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KAJIAN TEORITIS DAN HIPOTESIS


2.1. 	Pelatihan.
2.1.1. 	Pengertian Pelatihan.
	Ambar Teguh Sulistiyani dan Rasidah (2009:28), Pelatihan adalah proses sistematik pengubahan perilaku para karyawan dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan-tujuan organisasional.
	Dewi Hanggraini (2012: 112), pelatihan suatu kegiatan dari perusahaan untuk memperbaiki dan mengembangkan tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan dari para karyawannya, dengan demikian latihan yang dimaksud adalah dalam pengertian yang luas, sehingga tidak terbatas.
	Edy Sutrisno (dalam Ruky 2013:18), pelatihan sebagai usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam pekerjaannya sekarang atau dalam pekerjaan lain yang akan dijabatnya segera .
	
2.1.2.	Manfaat dan Tujuan Pelatihan.
	Pelatihan bukan saja berguna untuk meningkatkan pengetahuan karyawan dalam memperbaiki hasil kerjanya, tetapi juga akan berdampak terhadap peningkatan hasil yang akan dicapai oleh perusahaan. Untuk itu perlunya penulis memaparkan pembahasan mengenai manfaat pelatihan yang lebih luas lagi.

	Noe, Hollenbeck, Gerhart, Wright (2013:114), memaparkan beberapa manfaat pelatihan yang diselenggarakan oleh perusahaan, yaitu:
1. Meningkatkan pengetahuan para karyawan atas budaya dan para pesaing luar,
2. Membantu para karyawan yang mempunyai keahlian untuk bekerja dengan teknologi baru,
3. Membantu para karyawan untuk memahami bagaimana bekerja secara efektif dalam tim untuk menghasilkan jasa dan produk yang berkualitas, Memastikan bahwa budaya perusahaan menekankan pada inovasi, kreativitas dan pembelajaran.
4. Menjamin keselamatan dengan memberikan cara-cara baru bagi para karyawan untuk memberikan pengaruh bagi perusahaan pada saat pekerjaan dan kepentingan mereka berubah atau pada saat keahlian mereka menjadi absolut,
5. Mempersiapkan para karyawan untuk dapat menerima dan bekerja secara lebih efektif satu sama lainnya, terutama dengan kaum minoritas dan para wanita.

	Pelatihan memiliki manfaat bukan hanya bagi perusahaan tapi juga bagi individu, berikut adalah manfaat pelatihan bagi perusahaan:
	1. Meningkatkan profitabilitas.
	2. Meningkatkan pengetahuan dan keahlian kerja.
	3. Meningkatkan produktifitas dan kualitas kerja.
	4. Meningkatkan effisiensi dan mengurangi biaya operasional yang    
	    diakibatkan karena kesalahan operasional.
	5.  Meningkatkan pengembangan organisasi.

	Manfaat bagi Individu:
	1. Membantu pekerja menyelesaikan masalah kerja yang mungkin timbul.
	2. Meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja individu.
	3. Meningkatkan kepercayaan diri dan pengembangan diri individu.	
	4. Menyediakan informasi kepada pekerja tentang cara kemampuan, 
	    kepemimpinan, komunikasi, dan sikap individu.
	5. Membantu pekerja untuk membuat keputusan yang lebih baik, cepat dan   
                efisien.

	Tujuan pelatihan harus konkrit dan dapat diukur, oleh karena itu pelatihan yang akan diselenggarakan bertujuan untuk meningkatkan keterampilan kerja agar peserta mampu mencapai kinerja secara maksimal dan meningkatkan pemahaman peserta terhadap etika kerja yang harus diterapkan.

2.1.3. 	Indikator Pelatihan
	Dalam penelitian ini penulis ingin memaparkan indikator-indiaktor yang berkaitan dengan pelatihan, karena pelatihan merupakan hal yang sangat dipelukan dalam meningkatkan kemampuan karyawan, sedangkan kemampuan yang meningkat akan mempengaruhi hasil dari yang dicapai oleh perusahaan. Untuk itu berdasarkan pendapat yang disampaikan Anwar Prabu Mangkunegara (2005:48), 6).ada beberapa indikator pelatihan. Adapun indikator pelatihan tersebut antara lain adalah : 1). Instruktur 2). Peserta 3). Materi 4). Metode 5). Tujuan dan 6). Sasaran.
	
Adapun penjabaran dari indikator-indikator tersebut di atas adalah:
1. Instruktur
	Mengingat pelatih umumnya berorientasi pada peningkatan skill, maka para pelatih dipilih untuk memberikan materi pelatihan harus benar-benar memiliki kualitas yang memadai sesuai bidangnya, personal dan kompeten, selain itu pendidikan instrukturpun harus benar-benar baik dalam melakukan pelatihan.
2. Peserta
	Peserta pelatihan 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 perusahaan dan materi pelatihan pun harus up-date agar si 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.
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 kepada para peserta agar dapat memahami pelatihan tersebut.
6. Sasaran
	Sasaran pelatihan harus ditentukan dengan kriteria yang terinci dan terukur.
	Dari indikator-indikator tersebut maka dapat disimpulkan jika indikator tersebut juga banyak menghubungkan materi dan metode pelatihan sebagai poin yang menentukan dalam keberhasilan pelatihan.

2.1.4 	Metode Pelatihan.
	T. Hani Handoko (2010: 110) menyatakan bahwa program-program pelatihan dan pengembangan dirancang untuk meningkatkan prestasi kerja, mengurangi absensi dan perputaran, serta memperbaiki kepuasan kerja. Ada dua kategori pokok dalam metode pelatihan dan pengembangan yaitu :
	1.	Metode praktis (on-the job training) yang terdiri dari : 
		a. 	Rotasi jabatan 			   d. 	Coaching
		b. 	Latihan instruksi pekerjaan 	   e. 	Penugasan sementara
		c.	 Magang (apprenticeships). 
	2.	Teknik-teknik presentasi informasi dan metode-metode simulasi   (off the job training) yang meliputi :
		a.	Metode-metode simulasi yaitu metode studi kasus, role 
			playing, business games, vestibule training, latihan 
laboratorium (laboratory training), dan     program-program pengembangan eksekutif. 
		b. 	Teknik-teknik presentasi Informasi yaitu metode kuliah, 
			presentasi video, metode konferensi, Instruksi pekerjaan 
			(programmed instruction), studi sendiri (self study). 

	Menurut Marihot Tua Efendi Hariandja (2005: 186) menyebutkan bahwa metode-metode pelatihan dan pengembangan terdiri dari :
1. Metode-metode pelatihan On-the Job Training yaitu meliputi job instruction training, coaching, job rotation, dan apprenticeship.
2. Metode-metode pelatihan Off-the Job Training yaitu lecture, video presentation, vestibule training, role playing, case study, self study, program learning, laboratory training dan action training.

2.2.	Kompetensi.
2.2.1.	Pengertian Kompetensi.
	Kompetensi adalah karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkan mereka mengeluarkan kinerja superior dalam pekerjaannya. Seorang yang berkompeten adalah orang yang dengan keterampilannya mengerjakan pekerjaan dengan mudah, cepat, intuitif dan sangat jarang atau tidak pernah membuat kesalahan.
	Menurut Nurianna Thoha (2011:23) kompetensi adalah kapasitas yang ada pada seseorang yang bisa membuat orang tersebut mampu memenuhi apa yangdisyaratkan oleh pekerjaan dalam suatu organisasi sehingga organisasi tersebut mampu mencapai hasil yang diharapkan.
	Sri Lastanti (2015:44) mendefinisikan kompetensi adalah keterampilan dari seorang ahli. Di mana ahli didefinisikan sebagai seseorang yang memiliki tingkat keterampilan tertentu atau pengetahuan yang tinggi dalam subyek tertentu yang diperoleh dari pelatihan dan pengalaman.
	Berdasarkan uraian di atas makna kompetensi mengandung bagian kepribadian yang mendalam dan melekat pada seseorang dengan perilaku yang dapat diprediksikan pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan. Prediksi siapa yang berkinerja baik dan kurang baik dapat diukur dari kriteria atau standar yang digunakan. Analisa kompetensi disusun sebagian besar untuk pengembangan karier, tetapi penentuan tingkat kompetensi dibutuhkan untuk mengetahui efektifas tingkat kinerja yang diharapkan.

2.2.2.	Manfaat Kompetensi.
	Kompetensi adalah merupakan keahlian yang diakui secara formal, dan  sangat diperlukan pengakuan secara formal tersebut dimiliki oleh para karyawan dari suatu instansi. Dalam hal ini Ruky “Dalam Sutrisno, (2010:112)” mengemukakan konsep kompetensi menjadi semakin popular dan sudah banyak digunakan oleh perusahaan-perusahaan besar dengan berbagai manfaat yaitu:
1. Memperjelas standar kerja dan harapan yang ingin dicapai.
2. Alat seleksi karyawan.
3. Memaksimalkan produktifitas.
4. Dasar untuk pengembangan sistem remunerasi.
5. Memudahkan adaptasi terhadap perubahan.
6. Dan menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi.

	Berdasarkan uraian-uraian diatas maka dapat disimpulkan jika kompetensi mempunyai manfaat yang sangat penting bagi kelancaran jalannya operasional suatu perusahaan.

2.2.3.	Indikator Kompetensi.
	Kompetensi adalah sesuatu yang seseorang tunjukkan dalam kerja setiap hari. Fokusnya adalah pada perilaku di tempat kerja, bukan sifat-sifat kepribadian atau ketrampilan dasar yang ada di luar tempat kerja ataupun di dalam tempat kerja.
	Mathis & Jackson (2011:55), adapun yang menjadi indikator-indikator kompetensi adalah:	1). Pengetahuan 2). Keterampilan dan 3) Kemampuan.
	 Menurut Spencer and Spencer (1993:34), sebagaimana dikutip oleh Umi Narimawati (2012:75) kompetensi individual dapat diklasifikasikan menjadi                     3 (tiga) yaitu:
1. Kompetensi intelektual adalah karakter sikap dan perilaku atau kemauan dan kemampuan intelektual individu (dapat berupa pengetahuan, keterampilan, pemahaman profesional, pemahaman konseptual dan lain-lain) yang bersifat relatif stabil ketika menghadapi permasalahan ditempat kerja, yang dibentuk dari sinergi antara watak konsep-diri. Motivasi internal, serta kapasitas pengetahuan kontekstual.
2. Kompetensi emosional adalah karakter sikap dan perilaku atau kemauan dan kemampuan untuk menguasai diri dan memahami lingkungan secara objektif dan moralis sehingga pola emosinya relatif stabil dalam menghadapi permasalahan ditempat kerja, yang dibentuk dari sinergi antara watak konsep-diri. Motivasi internal, serta kapasitas pengetahuan emosional.
3. Kompetensi sosial adalah karakter sikap dan perilaku atau kemauan dan kemampuan untuk membangun simpul-simpul kerjasama dengan orang lain yang relatif bersifat stabil ketika menghadapi permasalahan di tempat kerja yang terbentuk melalui sinergi antara watak, konsep-diri motivasi internal serta kapasitas pengetahuan sosial konseptual.
	Dari uraian-uraian diatas, maka dapat disimpulkan jika yang menjadi indikator kompetensi ialah pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan lain-lain yang semuanya bisa didorong dari berbagai pendidikan formal maupun non-formal.

2.3	Kinerja.
2.3.1.	Pengertian Kinerja.
	Suatu organisasi perusahaan didirikan karena mempunyai tujuan tertentu yang ingin dan harus dicapai. Dalam mencapai tujuannya setiap organisasi dipengaruhi perilaku organisasi. Salah satu kegiatan yang paling lazim di lakukan dalam organisasi adalah kinerja karyawan, yaitu bagaimana ia melakukan segala sesuatu yang berhubungan dengan sesuatu pekerjaan atau peranan dalam organisasi.
	Pengertian kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategi suatu organisasi. Moeherionto (2012:69), Arti kata kinerja berasal dari kata-kata job performance dan disebut juga actual performance atau prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang telah dicapai oleh seseorang karyawan. 
	Menurut Moehriono dalam Rosyida (2012:11), performance sebagai hasil kinerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi baik secara kualitatif maupun secara kuantitatif, sesuai dengan kewenangan, tugas dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral ataupun etika. Dari pendapat para ahli tersebut di atas maka dapat disimpulkan jika kinerja sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan / kegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu kegiatan organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode tertentu. Fungsi kegiatan atau pekerjaan yang dimaksud disini ialah pelaksanaan hasil pekerjaan atau kegiatan seseorang atau kelompok yang menjadi wewenang dan tanggung jawabnya dalam suatu organisasi. Pelaksanaan hasil pekerjaan / prestasi kerja tersebut diarahkan untuk mencapai tujuan organisasi dalam jangka waktu tertentu.

2.3.2. 	Faktor-Faktor yang berkontribusi terhadap Kinerja.
	Beberapa teori menerangkan tentang faktor-faktor yang memberikan kontribusi terhadap kinerja seorang baik sebagai individu atau sebagai individu yang ada dan bekerja dalam suatu lingkungan. Sebagai individu setiap orang mempunyai ciri dan karakteristik yang bersifat fisik maupun non-fisik. Dan manusia yang berada dalam lingkungan maka keberadaan serta perilakunya tidak dapat dilepaskan dari lingkungan tempat tinggal maupun tempat kerjanya. 
	Menurut Gibson yang dikutip oleh Ilyas (2011:66), secara teoritis ada tiga kelompok variabel yang memberikan kontribusi terhadap perilaku kerja dan kinerja, yaitu: variable individu, variabel organisasi dan variabel psikologis. Ketiga kelompok variabel tersebut memberikan kontribusi terhadap kelompok kerja yang pada akhirnya memberikan kontribusi terhadap kinerja personel. Perilaku yang berhubungan dengan kinerja adalah yang berkaitan dengan tugas-tugas pekerjaan yang harus diselesaikan untuk mencapai sasaran suatu jabatan atau tugas. 



Diagram teori perilaku dan kinerja digambarkan sebagai berikut:
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Gambar 2.1
Diagram skematis teori perilaku dan kinerja dari Gibson (2011:99)

	Variabel individu dikelompokkan pada sub-variabel kemampuan dan keterampilan, latar belakang dan demografis. Sub-variabel kemampuan dan keterampilan merupakan faktor utama yang memengaruhi perilaku dan kinerja individu. Variabel demografis mempunyai efek tidak langsung pada perilaku dan kinerja individu.

2.3.3. 	Indikator Kinerja.
	Prestasi atau kinerja adalah catatan tentang hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu. Sehingga untuk menilai suatu prestasi atau kinerja dibutuhkan indikator-indikator yang mampu memberikan penilaian yang objektif bagi kinerja tersebut. 

Anwar Prabu Mangkunegara (2010 : 75) mengemukakan bahwa indikator kinerja, yaitu :
	1. 	Kualitas
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan.
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	2. 	Kuantitas
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang karyawan bekerja dalam satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap karyawan itu masing-masing.
	3. 	Pelaksanaan tugas
Pelaksanaan Tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.
	4. 	Tanggung Jawab
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan

	Dari uraian-uraian indikator-indikator di atas jelaslah jika ada beberapa hal yang menjadi hal penting yang bisa dijadikan indikator kinerja yaitu kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas dan hubungan personal yang semuanya mampu untu mengembangkan prestasi atau kinerja.

2.3.4	Manfaat Kinerja
	Hasil kerja seseorang tenaga kerja atau karyawan (pekerja dan manajer), yang dianggap menunjang unjuk kerjanya, yang digunakan sebagai bahan pertimbangan untuk pengambilan keputusan tentang tindakan-tindakan terhadap bidang ketenagakerjaan. Suatu perusahaan melakukan penilaian kinerja didasarkan pertimbangan bahwa perlu adanya suatu sistem evaluasi yang objektif terhadap organisasional. Dari hal tersebut tentunya jelas kinerja mempunyai manfaat dalam memperbaiki kualitas dari karyawan bekerja dalam suatu perusahaan.
	Pada umumnya orang-orang yang berkecimpung dalam manajemen sumber daya manusia sependapat bahwa penilaian ini merupakan bagian penting dari seluruh kekaryaan karyawan yang bersangkutan. Hal ini penting juga bagi perusahaan dimana karyaan tersebut bekerja. Bagi karyawan, penilaian tersebut berperan sebagai umpan balik tentang berbagai hal seperti kemampuan, kelebihan, kekurangan dan potensi yang pada gilirannya bermanfaat untuk menentukan tujuan, jalur, rencana dan pengembangan karir. Dan bagi organisasi atau perusahaan sendiri, hasil penilaian tersebut sangat penting artinya dan peranannya dalam pengambilan keputusan tentang berbagai hal, seperti identifikasi kebutuhan program pendidikan dan pelatihan, rekrutmen, seleksi, program pengenalan, penempatan, promosi, sistem imbalan dan berbagai aspek lain dari proses manajemen sumber daya manusia secara efektif.
	Sedangkan Mangkunegara (2012 : 77) “Manfaat kinerja adalah pengaruh hasil-hasil penilaian merupakan suatu yang sangat bermanfaat bagi perencanaan kebijakan organisasi.” Jadi jelaslah kinerja sangat dibutuhkan dalam suatu organisasi ataupun suatu perusahaan agar apa yang menjadi tujuan perusahaan untuk mendapatkan hasil yang baik bersumber dari kinerja yang baik pula dilakukan oleh karyawan dalam suatu perusahaan 

2.4. 	Penelitian yang relevan / Tinjauan studi
	Penelitian terdahulu yang relevan digunakan adalah sebagai dasar dalam penyusunan penelitian. Tujuannya adalah untuk mengetahui hasil yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu, sekaligus sebagai perbandingan dan gambaran yang dapat mendukung penelitian berikutnya yang sejenis. Kajian yang digunakan yaitu mengenai pelatihan, kompetensi kerja yang berkontribusi terhadap kinerja karyawan. Berikut ini adalah beberapa penelitian terdahulu yang relevan/berkaitan dengan judul penelitian :
1. Penelitian yang dilakukan oleh Ilham Ataunur & Eny Ariyanto yang berjudul “Pengaruh Kompetensi dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan PT Adaro Energy Tbk. Tahun 2015”. Hasil penelitian menunjukkan kompetensi dan pelatihan secara bersama-sama (simultan) mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap kinerja sebesar 73,6%. Hal ini mempertegas bahwa upaya peningkatan kinerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya sangat tergantung pada seberapa baik kompetensi yang dimiliki karyawan dan seberapa efektif pelatihan yang diselenggarakan perusahaan.
2. Phitsa Mauliana, Ricky Frimansyah, Nanang Hunaifi, dan Yulia Sariwaty S. yang berjudul “Pengaruh Pelatihan dan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai di Balai Besar Wilayah Sungai Citarum” Tahun 2015. Hasil penelitian ini untuk Pelaksanaan program pelatihan dan kompetensi secara bersama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai yang telah mengikuti pelaksanaan program pelatihan di BBWS Citarum. Hasil pengujian menunjukkan bahwa pelaksanaan program pelatihan dan kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan tingkat pengaruh yang kuat.
3. Abdul Jamali yang berjudul “Pengaruh Pelatihan dan Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan PT. Sadar Dinamis Sampang” Tahun 2016. Hasil penelitian menjelaskan bahwa Pelatihan, kompetensi terhadap kinerja karyawan R.Square sebesar 0,892 artinya pengaruh secara bersama-sama antara dua variabel bebas terhadap inerja karyawan sebesar 89,2%, sedangkan 10,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti oleh peneliti.
4. 	Anriza Julianry, Rizal Syarie, dan M. Joko Affandi dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Pelatihan dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan serta Kinerja Organisasi Kementrian Komunikasi dan Informatika” Tahun 2017. Berdasarkan hasil penelitian diperoleh bahwa variabel pelatihan secara signifikan berpengaruh positif secara langsung terhadap kinerja karyawan Keminfo. Variabel inipun juga berpengaruh signifikan terhadap motivasi. Untuk variabel motivasi tidak berpengaruh positif secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel ini dirujuk untuk memperbaiki dan meningkatkan kinerja karyawan. Pelatihan secara tidak langsung tidak mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan kinerja organisasi. Begitu juga dengan motivasi, variabel ini tidak berpengaruh positif tidak langsung terhadap kinerja organisasi.	
		Komponen pelatihan mempunyai pengaruh penting terhadap kinerja pegawai dengan bukti bahwa mayoritas responden menjawab setuju tentang adanya pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai. Komponen pelatihan yang terdiri dari kebutuhan, pengelolaan dan evaluasi pelaksanaanya dirasa cukup efektif pelaksanaannya demi meningkatkan motivasi.	
	Variabel kinerja pegawai tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi. Hal ini bisa diartikan kinerja pegawai sudah cukup baik. Bila dilihat secara simultan, hal tersebut tidak lepas dari peranan pelatihan dan motivasi. Faktor pendukung lainnya juga dibutuhkan dalam rangka untuk meningkatkan kinerja pegawai yang juga akan meningkatkan kinerja Keminfo. Semua itu harus berjalan secara kontinu dan terarah. Dengan pemberian pelatihan yang baik dan berkesinambungan serta pemberian motivasi yang tepat dapat membuat kinerja karyawan lebih tinggi dan kinerja organisasi lebih baik.
5. 	Sri Mulyani dengan judul penelitian “Pengaruh Pendidikan, Pelatihan dan Kompetensi terhadap Kinerja karyawan pada CV. ENIGMA” Tahun 2019. Hasil penelitian dalam penelitian ini Pendidikan, Pelatihan dan Kompetensi berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan pada CV. Enigma.. Persamaan tersebut memberikan informasi bahwa nilai kinerja yang terbentuk adalah 0,524 dan setiap terjadi peningkatan satu satuan variabel pendidikan tidak mempengaruhi variabel kinerja.Selanjutnya, setiap terjadi peningkatan satu satuan variabel pelatihan akan dapat mengakibatkan peningkatan nilai kinerja sebesar 0,653. Kemudian, setiap terjadi peningkatan satu satuan variabel kompetensi akan dapat mengakibatkan peningkatan nilai kinerja sebesar 0,275. Metode yang digunakan yaitu metode kuantitatif dan pengolahan data menggunakan uji Statistik SPSS versi 23.

2.5. 	Kerangka Pemikiran
	Kerangka konseptual teoritis yang akan dikembangkan dalam penelitian ini mengacu pada telaah berbagai pustaka yang telah dilakukan. Berdasarkan hasil telaah pustaka tersebut di atas, maka kerangka pemikiran teoritis yang akan dikembangkan dalam penelitian ini adalah seperti pada gambar berikut ini :	

[image: ]
Gambar 2.2
Kerangka onseptual Teoritis Penelitian Model Analisis jalur Pelatihan, 
dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan pada
PT. Sumisho Global Logistics Indonesia


2.6 	Hipotesis Penelitian
	Menurut Sugiyono (2012:81) “Hipotesis adalah sebuah dugaan atau referensi yang dirumuskan serta diterima untuk sementara yang dapat menerangkan fakta-fakta yang diamati dan digunakan sebagai petunjuk dalam pengambilan keputusan”.

	Berdasarkan pada kerangka pemikiran teoritis di atas, maka hipotesis penelitian yang diajukan adalah: 
1. H1 :	Pelatihan secara parsial diduga berkontribusi terhadap kinerja 
	karyawan  pada PT. Sumisho Global Logistics Indonesia.
2. H2 : 	Kompetensi  secara  parsial  diduga  berkontribusi  terhadap kinerja  
	karyawan pada PT. Sumisho Global Logistics Indonesia.
3. H3 :  	Pelatihan  dan  Kompetensi  secara  simultan   diduga berkontribusi  
	terhadap  kinerja  karyawan  pada PT.  Sumisho  Global Logistics 
	Indonesia.
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