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Peran Pelatihan, Self Efficacy, Dan Recognition Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan
Pada CV. Prima Sealindo Engineering.

The Role Of Training, Self — Efficacy, and Recognition in Employee Performance at CV. Prima
Sealindo Engineering.

I. PENDAHULUAN

Pada sektor publik maupun swasta, sangat diperlukan manajemen yang kompeten untuk memberikan layanan
berkualitas tinggi kepada masyarakat atau mereka yang membutuhkan, setiap organisasi tentunya memerlukan
manajemen yang berkomitmen terhadap upaya untuk mencapai tujuan tertentu suatu perusahaan. Semua
perusahaan tentunya memiliki tujuan dan sasaran yang sama yaitu mencapai suatu keberhasilan dalam
menajalankan usahanya serta mempertahankan usaha tersebut agar tidak bangkrut serta mendapatkan laba yang
besar.

Dalam perkembangan zaman yang semakin maju dan didukung dengan adanya kecanggihan teknologi serta
persaingan global yang semakin berkembang, setiap suatu negara dituntut untuk meningkatkan sumber daya
manusia (SDM) yang terampil dan professional pada bidangnya. Kemampuan daya saing suatu perusahaan atau
suatu organisasi dapat ditentukan oleh tingkat produktivitas maksimal yang dihasilkan oleh para karyawan.
Sedangkat tingkat produktivitas tersebut berkaitan erat dengan sumber daya manusia (SDM), oleh karena itu setiap
perusahaan maupun organisasi dituntut untuk dapat meningkatkan kinerja karyawannya sesuai dengan kebutuhan
perusahaan

Peran Sumber Daya Manusia (SDM) sangat penting bagi suatu perusahaan karena merupakan faktor yang
terlibat secara langsung dalam menjalankan proses nis di suatu perusahaan serta berperan penting dalam
meningkatkan produktivitas perusahaan. Menurut [1] suatu hasil yang telah dicapai oleh seorang karyawan dalam
suatu pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan disebut kinerja. Kinerja karyawan
memiliki makna sebagai sesuatu yang telah dicapai berupa prestasi yang diperlihatkan dan kemampuan kerja.
Agar kinerja seorang karyawan dapat meningkat, perlu adanya sebuah pelatihan [2]. Suatu pelatihan yang
dilakukan untuk karyawan biasanya disesuaikan dengan kebutuhan suatu organisasi yang diperlukan. Salah satu
fungsi manajemen sumber daya manusia (SDM) adalah training atau pelatihan yang artinya bahwa untuk
mendapatkan tenaga kerja yang bersumber daya manusia yang baik dan tepat maka sangat perlu diadakannya suatu
pelatihan agar kinerja dapat berjalan sesuai dnegan apa yang diharapkan.

Dalam menghadapi sebuah tuntutan dan tugas yang sedang diemban, maka tentunya harus wajib diadakan
program pendidikan dan pelatihan [3]. Pelatihan merupakan suatu sarana yang ampuh dalam mengatasi
permasalahan bisnis masa depan y;nedipenuhi dengan beberapa tantangan dan mengalami suatu perubahan
secepatnya [4]. Menurut [5] karyawan yang telah mengikuti suatu pelatihan akan mengalami suatu perubahan yang
berkontribusi positif pada kinerja. Program pelatihan yang ditujukan untuk pengembangan sumber daya manusia
yang lebih unggul dan sejl#8 dengan maksud serta tujuan bisnis merupakan salah satu metode pengembangan
karyawan [6]. Salah satu manfaat dari diadakannya program pelatihan yang digunakan secara efektif guna
meningkatkan peningkatan instan salah satunya yaitu meningkatkan pengetahuan karyawan. Dengan diadakannya
suatu pelatihan, maka akan menumbuhkan kepely;l;m diri karyawan akan tugas yang diemban.

Menurut [7] Self Efficacy atau efikasi dirl memfasilitasi peningkatan kinerja dalam domain tertentu. Secara
teoritis, ketika karyawan yang memiliki kinerja rendah maka menerima imbalan setelah menyelesaikan suatu tugas
yang sedang diemban, lka Self Efficacy diharapkan dapat meningkatkan perilaku kinerja setiap individu yang
terhadap suatu tugas (rask — relevant behavior), karena keyakinan Self Efficacy yang diperoleh atas suatu
pencapaian kinerja dapat merrangaruhi kondisi individu tersebut. Seorang karyawan yang memiliki self efficacy
yang tinggi maka akan dapat menyelesaikan suatu pekerjaan dengan baik dan dapat mencapai target yang telah
ditetapkan sesuai dengan kapasitas dan kemampuan yang dimilikinya. Jika seorang karyawan memiliki efikasi diri
dan didukung dengan adanya sebuah pelatihan dari perusahaan, maka perusahaan juga akan mengapresiasi dengan
mcma'ikim sebuah recognition kepada karyawan.

Salah satu upaya yang dilakukan suatu bisnis untuk mengelola staf dan mengembangkan profesional sesuai
dengan kebutuhan peran masing-masing merupakan dari recognition. Oleh karena itu, pembinaan yang
berkelanjutan diperlukan untuk memastikan bahwa seorang pekerja dapat secara teratur melakukan pekerjaan
dengan sukses dan efisien. Ini akan memberikan bukti nyata bagi bisnis untuk mengakui upaya mereka. Menurut
[7] bahwa pemberian sebuah reward dan recognition dapat diartikan bahwa perusahaan telah menghargai tugas
yang telah diselesaikan oleh seorang karyawan dengan uji tuntas. Dengan diberikannya penghargaan ini kepada




para pegawai, diharapkan dapat menginspirasi mereka untuk bertindak dan berpikir lebih positif sehingga dapat
bekerja lebih baik.

Kinerja menjadi landasan bagi suatu perusahaan karena tanpa adanya kinerja maka tujuan yang dimiliki oleh
perusahaan tidak dapat tercapai. Seorang karyawan yang memiliki kinerja yang baik maka akan dapat
menyelesaikan suatu permasalahan dan tugas — tugas yang dibebankan oleh perusahaan. Kinerja menjadi gambaran
terkait tingkat pencapaian pelaksanaan kegiatan dalam mewujudkan visi, misi, dan tujuan perusahaan. Kinerja
pegawai memiliki hubungan yang erat dengan hasil kerja karyawan pada suatu organisasi maupun perusahaan [8].
Menurut [9] kinerja merupakan kesuksesan seseorang dalam melaksanakan atau mengemban tugas, hasil kinerja
yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam sautu organisasi seseuai dengan tanggung
Jjawabnya masing — masing, atau sesuai dengan harapan perusahaan. Sedangkan menurut [ 10] kinerja adalah salah
satu kunci yang sangat penting bagi suatu organisasi maupun perusahaan karena setiap perusahaan tidak dapat
mengalami peningkatan hanya dengan jumlah orang yang sedikit melainkan dari seluruh upaya anggota
perusahaan atau organisasi tersebut.

CV. Prima Sealindo Engineering bergerak di bidang produksi/fabrikasi dan jasa di sektor engineering dan
sparepart.. Dengan adanya dominasi jumlah karyawan yang memiliki usia produktif (19 — 37 tahun) di CV. Prima
Sealindo Engineering, maka menjadikan hal yang cukup penting bagi CV. Prima sealindo Engineering untuk mulai
memprioritaskan karyawan yang berusia produktif tersebut. Karena untuk karyawan yang memiliki usia produktif
tersebut, diharapkan mampu untuk meningkatkan kinerja dan skill yang dimiliki oleh masing — masing karyawan
dengan cara diadakannya pelatihan oleh perusahaan. Bahwa karyawan pada CV. Prima Sealindo Engineering
berkisar umur 19 — 60 tahun dan tentunya dengan pendidikan terakhir yang berbeda serta pengalaman yang
berbeda. Sehingga dengan adanya perbedaan tersebut, maka diadakan sebuah pelatihan yang diharapkan dapat
meningkatkan skill dan efikasi diri atau Self Efficacy yang dimiliki oleh masing — masing karyawan pada CV.
Prima Sealindo Engineering. Dengan diadakannya pelatihan tersebut, maka perusahaan akan mengetahui seberapa
berpengaruh pelatihan tersebut dengan kinerja karyawan. Jika dengan diadakannya program pelatihan tersebut,
kinerja karyawan dapat meningkat maka perusahaan juga akan memberikan recognition untuk karyawan yang
memiliki peningkatan kinerja tersebut. Berikut adalah data target pencapaian selama 6 (Enam) bulan terakhir
periode tahun 2023 pada CV. Prima Sealindo Engineering.

Tabel 1. CV. Prima Sealindo Engineering Target dan Realisasi penjualan tahun 2023

Bulan Target Penjualan Presentase (%)
Target Realisasi

Juli 450 370 82 %
Agustus 330 310 93 %
September 425 257 60 %
Oktober 195 150 77 %
November 210 210 100%
Desember 325 295 90%

Sumber : Data diolah CV. Prima Sealindo Engineering

Dari tabel 1 menunjukkan target dan realisasi pada CV. Prima Sealindo Engineering. Terdapat perbandingan
antara target dan realisasi penjualan. Hal ini bisa terjadi dikarenakan oleh beberapa faktor yang bisa mempengaruhi
perbandingan realisasi penjualan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan pada CV. Prima Sealindo
Engineering masih kurang baik. Menurut [11] bahwa kunci kegiatan manajemen sumber daya manusia yaitu
kinerja karyawan, tujuan suatu organisai tidak akan terwujud tanpa adanya peran aktif dari karyawan. Oleh karena
itu, skill sangat diperlukan sehingga berada dalam tingkatan yang tepat untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Skill yang dimiliki oleh setiap indivitu tentunya berbeda — beda, oleh karena itu perlu diadakan sebuah pelatihan
untuk meningkatkan keterampilan yang dimiliki setiap individu. Bahwa menurut [12] skill atau keterampilan dapat
digunakan oleh karyawan dalam melakukan kegiatan tertentu dan memberikan hasil yang optimal.

Penelitian ini juga dilatar belakangi oleh beberapa penelitian sebelumnya. Beberapa penilitian yang
melibatkan variabel pelatihan, self efficacy, recognition dan kinerja karyawan membuktikan bahwa pelatihan
memiliki peran yang kuat terhadap kinerja. Seperti pada penelitian yang dilakukan oleh [4] yang berjudul Pengaruh
Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt. Satria Piranti Perkasa Di Kota Tangerang bahwa hasil penelitian
tersebut me nyimkim jika pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Menurut penelitian [7]
yang berjudul PERAN PERSEPSI DUKUNGAN ATASAN TERHADAP KINERJA INDIVIDUAL
KARYAWAN DEIBAN SELF-EFFICACY SEBAGAI MEDIATOR bahwa hasil penelitian tersebut
menyimpulkan jika Self Efficacy memiliki hubungan yang kuat dengan variabel kinerja. Selanjutnya pada
penelitian [13] yang berjudul Self — Esteem and Self — Efficacy’s Impact On Employee Performance menyimpulkan




bahwa Self Efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, peneliti akan meneliti lebih
lanjut terkait variabel — variabel yang telah diteliti sebelumnya oleh peneliti terdahulu untuk membuktikan apakah
variabel tersebut memang berdampak positif signifikan atau tidak berdampak positif signifikan. Pada beberapa
penelitian terdahulu lainnya bahwa variabel pelatihan, self efficacy, dan recognition menunjukkan hasil yang
negatif atau tidak berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan. Dengan adanya kesenjangan tersebut, maka
peneliti akan meneliti lebih lanjut terkait variabel — variabel tersebut.
Rumusan Masalah

Dengan latar belakamg diatas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian berjudul Peran Pelatihan, Self
Efficacy, dan Recognition Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan pada CV. Prima Sealindo Engineering
Sidoarjo. Studi kasus ini dilakukan terhadap karyawan CV. Prima Sealindo Engineering Sidoarjo.
Pertanyaan Penelitian
Adapun pertanyaan penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Apakah pelatihan berpengaruh dalam peningkatan kinerja karyawan pada CV. Prima Sealindo Engineering

Sidoarjo?

2. Apakah Self Efficacy berpengaruh dalam peningkatan Kinerja karyawan pada CV. Prima Sealindo Engineering
Sidoarjo?

3. Apakah recognition berpengaruh dalam peningkatan kinerja karyawan pada CV. Prima Sealindo Engineering
Sidoarjo?

Kategori SDGs
Penelitian ini sesuai dengan indikator 8 Sustainable Development Goals (SDGs) yaitu ekonomi.
(https: //sdes.un.org/goals/goal8)
Literatur Review
Pelatihan

Pelatihan merupakan sebuah proses dimana seseorang maupun sekelompok orang yang memperoleh
pengetahuan dan pemahaman baru melalui sebuah pembelajaran yang terstruktur. Pelatihan merupakan salah satu
cara yang dilakukan perusahaan untuk membangun dan meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang lebih
baik dan handal menuju crall()balliselsi yang penuh dengan tantangan dan persaingan. Seiring dengan
berkembangnya zaman, sebuah pelatihan tidak bisa diabaikan begitu saja terutama memasuki era persaingan yang
semakin ketat schingga sebuah perusahaan mharus dapat menyadari bahwa pelatihan merupakan bagian dari
fundamental bagi karyawan.

Menurut [14] pelatihan merupakan bentuk upaya memperbaiki kinerja karyawan melalui pemberian suatu
wawasan maupun pengetahuan dan diterapkan secara langsung untuk mencapai tujuan suatu perusahaan. Salah
satu metode pengembangan karyawan adalah program pelatihan yang bertujuan untuk mengembangkan sumber
daya manusia yang ung gul sesuai dengan maksud dan tujuan perusahaan [6]. Bahwa menurutaS] salah satu tujuan
dari diadakannya pelatihan untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan. Menurut [5] Pelatihan tidak hanya
meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan untuk melakukan pekerjaan mereka saat ini secara efektif
tetapl juga meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan sikap yang diperlukan untuk pekerjaan di masa depan,
sehingga berkontribusi terhadap kinerja yang luar biasa. Menurut [ 16] ada beberapa tujuan pelatihan, diantaranya
yaitu :

1. Meningkatkan keterampilan karyawan sesuai dengan kemajuan zaman dengan didukung adanya perubahan
teknologi.

Membantu masalah operasional.

Mengurangi waktu belajar bagi seorang karyawan baru maupun lama agar lebih kompeten.

Memberikan orientasi seorang karyawan untuk lebih mengenal organisasinya.

Menyiapkan karyawan dalam promosi.

Dengan adanya beberapa tujuan pelatihan tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa program pelatihan sangat
diperlukan adanya untuk karyawan dalam mengembangkan potensi yang dimiliki. Melalui program pelatihan,
karyawan diharapkan agar mampu meningkatkan seluruh potensi yang dimiliki sesuai dengan kebutuhan dan
keinginan perusahaan.

Penelitian menunjukkan bahwa ada indikator untuk mengevaluasi pelatihan. [17] adalah :

Kualitas materi pelatihan

Kualitas teknik program pelatihan;

Kualitas instruktur pelatihan;

Kualitas sarana dan prasarana pelatihan;

Kualitas peserta pelatihan.

Berdasarkan studi yang dilakukan oleh Nayla Qonita, dkk, diperoleh hasil bahwa program pelatihan yang
efektif juga berdampak positif pada kinerja karyawan dalam suatu organisasi [6]. Bahwa dengan diadakannya
program pelatihan yang ditujukan untuk seorang karyawan, mala dapat membantu meningkatkan pemahaman,
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keahlian, dan perilaku karyawan yang dapat meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Dengan memberik an sebuah
pelatihan kepada karyawan, maka perusahaan akan dengan mudah untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi
organisasi yang dapat mendorong kemajuan perusahaan dalam menghadapi perkembangan zaman dan
kecanggihan teknologi. Studi lain yang dilakukan oleh Asfia Nurhayati, dkk bahwa program pelatihan berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan karena dengan adanya pelatihan, karyawan mampu meningkatkan kinerja
karyawan tersebut jika karyawan dapat mengikuti program pelatihan leﬂbul secara maksimal [ 18].

Pada studi yang dilakukan oleh Tsalis Baiti Nur Andayani, dkk bahwa pelatihan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.. Bahwa kinerja karyawan dapat ditingkatkan oleh suatu perusahaan melalui
pelatihan karyawan [17]. Artinya semakin sering diadakan program pelatihan berkala untuk karyawan sesuai
bidang pekerjaannya, maka karyawan akan dapat menguasai pekerjaan tersebut sehingga dapat menguntungkan
karyawan itu sendiri maupun perusahaan karena kinerja akan berjalan dengan lancar dan meminimalisir sebuha
kesalahan.

Self Efficacy

Suatu perusahaan tentunya mengharapkan tingkat kinerja yang tinggi dan iptimal daris eorang karyawannya.
Untuk menc; suatu kinerj yangd apat dikatakan optimal salah satunya dapat dicapai dengan menerapkan self
efficacy. Seld efficacy dapat mempengaruhi cara pandang dalam berpikir, merasakan, berkelakuan, dan memotivasi
diri. Dengan adanya self efficacy dalam diri individu seorang karyawan maka akan dapat meningkatkan
kemampuan yang dimiliki oleh individu tersebut. Self efficacy atau efikasi diri dalam suatu perusahaan akan
mcmpcugilrutaducrjil perusahaan karena jika self efficacy dimiliki dalam diri individu karyawan, maka dapat
emnciptakan motivasi dalam dirinya untuk dapat menyelesaikan suatu pekerjaan sesuai dengan target yang
diberikan oleh perusahaan.

Menurut [19] self efficacy merupakan suatu keyakinan ‘mdi\«al terkait kemampuan yang dimiliki dalam
individu dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Seorang karyawan yang memiliki self efficacy baik akan mampu
menetapakan suatu tujuan dan memiliki komitmen yakuat terhadap suatu tujuan. Self efficacy memiliki peran
yang penting dalam mengoptimalk an kinerja pegawai. Hal ini didukung oleh hasil penelitian terdahulu yaitu salah
satu penentu inidividu dapat melaksanakan tugas tertentu sehingga dapat bertahan di dalam perusahaan tersebut
yaitu dikarenakan adanya self efficacy dalam diri karyawan [20]. Menurut [21] Self efficacy memiliki peran yang
penting dan berpengaruh dalam usaha yang diperlukan. Menurut [22] terdapat tiga indikator self efficacy
diantaranya yaitu :

1. Tingkat : sejauh mana individu dapat menentukan tingkat kesulitan suatu pekerjaan yang dilakukan dalam
menyelesaikan masalah sehingga dapat memaksimalkan pekerjaan sesuai dengan target.

2. Kedewasaan : menyikapi suatu masalah atau tugas tertentu yang berbeda — beda, baik melalui tingkah laku,
kognitif dan efektifnya.

3. Kekuatan : mencakup sejauh mana karyawan merasa memiliki efikasi diri yang tinggi terdapat komitmen
dan usaha yang besar dalam mengemban pekerjaan yang mudah maupun sulit.

Bahwa dalam penelitian yang dilakukan Iwan Restu Ary, dkk dapat disimpulkan bahwa self efficacy
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan [23]. Sedangkan dalam penelitian Enjang Suherman,
dkk bahwa self efficacy memberikan pengaruh terhadap kinerja [24]. Karyawan yang memiliki tingkat self efficacy
yang tinggi cenderung lebih termotivasi dan memiliki tekad yang kuat untuk mencapaui tujuan. Self efficacy dapat
membantu menjaga konsistensi dalam kinerja. Karyawan yang memiliki percaya diri cenderung tetap konsisten
dalam bekerja. Dalam penelitian Ayu Erawati dkk, bahwa Self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai [25].

RedGgnition

Recognition merupakan salah satu usaha yang dilakukan oleh suatu perusahaan untuk mengelola karyawan dan
menciptakan karyawan yang professional sesuai dengan tuntutan masing — masing . Recognition atau pengakuan
dapat membantu membentuk budaya kerja yang positif di dalam suatu organisasi maupun perusahaan. Keterlibatan
seorang karyawan dapatemningkat ketika mereka merasa bahwa kontribusi mereka diakui dan dihargai oleh atasan
dan rekan kerja. Seorang karyawan yang mendapat recognition cenderung lebih produktif dan dapat mendorong
karyawan untuk memberikan usaha yang ekstra dan berkinerja tinggi.

Menurut penelitian Iga Mawarni, dkk bahwa recognition memiliki banyak manfaat yang diperoleh sehingga
ddpdlﬂcmns_kdtkdn kinerja [26]. Menurut [27] bahwa ada empat indikator yaitu :

1. Mengakui karyawan sebagai individu (the personal dimension);

2. Mengakui hasil kinerja karyawan (the achievement dimension);

3. DBerfokus pada bagaimana seorang melakukan suatu pekerjaan yang diemban (the work performance
dimension);

4. Berkomitmen atau loyal seorang karyawan terhadap pekerjaan (the job dedication dimension).




Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang dicapai dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab
yang diberikan dalam waktu tertentu [4]. Kinerja juga merupakan suatu perilaku nyata setiap individu sebagai
prestasi kerja yang dihasilkan seuai dengan perannya, kinerja merupakan hal utama yang harus dimiliki suatu
perusahaan untuk mencapai tujuannya. Menurut [9] Kinerja yaitu suatu kesuksesan individu dalam melaksanakan
tugas, hasil kerja yang dapat dicapai oleh inidividu atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab atau tentang bagaimana individu diharapkan dapat berfungsi dan berperilaku
sesuai dengan tugas yang telah dibebankan. Sedangkan menurut [28] kinerja karyawan memiliki peran yang
penting untuk dapat tercapainya suatu tujuan dalam perusahaan.

-Menuml [22] terdapat empat indikator kinerja diantaranya yaitu :

Kualitas pekerjaan : tingkat baik atau buruknya suatu pekerjaan yang diterima karyawan dan dapat dilihat
dari segi ketelitian dan keterampilan.

2. Kuantitas pekerjaan : seberapa besar beban kerja yang harus dikerjakan oleh karyawan, dapat diukur dari
kemampuan dalam mencamiebualh target atau hasil kerja.

3. Pengetahuan pekerjaan : proses dimana seorang karyawan dilihat dari background pendidikan maupun
keahlian dalam suatu pekerjaan dari kemampuan yang dimiliki dalam memahami tugas yang sedang
dilakukan.

4. Kemandirian : kemampuan seorang karyawan dalam menyelesalkan pekerjaannya dengan cara inisiatif dan
efisien sesuai dengan visi misi perusahaan.

II. METODE PENELITIAN

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. Penelitian ini dilakukan pada karyawan bagian
produksi di CV . Prima Sealindo Engineering. Dalam penelitian ini menggunakan variabel independen pelatihan (X;),
self efficacy (X;), dan recognition (X;), sedangkan variabel dependennya adalah kinerja karyawan (Y).

Pada Penelitian ini, populasi beserta sampel ditentukan dengan menggunakan rumus slovin. Populasi pada
penelitian ini adalah karyawan CV. Prima Sealindo Engineering yang berjumlah 108 orang pegawai atau karyawan,
selanjutnya Oleh karena sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh populasi, maka digunakan teknik
sampling jenuh. Teknik sampling jenuh merupakan teknik penentuan sampel jika semua anggota populasi digunakan
sebagai sampel penelitian [17].

Pada penelitian ini, responden akan diberikan kuesioner dengan meng gunakan skala likert dengan pilihan kategori
sebagai berikut : Sangat Setuju (S8S) dengan bobot nilai 5; Setuju (S) dengan bobot nilai 4; Netral (N) dengan bobot
nilai 3; Tidak Setuju (TS) dengan bobot nilai 2; Sangat tidak setuju (STS) dengan bobot nilai 1. Dilakukan dengan
pengujian instrument data “ pengkajian validitas dan realiabilitas™, pengujian asumsi klasik, pengkajian normalitas,
pengkajian autokerelasi, pengujian heteroskedastisitas, pengujian multikolinearitas, serta pengujian linearitas dan
pengujian hipotesis menggunakan pengujian parsial “T”, pengujian korelasi berganda “R”™ serta pengujian koefisien
determinasi berganda “R”" serta diukur melalui program aplikasi SPSS V26. Menurut [17] Beberapa variabel
independen dapat diuji dengan menggunakan analisis regresi linier berganda.

Persamaan analisis regresi linier berganda adalah sebagai berikut :

Y=a+bX;+b:Xo+b:Xs+e

Dimana :
Y  :Kinerja karyawan;
a : konstan;

b : koefisien beta;

X, :pelatihan;

X selfefficacy

X3 :recognition

e : error term (standar eror)




Kerangka Konseptual
Kerangka konsep pengaruh antara variabel dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut :

Kinerja Karyawan
(Y)

Self efficacy
(X2)

Recognition
(X3)

Hipotesis

H1
H2
H3
H4

: Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

: Self efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

: Recognition berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

: Pelatihan, Self Efficacy, Recognition berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Definisi Operasional Variabel dan Identifikasi Variabel

Definisi operasional Pelatihan (X1) rujuk pada pendapat yang dikemukakan oleh [17] mendefinisikan bahwa
pelatihan merupakan sebuah kegiatan yang mempunyai tujuan untuk meningkatkan kinerja karyawan, untuk
membantu karyawan dalam meningkatkan pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan karyawan. Adapun
indikator dari pelatihan menurut [17] adalah sebagai berikut :

1.

]

Kualitas materi pelatihan : standar atau tingkat baik dan buruknya suatu materi pelatihan sudah diberikan
oleh instruktur kepada karyawan.

Kualitas teknik program pelatihan : standar atau tingkat pelatihan yang diberikan lebih fokus pada
peningkatan produktivitas secara tepat dan sesuai dengan kebutuhan.

Kualitas instruktur pelatihan : standar atau tingkat pemahaman instruktur terhadap materi yang disampaikan
kepada karyawan pada saat dilakukan pelatihan.

Kualitas peserta pelatihan : standar atau tingkat pemahaman peserta terhadap materi yang telah disampaikan
oleh instruktur pelatihan.

Kualitas sarana dan prasarana pelatihan @ standar sarana dan prasarana yang memadai dalam pelatihan
tersebut berlangsung sehingga memberikan kenyamanan bagi instruktur dan karyawan dalam melaksanakan
kegiatan pelatihan.

Definisi operasional self efficacy (X2) merujuk pada pendapat yan g dikemukakan oleh [22] mendefinisikan bahwa
self efficacy merupakan sebuah pengetahuan akan keyakinan tentang diri sendiri dalam menyelesaikan tugas atau

masalah
berikut :

yang sedang dihadapi oleh seorang karyawan. Adapun indikator self efficacy menurut [22] adalah sebagai

1. Tingkat : sejauh mana individu dapat menentukan tingkat kesulitan suatu pekerjaan yang sedang
dilakukan dalam menyelesaikan masalah sehingga dapat memaksimalkan pekerjaan sesuai target.

2. Kedewasaan : menyikapi suatu masalah atau tugas tertentu yang berbeda, baik melalui tingkah laku,
kognitif dan efektifnya.




3. Kekuatan : mencakup sejauh mana karyawan merasa memiliki efik asi diri atau keyakinan diri yang tinggi
yang terdapat komitmen dan usaha yang besar dalam mengemban pekerjaan yang mudah maupun sulit.

Definisi operasional recognition (X3) merujuk pada penelitian yang dikemukakan oleh [27] ma]eﬁnisikzm
bahwa recognition merupakan sebuah pengakuan atas hasil kinerja yang sudah diberikan. Recognition diakui secara
luas sebagai bagian penting dalam manajemen sumber daya manusia yang efektif, recognition (pengakuan) karyawan
adalah kontributor besar dalam meningkatkan koneksi antara karyawan dan organisasi. Adapun indikator recognition
menurut [27] adalah sebagai berikut :

1. Mengakui karyawan sebagai individu : memahami bahwa setiap karyawan memiliki potensi dan
karkateristik yang berbeda — beda.

2. Mengakui hasil kinerja karyawan : merujuk pada seberapa memuaskan kinerja karyawan sebagai
individu.

3. Fokus dalam mekakukan tugas : memiliki fokus yang tinggi dalam mengemban tugas yang sudah
diberikan oleh pimpinan.

4. Komitmen atau loyal terhadap pekerjaan : karyawan memiliki komitmen dan loyalitas yang tinggi
terhadap suatu pekerjaan yang dibebankan.

Definisi kinerja karyawan (Y) merujuk pada penelitian yang dikemukakan oleh [22] mendefinisikan bahwa
kinerja karyawan adalah suatu hasil kerja yang telah dicapai oleh seseorang dalam Imlksill]ilkill] tugas yang sedang
diemban dengan ketepatan waktu. Adapun indikator kinerja karyawan menurut [22] adalah sebagai berikut :

1. Kualitas pekerjaan : tingkat baik atau buruknya suatu pekerjaan yang diterima bagi seorang

karyawan dan dapat dilihat dari segi ketelitian dan keterampilan.

2. Kuantitas pekerjaan : seberapa besar beban kerja yang harus dikerjakan oleh karyawan dan diukur
dari kemampuan dalam rm:apai target atau hasil kerja.

3. Pengetahuan pekerjaan : proses dimana seorang karyawan dilihat dari background pendidikan atau
skill (keahlian) dalam suatu pekerjaan dari kemampuan yang dimiliki oleh karyawan.

4. Kemandirian : kemampuan seorang karyawan dalam meyelesaikan pekerjaan dengan cara inisiatif
dan efisien sesuai dengan visi dan misi perusahaan.

III. HASIL DAN PEMBAHASAN
Profil Responden

Penghimpunan data ini diperoleh dari kuisioner yag disebarkan kepada responden yang terpilih ialah
karyawan CV. Prima Sealindo Engineering yang berjumlah 108.

Tabel 3.1 Profil Responden

Variabel Fitur Presentase
Jenis Kelamin Laki-Laki 855 %
Perempuan 145 %
Tingkat Pendidikan Terakhir SMA 25,00 %
SMK 41,67 %
Sarjana (S1) 33,33%

Uji Validitas

Uji validitas adalah mengenai keakuratan suatu alat ukur terhadap konsep yang diukurnya; alat tersebut
benar-benar mengukur apa yang seharusnya diukur. Suatu instrumen dikatakan valid apabila mengukur apa yang
diperuntukkan a'lil mampu menampilkan dan mengungkapkan data dari variabel-variabel yang diteliti secara
memadai [29]. Pemeriksaan validasi dilakukan dengan mempertimbangkan hal-hal berikut: (apabila r hitung >r
tabel, dengan ukuran signifikan a = 0,05, maka HO ditolak. Yang artinya instrumen penelitian tersebut valid. Dan
apabila r hitung < r tabel dengan taraf a= 0,05 maka HO diterima, yang artinya instrumen penelitian tidak valid.
Untuk r tabel pada penelitian di nilai R-Tabel dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 108 nilai r tabelnya yaitu
0,1874.




Tabel 32 Uji Validitas

Variabel Pertanyaan 1 hitung r table Sig KEftailed) Deskripsi
Pelatihan (X1) | 0.864 0,187 0,000 Valid
2 0.814 0,187 0.000 Valid
3 0,809 0,187 0,000 Valid
4 0,830 0,187 0,000 Valid
5 0,874 0,187 0.000 Valid
Self Efficacy (X2) 1 0,894 0,187 0,000 Valid
2 0.854 0,187 0,000 Valid
3 0.870 0,187 0,000 Valid
Recognition (X3) | 0.841 0,187 0,000 Valid
2 0.859 0,187 0.000 Valid
3 0.840 0,187 0,000 Valid
4 0,859 0,187 0,000 Valid
Kinerja Karyawan (Y) 1 0854 0,187 0,000 Valid
2 0,838 0,187 0,000 Valid
3 0.854 0,187 0,000 Valid
4 0.829 0,187 0,000 Valid
Proses Data (2023)

Dari hasil uji validitas menunjulnm bahwa nilai Pelatihan (X1), Self Efficacy (X2), Recognition (X3), dan
Kinerja Karyawan (Y) menunjukkan bahwa r hitung > r tabel dan dengan ukuran signifikan < 0,05, sehingga
dapat disimpulkan bahwa seluruh item pertanyaan yang telah digunakan dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan dengan tujuan untuk menunjukkan instrnen penelitian yang digunakan dapat
diandalkan serta dapat dipercaya untuk pengumpulan data. Uji reliabilitas dikatakan reliabel jika nilai Cronbach’s
alpha r hitung > r tabel, jikar hitung < r tabel maka dikatakan tidak reliabel atau tidak valid.

penelitian.
n Tabel 3.3 Uji Reliabilitas
Variabel N of Hasil Cronbach’s Koefisien Deskripsi
Items alpha Cronbach’s alpha
Pelatihan (X1) 5 0,894 > 0,60 Reliabel
Self Efficacy (X2) 3 0,840 > 0,60 Reliabel
Recognition (X3) 4 0,871 = 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 4 0.864 > 0,60 Reliabel
Proses Data (2023)

Hasil dari uji reliabilitas menunjukkan bahwa variabel Pelatihan (X1) menunjukkan nilai Cronbach’s alpha
0,894 > 0,60, jadi data dikatakan valid dan reliabel. Pada variabel Self Efficacy (X2) menunjukkan nilai
Cronbach’s alpha 0,840 > 0,60, jadi data dikatakan valid dan reliabel. Pada variabel Recognition (X3)
menunjukk§Pnilai Cronbach’s alpha 0.871 >0.60, jadi data dikatakan valid dan reliabel. Dan pada variabel Kinerja
Karyawan (Y) menunjukkan nilai Cronbach’s alpha 0,864 > 0,60, jadi data dikatakan valid dan reliabel.

Uji Normalitas
Uji normujialitas adalah pengujian yang dilakukan dengan tujuan untuk |m1ai sebaran data pada sebuah

variabel, apakah sebaran data tersebut berdistribusi normal atau tidak [30]. Pengujian dilakukan dengan uji
Kolmogorov-Smirnof. Suatu data berdistribusi normal jika nilai Exact.Sig. (2-tailed) >0,05.

Tabel 3.4 Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test




Unstandardized

Residual

N 108
Normal Parameters®? Mean 0000000
Std. Deviation 72094299

Absolute (138

Positive 102

Negative -.138

Test Statistic 138
Exact. Sig. (2-tailed) 029

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

Proses Data (2023)

Hasil dari uji normalitas menunjukkan bahwa pada uji normalitas bisa juga diyakinkan dengan menggunakan
uji One-Sampel Kolmogorov-Smirmov Test, pada uji ini dikatakan valid dan signifikan karena data menunjukkan
nilai dari Exact. Sig. (2-tailed) 0,29 > 0,05. Dapat dikatakan valid dan berdistribusi normal.

Gambar 3.1

Normai PP Piat of Regression Standardized Reaidual
. Dapandsm variable: Kinerja Karyavwan

Expacted Cum Prob

Obsarved Cum Pros

Proses Data (2023)
Pada Gambar 3.1 menunjukan titik titik tidak menjauh dan mengikuti garis horizontal, maka dapat
disimpulkan bahwa pengujian ini berdistribusi normal.

Uji Heteroskedastisitas

Tujuan dari uji heteroskedastisitas adalah untuk menguji apakah terdapat ketidaksamaan varians antara residu
observasi yang satu dengan residu observasi yang lain pada model regresi [31]. Persyaratan yang harus terpenuhi
dalam model regresi adalah tidak adanya gejala heteroskedastisitas.

Gambar 3.2

Seatarpiet
Diepancien Variatia: Kinerjs Karyswsn

T e ——
ey

1 Proses Data (2023)
Pada gambar 3.2 menunjukkan bahwa titik-titik pada gambar tersebut tidak berkumpul, melainkan
menyebar maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini tidak terjad heteroskedastisitas.




Uji Multikoniearitas

Pengujian multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah terdapat korelasi antar variabel bebas yang
terdapat antara variabel yang satu dengan variabel yang lain dalam model regresi. Jika terjadi korelasi maka
disebut masalah multikolinearitas. Model regresi yang baik mensyaratkan tidak adanya korelasi antar variabel
independen. Uji multikolinieritas dilakukan dengan memeriksa toleransi dan VIF (variance inflasi faktor) dengan
menggunakan program IBM Statistical Package for Social Sciences (SPSS). Toleransi kurang dari 0,10 dan VIF
kurang dari 0,10. Di atas 10, data menunjukkan gejala multikolinearitas. Kemudian jika nilai VIF kurang dari
10 dan nilai toleransi mendekati 1 maka diambil kesimpulan tidak terdapat masalah multikolinearitas pada model
regresi.

Tabel 3.5 Uji Multikolinearitas

Unstandardized — Coeffcients  Standardized T Sig. Collinearity  Statistic
B Std. Error Coefficients Tolerance VIF
Beta
(Costant) =204 402 =508 613
Pelatihan 288 048 352 5.957 000 187 5.339
Self Efficacy 280 071 224 3.925 000 200 4.989
Recognition 441 065 A31 6.776 000 61 6.193

a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan

Proses Data (2023)

Hasil dari uji multikolinearitas menunjukkan bahwa nilai dari masing masing variabel pada kolom VIF
menunjukkan bahwa berdistribusi tidak ada masalah karena hasil multikolinearitas variabel Pelatihan 5,339 < 10,
nilai dari Self Efficacy 4,989 < 10, nilai dari Recogniln 6,193 < 10. Yang memiliki arti model regresi tidak
terkena gejala multikolinearitas. Dan koefisiean kolerasi variabel di bawah 10.

Analisis Regresi Linier Berganda
Berdasarkan hasil dari olah data pada tabel 3.5 kolom unstandardized Coefficients pada bagian B maka
diketahui nilai koefisien regresi masing-masing variabel dapat disusun persamaan regresinya, berikut :
Y=a+blXI+b2X2+b3 X3 +e
Y=(-0204)+0288+0280+0441¢

Dari persamaan regresi linear berganda di atas, dapat dijelaskan sebagai berikut :

1. Nilai konstanta (a) memiliki nilai sebesar -.204 hal ini menunjukkan bahwa jika varaibel independen
yang meliputi Pelatihan (X1), Self Efficacy (X2), Recognition (X3) bernilai O perssen atau tidak
mengalami perubahan, maka nilai awal dari Kinerja Karyawan adalah - 0,204 sebelum dapat variabel

' bebas atau dependent.

) Nilai koefisien regresi untuk variabel Pelatihan(X1) memiliki nilai positf sebesat 0,288, Hal ini berarti
Jika Pelatihan mengalami kenaikan 1 9, maka kinerja karyawan akan naik sebesar 0,288 dengan asumsi
variabel independen lainnya dianggap konstan. Tanda positif menunjukkan bahwa pengaruh yang searah
antara variabel independen dan dependen.

3. Nilai koefisien regresi untuk variabel Self Efficacy (X2) memiliki nilai positf sebesat 0,280. Hal ini
berarti jika self efficacy mengalami kenaikan 1 %, maka kinerja karyawan akan naik sebesar 0,280
dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan. Tanda positif menunjukkan bahwa
pengaruh yang searah antara variabel independen dan dependen.

4. Nilai koefisien regresi untuk variabel Recognition (X3) memiliki nilai positf sebesat 0,441. Hal i
berarti jika recognition mengalami kenaikan 1 %, maka kinerja karyawan akan naik sebesar 0,441
dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan. Tanda positif menunjukkan bahwa
pengaruh yang searah antara variabel independen dan dependen.

Uji T

Pada uji t penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis penelitian mengenai pengaruh dari masing-masing

variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat.




Tabel 3.6 Uji T

Unstandardized — Coeffcients  Standardized T Sig. Collinearity  Statistic
B Std. Error Coefficients Tolerance VIF
Beta
1 (Costant) -204 402 -508 613

Pelatihan 288 048 352 5.957 000 187 5.339
Self Efficacy 280 071 224 3.925 000 200 4.989
Recognition A41 065 431 6.776 000 161 6.193

a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan
Proses Data (2023)

Df=n-k=108 - 4= 104

A=5%=0,05

Sehingga nilai Df = 108 dan alpha sebesar 0,05 t tabel sebesar 1,659

Hasil uji t pada penelitian ini menunjukkan tingkat signifikansi parsial positilf dari variabel
independen yakni Pelatihan (X1), Self Efficacy (X2), Reecgnition (X3), dan variabel dependen Kinerja
Karyawan (Y), dapat ditinjau dari hasil signifikansi terhadap variabel sebagai berikut :

H1 : Pelatihan (X1)

Pada tabel 3.6 menunjukkan bahwa variabel pelatihan berpeng;lruhnrhad;lp variabel kinerja
kayawan dengan nilai t hitung signifikansi pada variabel pelatihan sebesar 5,957 nilai t tabel 1,659 dan pada
nilai signifikansi 0.000.

H2 : Sefl Efficacy (X2)

Pada tabﬂ3.6 menunjukkan bahwa variabel self efficacy berpengaruh terhadap variabel kinerja
karyawan dengan nilai t hitung signifikansi pada variabel self efficacy sebesar 3,925 nilai t tabel 1,659 dan
pada nilai signifikansi 0,000.

H3 : Recgognition (X3)

Pada tabel 3.6 menunjukkan bahwa variabel recognition berpengaruh lerln]up variabel kinerja
karyawan dengan nilai t hitung signifikansi pada variabel recognition sebesar 6,776 nilai t tabel 1,659 dan
pada nilai signifikansi 0,000.

Uji F

Uji F merupakah salah satu uji hipotesis yang digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh secara
simultan atau bersamaan antara Pelatihan (X1), Self Efficacy (X2), dan Recognition (X3) terhadap Kinerja
Karyawan (Y).

Tabel 3.7 Uji F

ANOVA*

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 873.589 3 291.196 476.202 000°
Residual 63.596 104 611

Total 937.185 107

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Recognition, Self Efficacy, Pelatihan

Proses Data (2023)
Hasil olah data untuk uji simultan untuk mengetahui pengaruh antar variabel, maka hal yang perlu dilakukan
adalah membandingkan antara nilai sig. F dengan a = 0,05. Dilihat pada table tersebut nilai signifikan F adalah

0,000 lebih kecil dari nilai o = 0,05. Maka HO diterima dan H1 ditolak sehingga hasil yang diperoleh menunjukkan




adanya pengaruh signifikan secara simultan antara variabel X1 dan X2, X3 terhadap variabel Y. Artinya pelatihan,

self efficacy, dan recognition secara bersamaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Uji Koefisien Korelasi Berganda
Hasil analisis data dari uji koefisien korelasi berganda, sebagai berikut :

Tabel 3.8 Koefisien Korelasi Berganda
Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error Of the
Estimate
1 965* 932 930 782

a. Predictors : (Constant), Recognition, Self Efficacy, Pelatihan
b. Dependent Variable : Kinerja Karyawan

Proses Data (2023)

Berdasarkan hasil dari uji korelasi berganda menakim bahwa koefisien determinasi (Adj R)
adalah 0930, sedangkan koefisien determinasi berganda (R?) adalah 0,932, nilai (R) 0,65 maka dapat
disimpulkan bahwa variabel pelatihan, self efficacy, dan recognition terl‘nzlp kinerja karyawan masing
masing nilai individu R sebesar 965 % dan sisanya 3.5 % dijelaskan oleh variabel lainnya, nilai R Square
932 % dan sisanya 6.8 % dijelaskan oleh variael lain, dan untuk nilai Adj R Square 93,0 % dan sisanya 7.0 %
dijelaskan oleh variabel lain.

Pembahasan
Hipotesis Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil dari olah data mengugunakan SPSS versi 26 menunjukkan bahwa variabel Pelatihan (X1) berpengaruh
positif dan terhadap kinerja karyawan. Nilai pada tiap indikator pada kuisioner memberikan bahwa hasil dari X1.2
memiliki nilai tertinggi yang dimana berisi sarana dan prasarana yang diberikan pada saat pelatihan bersifat
memadai sehingga memberikan kenyamanan bagi peserta dan instruktur pelatihan. Karyawan pada CV. Prima
Sealindo Engineering menyetujui bahwa pelatihan yang diberikan sangat memiliki dampak pada produktivitas dari
kinerja karyawan, karena dengan pelatihan maka seseorang lebih siap menghadapi segala kendala ataupun
pekerjaan yang ada tetapi dengan sarana dan prasana yang memadai saat proses pelatihan sangat mendukung
kenyamanan saat proses pelatihan berlangsung, sehingga jika pelatihan berjalan degan lancar maka peresapan
materi materi yang didapat saat pelatihan sangat bisa diterima dengan baik, sehingga dengan sarana prasarana yang
memadai pelatihan akan berjalan dengan lancer dan karyawan bisa menearpkan ilmu dalam pelatihan disaat proses
produksi berlangsung.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian [32] yang berjudul “Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Lembaga Perkreditan Desa (Lpd) Kabupaten Buleleng”. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan
sangat dibutuhkan dengan seiringnya perkembangan zaman. Karena pelatihan merupakan suatu sarana yang
ampuh dalam mengatasi permasalahan bisnis masa depan yang dipenuhi dengan beberapa tantangan dan
mengalami suatu perubahan secepatnya [4]. Dengan adanya sarana pelatihan dan pl'ElSEllaEl tempat pelatihan yang
nyaman menunjang kelancaran proses pelatihan berlangsung yang menjadi salah satu manfaat dari diadakannya
program pelatihan yang digunakan secara efektif guna meningkatkan peningkatan instan salah satunya yaitu
meningkatkan pengetahuan karyawan. Dengan diadakannya suatu pelatihan, maka akan menumbuhkan
kepercayaan diri karyawan akan tugas yang diemban.

Hipotesis Self Efficacy Terhadap Kindja Karyawan

Hasil dari olah data SPSS versi 26 menunjukkan bahwa variabel Self Efficacy (X2) berpengaruh positif dan
terhadap kinerja karyawan. Nilai pada tiap indikator pada kuisioner memberikan bahwa hasil dari X2.3 memiliki
nilai tertinggi yang berisi saya memiliki kemampuan dan keyakinan dalam menyikapi serta memecahkan suatu
masalah ketika mendapat tugas yang berbeda dari pemimpin. Karyawan CV. Prima Sealindo Enggineering
menyetujui bahwa ketika seseorang karyawan diberikan tugas khusus atau berbeda dengan karyawan lainnya,




maka karyawan akan berkerja lebih berani dalam memecahkan suatu permasalahan ketika sudah diberikan suatu
tugas khusus tersebut.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian [19] yang berjudul "Pcugiu’ Self-efficacy Terhadap
Komitmen Organisasi pada Karyawan The Rich Jogja Hotel”. Hal ini menunjukkan bahwa orang dengan self
efficacy yang tinggi cenderung tidak mudah menyerah meskipun dihadapkan pada kesulitan pekerjaan. Betapapun
rumit atau beratnya tugas tersebut, orang dengan self effficacy yang tinggi akan termotivasi untuk melakukan
pekerjaan tersebut, dan tidak akan termotivasi untuk berhenti dari pekerjaan atau organisasinya. Meski
dihadapkan kesulitan atau hambatan dalam melaksanakan tugas atau tuga lTIl Self Efficacy diharapkan dapat
meningkatkan perilaku kinerja setiap individu yang terhadap suatu tugas (task — relevant behavior), karena
keyakinan Self Efficacy yang diperoleh atas suatu pencapaian kinerja dapat mcmpcnga.a]i kondisi individu
tersebut. Seorang karyawan yang memiliki self efficacy yang tinggi maka akan dapat menyelesaikan suatu
pekerjaan dengan baik dan dapat mencapai target yang telah ditetapkan sesuai dengan kapasitas dan kemampuan
yang dimilikinya

Hipotesis Recognition Terhadap Kinef} Karyawan

Hasil dari olah data SPSS versi 26 menunjukkan bahwa variabel Recognition (X3) berpengaruh positif dan
terhadap kinerja karyawan. Nilai pada tiap indikator pada kuisioner memberikan bahwa hasil dari X3.4 memiliki
hasil tertinggi yang berisi saya memiliki komitmen dan loyalitas yang tinggi terhadap pekerjaan saya saat ini.
Karyawan CV. Prima Sealindo Enggineering menyetujui bahwa memilii komitmen dan loyalitas tinggi terhadap
pekerjaan tersebut, hal ini menunjukkan bahwa setiap karyawan mendapatkan pengakuan terhadap diri dan kualitas
kerjanya sehingga menimbulkan komitmen danloyalitas yang tinggi.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian [33] yang berjudul “The Influence of Organizational
Learning, Job Stress, and Employee Recognition on Employee Performance at PT. Socfindo Tanah Gambus
Gardens”. Hal ini menunjukkan bahwa Recognition atau pengakuan dapat membantu membentuk budaya kerja
yang positif di dalam suatu organisasi maupun perusahaan. Keterlibatan seorang karyawan dapat meningkat ketika
mereka merasa bahwa kontribusi mereka diakui dan dihargai oleh atasan dan rekan kerja. Seorang karyawan yang
mendapat recognition cenderung lebih produktif dan dapat mendorong karyawan untuk memberikan usaha yang
ekstra dan berkinerja tinggi. Dengan pengakuan yang diberikan kepada karyawan juga akan berdampak baik bagi
Perusahaan karena menimbulkan loyalitas dan komitmen tinggi seorang karyawan pada Perusahaan terebut.

Hipotesis Pelatihan, Self Efficacy, Recognition Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil dari olah data SPSS versi 26 menunjukkan bahwa variabelPelatihan (X1), Self Efficacy (X2), dan
Recognition (X3) berpengaruh positif dan terhadap kinerja karyawan. Artinya pelatihan, self efficacy, dan
recognition secara bersamaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

IV.KESIMPULAN

Hasil dari penelitian juga pembahasan pada penelitian ini adalah dapat disimpulkan bahwa pelatihan, self
efficacy, dan recognition secara parsial, dan simultan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada generasi
CV Prima Sealindo Engineering. Pelatihan memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan pada CV Prima
Sealindo Engineering . Hal ini menegaskan bahwa karyawan CV Prima Sealindo Engineering semakin percaya
bahwa pelatihan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Apalagi dengan perkembangan zaman pasti ada
pengetahuan atau cara-cara baru yag bisa didapat dari pelatihan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Dengan
pelatihan maka seseorang lebih siap menghadapi segala kendala ataupun pekerjaan yang ada tetapi dengan sarana
dan prasana yang memadai saat proses pelatihan sangat mendukung kenyamanan saat proses pelatihan
berlangsung, sehingga jika pelatihan berjalan degan lancar maka peresapan materi materi yang didapat saat
pelatihan sangat bisa diterima dengan baik, sehingga dengan sarana prasarana yang memadai pelatihan akan
berjalan dengan lancar dan karyawan bisa menearpkan ilmu dalam pelatihan disaat proses produksi berlangsung.
Pada Self Efficacy Suatu perusahaan tentunya mengharapkan tingkat kinerja yang tinggi dan optimal dari seorang
karyawannya. Untuk mencapai sukinerjel yang dapat dikatakan optimal salah satunya dapat dicapai dengan
menerapkan self efficacy. Seld efficacy dapat mempengaruhi cara pandang dalam berpikir, merasakan,
berkelakuan, dan memotivasi diri. Dengan adanya self efficacy dalam dir individu seorang karyawan maka akan
dapat meningkatkan kemampuan yang dimiliki oleh individu tersebut. Dan pada variabel Recognition memiliki
hasil yang paling dominan dimana pengakuan sangat diperlukan dalam meningkatkan kinerja karyawan . Jika
seorang karyawan memiliki efikasi diri dan didukung dengan adanya sebuah pelatihan dari palselhelem, maka
perusahaan juga akan mengapresiasi dengan memberikan sebuah recognition kepada karyawan. Salah satu upaya
yang dilakukan suatu bisnis untuk mengelola staf dan mengembangkan profesional sesuai dengan kebutuhan peran
masing-masing merupakan dari recognition. Oleh karena itu, pembinaan yang berkelanjutan diperlukan untuk
memastikan bahwa seorang pekerja dapat secara teratur melakukan pekerjaan dengan sukses dan efisien. Dengan




pengakuan juga maka dapat menimbulkan dampak baik bagi perusahaan karena menimbukan loyalitas dan
komitmen yang tinggi oleh karyawan dan ini akan memberikan bukti nyata bagi bisnis untuk mengakui upaya
mereka karena Recognition atau pengakuan dapat membantu membentuk budaya kerja yang positif di dalam suatu
organisasi maupun perusahaan. Keterlibatan seorang karyawan dapat emningkat ketika mereka merasa bahwa
kontribusi mereka diakui dan dihargai oleh atasan dan rekan kerja. Seorang karyawan yang mendapat recognition
cenderung lebih produktif dan dapat mendorong karyawan untuk memberikan usaha yang ekstra dan berkinerja
tinggi.

Untuk penelitian berikutnya diharpkan mampu menambah variabel lainnya atau juga memilih subjek
permasalahan yang memiliki perbedaan sehingga dapat menjadik an penemuan serta bertambahnya komperehensif
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