sebesar 0,000 <
0,05 dan nilai t hitung sebesar 4,024 > t table 1,665
sehingga dapat disimpulkan bahwa Pemberdayaan
Karyawan (X1) berpengaruh terhadap Produktivitas
Kerja Karyawan (Y). yang berarti Pemberdayaan
Karyawan berpengaruh positif dan siginifikan terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan.

Diterima

Diketahui nilai signifikansi variabel X2 sebesar 0,000 <
0,05 dan nilai t hitung sebesar 9,307 > t table 1,665
sehingga dapat disimpulkan bahwa Kerjasama Tim (X2)
berpengaruh terhadap Produktivitas Kerja Karyawan
(Y). yang berarti Kerjasama Tim berpengaruh positif dan
siginifikan terhadap Produktivitas Kerja Karyawan.

Diterima

Diketahui nilai signifikansi variabel X3 sebesar 0,000 <
0,05 dan nilai t hitung sebesar 4,574 > t table 1,665
sehingga dapat disimpulkan bahwa Pelatihan Karyawan
(X3) berpengaruh terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan (Y). yang berarti Pelatihan Karyawan
berpengarun  positif  dan  siginifikan  terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan.

Diterima

Program Studi Manajemen



BAB V

PENUTUP

5.1  Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengujian penelitian yang telah dilakukan dengan judul
Pengaruh Pemberdayaan Karyawan, Kerjasama Tim, dan Pelatihan Karyawan
Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe,

maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Pemberdayaan Karyawan berpengaruh positif dan siginifikan terhadap

Produktivitas Kerja karyawan PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe.

2. Kerjasama Tim berpengaruh positif dan siginifikan terhadap Produktivitas

Kerja karyawan PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe

3. Pelatihan Karyawan berpengaruh positif dan siginifikan terhadap Produktivitas

Kerja karyawan PT. PLN (Persero) UP3 Lhokseumawe

5.2  Saran
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang diperoleh
maka saran yang dapat diberikan sebagai berikut:

1. Pastikan pemimpin perusahaan dan manajer terlibat secara aktif dalam
mendukung pemberdayaan karyawan. Mereka dapat memberikan contoh
memberikan dukungan langsung Beri karyawan tanggung jawab dan
kebebasan untuk membuat keputusan dalam ruang lingkup pekerjaan
mereka. Dorong kolaborasi melalui proyek tim dan tugas yang memerlukan

kerjasama. Fasilitasi rapat tim dan forum untuk berbagi ide dan pengalaman.

93



94

Sediakan program pelatihan dan pengembangan yang relevan untuk
meningkatkan keterampilan karyawan. Ini dapat mencakup pelatihan teknis,
kepemimpinan, dan pengembangan pribadi. Dengan menerapkan saran-
saran ini, perusahaan dapat menciptakan lingkungan yang mendukung
pertumbuhan dan produktivitas karyawan

Diharapkan kepada peneliti selanjutnya agar dapat mengembangkan hasil
penelitian ini dengan meneliti lebih dari 3 variabel bebas yang dapat
memperngaruhi Produktivitas Kerja karyawan PT. PLN (Persero) UP3
Lhokseumawe. Peneliti selanjutnya disarankan untuk dapat melakukan
penelitian sejenis dengan menambah skala penelitian, memperluas lokasi
penelitian dan variabel penelitian sehingga memperoleh hasil penelitian

yang lebih akurat.
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Lampiran 1 : Kuesioner Penelitian

universitas
MALIKUSSALEH

UNIVERSITAS MALIKUSSALEH

Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis

PENGARUH PEMBERDAYAAN KARYAWAN, KERJASAMA TIM, DAN PELATIHAN
KARYAWAN TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA KARYAWAN PT. PLN
(PERSERO) UP3 LHOKSEUMAWE
Terima kasih atas pertisipasi anda telah menjadi salah satu peserta survey dan suka rela mengisi
kuesioner ini. Kami adalah mahasiswa Universitas Malikussaleh Fakultas Ekonomi dan bisnis
sedang melakukan penelitian terhadap karyawan Karyawan PT. PLN (Persero) UP3
Lhokseumawe. Survei ini semata-mata untuk tujuan penelitian dan bukan tujuan
komersial.kemudian untuk kerja sama dan kesediaannya untuk meluangkan waktu mengisi
kuesioner ini, kami ucapkan terima kasih atas bantuannya. Mudah-mudahan bantuan yang anda

berikan dapat mendukung penyelesaian skripsi ini. Atas perhatianya kami ucapkan terima kasih.
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A.IDENTITAS RESPONDEN

Jenis Kelamin :

[0 Wanita
[0 Laki-Laki

Usia :
20-25 Tahun
25-30 Tahun

31-35 Tahun
>4(0 Tahun

O 0o O o

Lama Bekerja :

[J 1-5 Tahun
[l 6-8 Tahun
7 9-11 Tahun
[J >12 Tahun

B. PETUNJUK PENGISIAN

1. Mohon bantuan Bapak/Ibu untuk menjawab seluruh pernyataan yang ada dengan

jujur dan sesuai dengan apa yang dialami dalam pekerjaan nya.

2. Beri jawaban atas pernyataan ini sesuai dengan pendapat anda. Dengan cara memberi
tanda ceklist (V) pada jawaban saudara/I pilih di kolom jawaban yang telah disediakan.

Keterangan dari singkatan jawaban adalah:
SS : Sangat Setuju

S :Setuju

N: Netral
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TS : Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju

105

3. Tidak ada jawaban yang benar atau salah. Bapak/Ibu cukup menjawab yang

bapak/Ibu alami dan rasakan dalam menjalankan tugas dan pekerjaan nya. Jawaban

Bapak/Ibu di jamin kerahasiaannya. Terima kasih atas pertisipasinya.

1. Pemberdayaan karyawan

NO

PERNYATAAN

SS

S | N[ TS |STS

1.

Saya percaya bahwa keterlibatan dalam
pekerjaan yang saya tangani di perusahaan akan
membuahkan hasil

Staff atasan saya mempercayai saya untuk
membuat keputusan bila diperlukan untuk

melakukan pekerjaan saya dengan baik.

Saya memiliki kepercayaan diri dalam
melakukan setiap aktivitas kerja saya bahwa
saya selalu mampu untuk menyelesaikan

pekerjaan saya secara optimal

Saya  merasa mudah  untuk  saling
berkomunikasi secara baik antara rekan kerja

dan para atasan
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2. Kerjasama Tim

NO PERNYATAAN SS| S| N | TS| STS

1. | Dengan penuh tanggung jawab, saya dan rekan tim
kerja menyelesaikan pekerjaan secara bersama
sesuai dengan prosedur yang telah ditentukan.

2. | Dalam menjalankan pekerjaan, setiap anggota tim
mengerahkan kemampuan masing-masing secara
optimis guna mendaptkan hasil yang positif dan
maksimal.

3. | Dalam menjalankan tugas perusahaan setiap
anggota  saling berkontribusi dan saling

menghargai setiap masukan.

4. | Dalam menjalankan pekerjaan, setiap anggota tim
selalu  memberikan semangat dan saling
membantu  karyawan lain yang mengalami

kesulitan

5. | Setiap anggota tim memiliki andil yang kuat

terhadap keberhasilan tim

3. Pelatihan Karyawan

NO PERNYATAAN SS| S | N | TS |STS
1. | Dalam melaksanakan pelatihan para pelatih

atau instruktur memberikan pendidikan secara

profesional

2. | Saya selalu memiliki semangat yang tinggi
sebagai peserta pelatihan karyawan

3. | Materi pelatihan yang diberikan sesuai dengan

kebutuhan pekerjaan di bidang saya
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4. | Metode pelatihan yang diberikan perusahaan
menarik dan sesuai dengan materi yang ada

5. | pelatihan yang diarahkan sesuai dengan tujuan
yang telah disosialisasikan

6. | Setelah mengikuti pelatihan, saya mampu

menyelesaikan pekerjaan dengan lebih mudah

dan cepat

4. Produktivitas Kerja Karyawan

NO PERNYATAAN SS| S| N| TS| STS

1. |Saya memiliki kemampuan dalam bidang
pekerjaan yang saya kerjakan saat ini.

2. | Dalam menyelesaikan pekerjaan, saya harus
mendapatkan hasil yang terbaik sesuai dengan
target perusahaan.

3. | Saya selalu memiliki semangat kerja yang tinggi
dalam menyelesaikan tugas-tugas di perusahaan

4. | Saya selalu berusaha memperbaiki setiap
kesalahan yang pernah saya lakukan dalam
melaksanakan pekerjaan agar kedepannya diri
saya bisa lebih baik lagi

5. | Mutu dari hasil kerja saya selalu memenuhi
standar yang telah ditetapkan.

6. | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan

waktu yang telah ditetapkan perusahaan agar lebih

efektif dan efisen.

Program Studi Manajemen



Lampiran 2 Karakteristik Responden

Jenis Kelamin :

100 jawaban
@ Wanita
@ Laki-laki
Usia:
100 jawaban

@ 20-25 Tahun
@ 25-30 Tahun
@ 31-35 Tahun

@ >40 Tahun
Lama Bekerja :
100 jawaban
@® 1-5 Tahun
@ 6-8 Tahun
@ 9-11 Tahun
@ >12 Tahun
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Lampiran 3 Tabulasi Data

Y1.T

21

27

27
25

26
25
26
23
24
25
23
26
24
24
25
25

28
22
25
24
28

Y.6

Y4 Y5

Y.3

Y.2

X3

27

27

28
22
24
26
26
24
25
26
22
25
28
27
25
24
26
22
24
23
20

X34 | X35] X3.6 | X3.T [ Y.1

X3.3

X3.2

X2

25
21

22
23
23
23
23
22
22
17
22
20
23
21
20
20
20
19
22
21
21

X2.4 | X2.5 ] X2.T | X3.1

X2.3

X1

18
16
15
16
18
16
17
15
16
16
18
18
15
16
18
17
15
18
17
16
15

X1.3 | X1.4 | X1.T | X2.1 | X2.2

X1.2

X1.1
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Lampiran 4 Distribusi Frekuensi

Statistics
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4
N Valid 100 100 100 100
Missing 0 0 0 0
Mean 3.06 3.33 3.50 3.87
X1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 5 5.0 5.0 5.0
2 15 15.0 15.0 20.0
3 52 52.0 52.0 72.0
4 25 25.0 250 97.0
5 3 3.0 3.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 6 6.0 6.0 6.0
2 18 18.0 18.0 240
3 28 28.0 28.0 52.0
4 33 33.0 33.0 85.0
5 15 15.0 15.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
X1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 5 5.0 5.0 5.0
2 13 13.0 13.0 18.0
3 22 220 220 40.0
4 47 47.0 47.0 87.0
5 13 13.0 13.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
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X1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 4 4.0 4.0 4.0
2 7 7.0 7.0 11.0
3 18 18.0 18.0 29.0
4 40 40.0 40.0 69.0
5 31 31.0 31.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
Statistics
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5
N Valid 100 100 100 100 100
Missing 0 0 0 0 0
Mean 3.50 3.46 3.59 345 3.75
X2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 4 4.0 4.0 4.0
2 13 13.0 13.0 17.0
3 27 27.0 27.0 440
4 41 41.0 41.0 85.0
5 15 15.0 15.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 7 7.0 7.0 7.0
2 13 13.0 13.0 20.0
3 26 26.0 26.0 46.0
4 35 35.0 35.0 81.0
5 19 19.0 19.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
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X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 4 4.0 4.0 4.0
2 14 14.0 14.0 18.0
3 23 23.0 23.0 41.0
4 37 37.0 37.0 78.0
5 22 22.0 22.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
X2.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 2 2.0 2.0 2.0
2 19 19.0 19.0 21.0
3 32 32.0 32.0 53.0
4 26 26.0 26.0 79.0
5 21 21.0 21.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
X2.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 1 1.0 1.0 1.0
2 12 12.0 12.0 13.0
3 22 220 220 35.0
4 41 41.0 41.0 76.0
5) 24 240 24.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
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Statistics
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6
N Valid 100 100 100 100 100 100
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 3.64 3.48 3.65 3.47 3.61 3.54
X3.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 8 8.0 8.0 8.0
2 9 9.0 9.0 17.0
3 21 21.0 21.0 38.0
4 35 35.0 35.0 73.0
5) 27 27.0 27.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
X3.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 5 5.0 5.0 5.0
2 11 11.0 11.0 16.0
3 27 27.0 27.0 43.0
4 45 45.0 45.0 88.0
5 12 12.0 12.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
X3.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 4 4.0 4.0 4.0
2 12 12.0 12.0 16.0
3 23 23.0 23.0 39.0
4 37 37.0 37.0 76.0
5 24 240 240 100.0
Total 100 100.0 100.0

Program Studi Manajemen



118

X3.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 6 6.0 6.0 6.0
2 9 9.0 9.0 15.0
3 29 29.0 29.0 440
4 44 440 44.0 88.0
5 12 12.0 12.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
X3.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 4 4.0 4.0 4.0
2 12 12.0 12.0 16.0
3 24 240 240 40.0
4 39 39.0 39.0 79.0
5 21 21.0 21.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
X3.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 5 5.0 5.0 5.0
2 11 11.0 11.0 16.0
3 32 32.0 32.0 48.0
4 29 29.0 29.0 77.0
5 23 23.0 23.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
Statistics
YA Y.2 Y.3 Y4 Y.5 Y.6
N Valid 100 100 100 100 100 100
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 3.50 3.17 3.46 3.49 3.37 3.29
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Y.A1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 6 6.0 6.0 6.0
2 13 13.0 13.0 19.0
3 25 250 250 440
4 37 37.0 37.0 81.0
5 19 19.0 19.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
Y.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 8 8.0 8.0 8.0
2 20 20.0 20.0 28.0
3 29 29.0 29.0 57.0
4 33 33.0 33.0 90.0
5 10 10.0 10.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
Y.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 11 11.0 11.0 11.0
2 11 11.0 11.0 22.0
3 17 17.0 17.0 39.0
4 43 43.0 43.0 82.0
5 18 18.0 18.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
Y4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 1 1.0 1.0 1.0
2 14 14.0 14.0 15.0
3 38 38.0 38.0 53.0
4 29 29.0 290 82.0
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5 18 18.0 18.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
Y.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 8 8.0 8.0 8.0
2 12 12.0 12.0 20.0
3 27 27.0 27.0 47.0
4 41 41.0 41.0 88.0
5 12 12.0 12.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
Y.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 10 10.0 10.0 10.0
2 15 15.0 15.0 25.0
3 25 250 250 50.0
4 36 36.0 36.0 86.0
5 14 14.0 14.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
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Lampiran 5 Hasil Uji Validitas Dan Uji Reliabilitas

Pemberdayaan Karyawan (X1)

Correlations
X1.1 X1.2 X1.3 X14 X1.T
X1.1  Pearson Correlation 1 181 .000 210 519"
Sig. (2-tailed) 072 1.000 036 000
N 100 100 100 100 100
X1.2 Pearson Correlation  .181 1 213" .096 649"
Sig. (2-tailed) 072 034 342 .000
N 100 100 100 100 100
X1.3 Pearson Correlation  .000 213" 1 .188 601”
Sig. (2-tailed) 1.000 034 061 .000
N 100 100 100 100 100
X1.4 Pearson Correlation  .210° .096 .188 1 627"
Sig. (2-tailed) 036 342 061 000
N 100 100 100 100 100
X1.T Pearson Correlation .519™ 649" 601" 627" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
721
Kerjasama Tim (X2)
Correlations
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.T
X2.1 Pearson 1 384" 067 .005 025 565"
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 509 964 806 .000
N 100 100 100 100 100 100
X2.2 Pearson 384" 1 126 -.087 -.138 522"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 210 392 172 .000
N 100 100 100 100 100 100
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X2.3 Pearson .067 126 1 164 .026 545”
Correlation
Sig. (2-tailed)  .509 210 103 .801 .000
N 100 100 100 100 100 100
X2.4 Pearson .005 -087 164 1 .303” 528"
Correlation
Sig. (2-tailed)  .964 .392 103 .002 .000
N 100 100 100 100 100 100
X2.5 Pearson 025 -138  .026 303" 1 435"
Correlation
Sig. (2-tailed)  .806 172 .801 .002 .000
N 100 100 100 100 100 100
X2.T Pearson 565" 522" 545" 528" 435™ 1
Correlation
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100 100
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
678 6
Pelatihan Karyawan (X3)
Correlations
X3.1 X3.2 X3.3 X34 X35 X3.6 X3.T
X3.1 Pearson 1 2197 .057 .041 211" 199" 5547
Correlation
Sig. (2-tailed) .029 575 689 .035 .047 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
X3.2 Pearson 219" 1 A72 132 .025 073 477"
Correlation
Sig. (2-tailed)  .029 .088 191 .802 473 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
X3.3 Pearson .057 A72 1 203" .072 156 503"
Correlation
Sig. (2-tailed) 575 .088 .043 478 120 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
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X34 Pearson .041 132 203" 1 290" 130  B27”
Correlation
Sig. (2-tailed)  .689 191 .043 .003 197 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
X3.5 Pearson 2117 .025 072 290" 1 407" 6117
Correlation
Sig. (2-tailed)  .035 .802 478 .003 .000 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
X3.6 Pearson 199" 073 156 130 4077 1 607"
Correlation
Sig. (2-tailed)  .047 473 120 197 .000 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
X3.T Pearson 554" 477" 5037 5277 6117 6077 1
Correlation
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach'sAlpha N of ltems
712 7
Produktivitas Kerja Karyawan (Y)
Correlations
YA Y.2 Y.3 Y4 Y.5 Y.6 Y1.T
Y.1 Pearson 1 182 147 .050 .061 .095 A445™
Correlation
Sig. (2-tailed) .070 145 618 544 347 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
Y.2 Pearson 182 1 432" 164 2717 170 642"
Correlation
Sig. (2-tailed)  .070 .000 103 .006 .092 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
Y.3 Pearson 147 4327 1 239" A72 207" 651"
Correlation
Sig. (2-tailed)  .145 .000 016 .086 .039 .000
N 100 100 100 100 100 100 100
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Y.4

Y.5

Y.6

Y1.

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

.050

618
100
.061

544
100
.095

347
100

445"

.000
100

164

103
100
271"

.006
100
A70

.092
100
642"

.000
100

239’

016
100
A72

.086
100

207

.039
100

6517

.000
100

100
309"

.002
100
190

.058
100
532"

.000
100

309"

.002
100

100

336"

.001
100

611”7

.000
100

190

.058
100

336"

.001
100

100

587"

.000
100

532"

.000
100

6117

.000
100

587"

.000
100

100

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

.730

7
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Lampiran 6 Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas (P-P Plot of Regression Standardized Residual)

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Frequency

o

1.0

08

Dependent Variable: Y1.T

06

04

Expected Cum Prob

0z

0o
0o

02 04 06 0& 10

Observed Cum Prob

Histogram

Dependent Variable: Y1.T
|

Mean = 8.28E-15
Stdl. Dev. = 0.985
MN=100

Regression Standardized Residual
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Uji Normalitas dengan Kolmogrov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 100
Normal Parametersa®? Mean .0000000

Std. Deviation 62812684

Most Extreme Differences Absolute .069
Positive .039

Negative -.069

Test Statistic .069

_ Asymp. Sig. 2ailed) 200

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Uji Heteroskedastisitas

Regression Studentized Residual

Scatterplot
Dependent Variable: Y1.T

126
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Regression Standardized Predicted Value
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Uji Multikolinieritas
Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity

Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF

1 (Constant) 12.136 .774 15.671 .000

X1.T 159 .040 .269 4.024 .000 944 1.059
X2.T 232 .025 606 9.307 .000 .996 1.004
X3.T .098 .021 .305 4.574 .000 .948 1.055

a. Dependent Variable: Y1.T
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Lampiran 7 Analisis Data Regresi Linier Berganda

Koefisien Determinasi
Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 7712 .594 .582 1.638

a. Predictors: (Constant), X3.T, X2.T, X1.T
b. Dependent Variable: Y1.T

Uji Parsial (t)

Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12.136 774 15.671 .000
X1.T 159 .040 269 4.024 .000
X2.T 232 .025 606 9.307 .000
X3.T .098 .021 .305 4574 .000

a. Dependent Variable: Y1.T

Uji Simultan (F)

ANOVA:?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 57.215 3 19.072 46.874 .000°
Residual 39.060 96 407
Total 96.275 99

a. Dependent Variable: Y1.T
b. Predictors: (Constant), X3.T, X2.T, X1.T
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Lampiran 8 Distribusi Nilai reapel

DISTRIBUSI NILAI r,q SIGNIFIKANSI 5% dan 1%

N The Level of Significance N The Level of Significance
5% 1% 5% 1%
3 0.997 0.999 38 0.320 0.413
4 0.950 0.990 39 0.316 0.408
5 0.878 0.959 40 0.312 0.403
6 0.811 0.917 41 0.308 0.398
7 0.754 0.874 42 0.304 0.393
8 0.707 0.834 43 0.301 0.389
9 0.666 0.798 44 0.297 0.384
10 0.632 0.765 45 0.294 0.380
11 0.602 0.735 46 0.291 0.376
12 0.576 0.708 47 0.288 0.372
13 0.553 0.684 48 0.284 0.368
14 0.532 0.661 49 0.281 0.364
15 0.514 0.641 50 0.279 0.361
16 0.497 0.623 55 0.266 0.345
17 0.482 0.606 60 0.254 0.330
18 0.468 0.590 65 0.244 0317
19 0.456 0.575 70 0.235 0.306
20 0.444 0.561 75 0.227 0.296
21 0.433 0.549 80 0.220 0.286
22 0.432 0.537 85 0.213 0.278
23 0.413 0.526 90 0.207 0.267
24 0.404 0.515 95 0.202 0.263
25 0.396 0.505 <20 [INEN 0.256
26 0.388 0.496 125 0.176 0.230
27 0.381 0.487 150 0.159 0.210
28 0.374 0.478 175 0.148 0.194
29 0.367 0.470 200 0.138 0.181
30 0.361 0.463 300 0.113 0.148
31 0.355 0.456 400 0.098 0.128
32 0.349 0.449 500 0.088 0.115
33 0.344 0.442 600 0.080 0.105
34 0.339 0.436 700 0.074 0.097
35 0.334 0.430 800 0.070 0.091
36 0.329 0.424 900 0.065 0.086
37 0.325 0.418 1000 0.062 0.081
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Lampiran 9 Distribusi Nilai tabel

130

DISTRIBUSINILAL .,
df | ton |t | s | b | b | | AF ) fo | fos | oo |t | bos
1) 3008 | 6.4 | 1271 | 3182 | 6366 | | 61 | 1.296 | 1671 | 2000 | 2380 | 2639
2| 1606 | 2920 | 4303 | 6965 | 9925 | | 62 | 1296 | 1671 | 1999 | 2389 | 2659
3| 163 | 2353 | 3182 | 4541 | 5341 | | 63 | 1.296 | 1670 | 1.999 | 2389 | 2658
4 | 1533 | 2132 [ 2776 | 3747 | 4604 | | 64 | 1296 | 1670 | 1999 | 2388 | 2657
5 | 1476 | 2015 | 2571 | 3365 | 4032 | | 65 | 1.296 | 1670 | 1998 | 2386 | 2657
G | 1440 | 1943 | 2447 | 3043 | 3707 | | 66 | 1.295 | 1670 | 1998 | 2367 | 2656
7| 1415|1005 | 2365 | 2998 | 3499 | | 67 | 1.295 | 1670 | 1998 | 2367 | 2655
§ | 1397 | 1960 [ 2306 | 2896 | 3355 | | 63 | 1285 | 1670 | 1997 [ 236 | 26% |
9 [ 1383 | 1833 | 2262 | 2821 [ 3250 | | 69 | 1285 | 1669 | 1997 | 2386 | 2654 |
10 [ 1372 | 1512 | 2228 | 2764 [ 3969 | | 70 | 1.295 | 1669 | 1997 | 2385 | 2653 |
11 1363 | 1796 | 2201 | 2748 | 308 | | 71 | 1295 | 1.669 | 1995 | 2385 | 2653
12 | 135 | 1782 [ 2179 | 2681 | 3055 | | 72 | 1295 | 1669 | 1906 | 2384 | 2632
13 [ 1350 | 1771 [ 2160 | 2650 | 3.012 | | 73 | 1295 | 1669 | 1996 | 2384 | 2651
14 ] 1345 1761 | 2145 | 2624 | 2977 | | 74 | 1295 | 1.668 | 1995 | 2383 | 2681
15 | 1341 | 1753 | 2131 | 2602 | 2947 | | 75 | 1295 | 1668 | 1995 | 2383 | 2650
16 | 1397 | 1746 [ 2120 | 2583 | 2021 | | 76 | 1204 | 1666 | 1995 | 2382 | 2640
A7 [ 1333 | 1740 [ 2110 | 2567 | 20808 | | 77 | 1204 | 1666 | 1994 | 2382 | 2640
18| 1330 ) 1734 | 2101 | 2552 | 2878 | | 78 | 1294 | 1668 | 1994 | 2381 | 2648
19 | 1326 | 1728 | 2003 | 2539 | 2861 79 | 1204 | 1668 | 1994 | 2381 | 2647
20 [ 1325 | 1725 [ 2086 | 2520 | 2045 | | 80 | 1294 | 1667 | 1993 | 2380 | 2647
201323 | 1721 [ 2080 | 2518 | 2831 | | 81 [ 1204 | 1667 | 1993 | 2380 | 2646
0130 A7 | 2074 | 2508 [ 289 | | 82 | 1294 | 1667 | 1993 | 2379 | 2643
23| 139 1714 | 2.069 | 2500 | 2807 | | 83 | 1294 | 1.667 | 1992 | 2379 | 2645
24| 138 [ 1711 [ 2064 | 2492 | 2797 | | 84 | 1204 | 1667 | 1992 | 2378 | 264
25 | 1316 | 1708 | 2060 | 2485 | 2787 | | 85 | 1204 | 1666 | 1992 | 2378 | 2643
26 | 1315 | 1706 [ 20% | 2479 | 2779 | | 8 | 1293 | 1666 | 1991 | 2377 | 2643
7| 1341703 | 2052 | 2473 | 271 o7 | 1293 | 1666 | 1991 | 2377 | 2642
28 | 1313 1701 | 2048 | 2467 | 2763 | | 68 | 1293 | 1.666 | 1991 | 2376 | 2641
20 | 1311 | 1699 | 2045 | 2462 | 2756 | | 89 | 1293 | 1.666 | 1990 | 2376 | 2641
30 [ 1300 | 1697 [ 2042 | 2457 | 2750 | | 90 | 1293 | 1.666 | 1990 | 2375 | 2640
3001309 | 1696 | 2.040 | 2453 [ 2744 | | 91 | 1293 | 1.665 | 1990 | 2374 | 2639
32001309 ) 1694 | 2037 | 2449 | 2738 | | 92 | 1293 | 1.665 | 1.989 | 2374 | 2630
39 [ 1308 | 1692 [ 2035 | 2445 | 2733 | | 93 [ 1293 | 1665 | 1989 | 2373 | 2638
341307 | 1691 [ 2032 | 2441 2708 | | M4 | 1293 | 1665 | 1989 | 2373 | 26%7
35 | 1306 | 1690 | 2030 | 2438 | 274 | | S5, | 1293 | LGAS | 1986 | 2372 | 2637
36 | 1306 | 1608 | 2020 | 243 [ 219 | 9 | 1.292 | 1.664 | 1988 | 2372 | 2636
37| 1305 | 1687 [ 2006 | 2431 | 2715 | | 97 | 1292 | 1664 | 1980 | 2371 | 2635
30 1304 | 1606 [ 2024 | 2429 | 2712 | | 98 | 1292 | 1664 | 1987 | 2371 | 2635
39 [ 1304 | 1685 | 2023 [ 2426 | 2708 | | 99 | 1292 | 1664 | 197 | 2370 | 263 |
40 [ 1303 1604 [ 2021 [ 2423 [ 2704 | [ 100 | 1292 | 1664 | 1987 | 2370 | 2633 |
[ 1303 | 1683 | 2020 [ 2421 [ 2700 | [ 101 | 1292 | 1663 | 1986 | 2369 | 2633 |
42 (1302 | 1682 | 2018 | 2418 | 26% | | 102 | 1292 | 1.663 | 1.986 | 2369 | 2632
43 01302 | 1680 | 2017 | 2416 | 2655 | | 103 | 1292 | 1663 | 1.986 | 2385 | 2631
4411301 | 1680 | 2015 | 2414 | 2692 | | 104 | 1292 | 1.663 | 1.985 | 2368 | 261
45 | 1301 | 1679 | 2014 | 2412 | 2690 | | 105 | 1.292 | 1.663 | 1.985 | 2367 | 2630




Lampiran 10 Dokumentasi Penelitian
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