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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengatuh diklat, kepemimpinan dan hubungan
industrial terhadap kinerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 158 orang
dengan metode penentuan sampel menggunakan purposive sampling. Teknik analisis data
menggunakan regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa diklat
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hubungan industrial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Praktek hubungan industrial yang kondusif dan
harmonis menciptakan ketenangan bekerja sehingga dapat meminimalisir gangguan dan
permasalah di lingkungan kerja. Ketika hubungan industrial ini terjaga dengan baik maka
akan terjadi peningkatan produktivitas karyawan. Peningkatan produktivitas karyawan akan
mempengaruhi peningkatan kinerja perusahaan. Kinerja perusahaan yang baik lebih mampu
meningkatkan kesejahteraan karyawan.

Kata kunci: diklat, kepemimpinan, hubungan industrial, kinerja

ABSTRACT

The purpose of this study is to find out about education and training, leadership and
industrial relations on employee performance. The population in this study were 158 people
with the method of determining the sample using purposive sampling. Data analysis
techniques use multiple linear regression. The results showed that education and training
had a positive and significant effect on employee performance. Leadership has a positive and
significant effect on employee performance. Industrial relations have a positive and
significant effect on employee performance. Conducive and harmonious industrial relations
practices create a calm work so as to minimize disruption and problems in the work
environment. When industrial relations are well maintained there will be an increase in
employee productivity. Increasing employee productivity will affect the improvement of
company performance. Good company performance is better able to improve employee
welfare.
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PENDAHULUAN

Dalam persaingan global dewasa ini, sumber daya manusia (SDM)
memegang peranan vital dalam organisasi/ perusahaan agar mampu bersaing.
Bahan baku dan sumber daya lainnya tidak akan bermanfaat bilamana kualitas
sumber daya manusia tidak mendukung. Persaingan global yang semakin ketat dan
diakselerasi oleh perkembangan teknologi dan infrastruktur perusahaan yang
canggih menuntut perusahaan memiliki sumber daya manusia yang handal.
Perusahaan dengan SDM yang berkualitas lebih mampu mengimbangi pesatnya
modernisasi imfrastruktur perusahaan dan lebih berpotensi mencapai kinerja
karyawan yang unggul. Perpaduan kinerja karyawan yang unggul dan infrastruktur
modern bermuara pada kinerja perusahaan yang optimal (Ardianta dan Supartha,
2014).

Kinerja karyawan menjadi faktor penting dalam mewujudkan kinerja
perusahaan. Kinerja karyawan merupakan output yang dihasilkan oleh karyawan
pada suatu bagian dalam organisasi/ perusahaan. Bilamana output yang dihasilkan
seorang karyawan sesuai atau melampaui standar yang ditetapkan perusahaan,
maka Kinerja karyawan tersebut dikatakan baik. Demikian sebaliknya, bilamana
hasil kerja seorang karyawan kurang atau di bawah standar yang ditetapkan
perusahaan, maka Kinerja karyawan tersebut dikatakan tidak baik. Kinerja
karyawan berpengaruh positif pada pencapaian tujuan perusahaan (Sriathi, 2016).
Dengan demikian kinerja karyawan menjadi fokus perhatian manajerial dari

manajemen di setiap perusahaan.
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Kinerja karyawan merupakan hasil kerja seorang karyawan di satu bagian
dalam perusahaan (Sedarmayanti dalam Sriathi, 2016). Kinerja karyawan
merupakan variabel multi dimensi, karena hasil kerja seorang karyawan
dipengaruhi oleh berbagai faktor. Hasil studi literatur menunjukkan terdapat
beragam variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan, diantaranya adalah:
pemberian program pendidikan dan pelatihan (diklat), motivasi, komunikasi, stress
kerja, hubungan industrial, gaya kepemimpinan, program kompensasi, hubungan
kerja antara karyawan dan manajemen, partisipasi karyawan dalam pengambilan
keputusan, budaya organisasi, lingkungan kerja, penguasaan iptek, gaji,
kompetensi, pengendalian internal, disiplin dan karakter individu masing masing
karyawan.

Penelitian yang dilakukan Dartha (2017), meneliti program pendidikan dan
pelatihan (diklat) terhadap kinerja karyawan, menyimpulkan bahwa diklat
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dartha (2017) meneliti diklat
pegawai negeri sipil di Sekretariat Daerah Kota Malang. Demikiam juga studi yang
dilakukan Pojoh dkk. (2014) terhadap para karyawan pada PT. PLN (Persero)
wilayah Suluttenggo, juga menyimpulkan bahwa diklat berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

Disamping penelitian yang memperlakukan diklat sebagai variabel tunggal
yang mempengaruhi kinerja karyawan, terdapat juga penelitian yang memadukan
diklat dengan variabel lainnya seperti; gaya kepemimpinan, hubungan kerja antara
karyawan (organisasi karyawan) dengan pengusaha (organisasi pengusaha)

terhadap kinerja karyawan. Berikut ini adalah penelitian yang mengkombinasikan
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pelaksanaan diklat bersama variabel lain yang diduga mempengaruhi kinerja
karyawan diantaranya; penelitian Hanifah dan Nuridin (2017), Thao dan Hwang
(2015), Evanita (2013), Manurung (2013), Nassazi (2013), Wiratama dan Sintaasih
(2013), Setiana dan Siswandoko (2009).

Hanifah dan Nuridin (2017), meneliti pengaruh diklat dan motivasi terhadap
kinerja karyawan pada PT. Synergis Global Performa, menemukan bahwa diklat
berpengaruh lebih dominan dari pada motivasi. Sedangkan Thao dan Hwang
(2015), meninjau variabel yang diduga mempengaruhi kinerja karyawan pada
perusahaan konsultan teknik. Variabel yang diteliti adalah kepemimpinan, budaya
organisasi, lingkungan kerja, motivasi dan diklat. Hasil penelitian mereka
menunjukkan bahwa ada tiga variabel utama yang mempengaruhi kinerja karyawan
adalah kepemiminan, motivasi dan diklat. Thao dan Hwang (2015) menekankan
bahwa penguasaan teknologi baru menjadi faktor penting untuk meningkatkan daya
saing perusahaan. Wiratama dan Sintaasih (2013) meneliti pengaruh
kepemimpinan, diklat, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada
perusahaan air minum. Wiratama dan Sintaasih (2013) menyimpulkan bahwa baik
kepemimpinan, diklat dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Manurung (2013) yang meneliti variabel yang mempengaruhi kinerja
karyawan yaitu; program diklat, motivasi, kepemimpinan dan budaya organisasi.
Hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa budaya organisasi, kepemimpinan dan

diklat berpengaruh positif tehadap kinerja karyawan. Manurung (2013)
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menemukan bahwa budaya organisasi paling berperan dalam peningkatan kinerja
karyawan, dan variabel motivasi berpengaruh positif namun tidak signifikan.

Penelitian yang dilakukan oleh Evanita (2013), Nassazi (2013) maupun
Setiana dan Siswandoko (2009) dalam penelitiannya mengenai anteseden yang
berpengaruh terhadap kinerja karyawan menyimpulkan bahwa motivasi, disiplin,
gaya kepemimpinan dan diklat berpengaruh pada kinerja karyawan. Sedangkan
penelitian Sriathi (2016) meneliti kinerja karyawan melalui pengamatan tingkat
stress karyawan dan hubungan kerja diantara pekerja, pengusaha, serikat pekerja
dan pemerintah. Sriathi (2016) menyimpulkan bahwa tingkat stres dan hubungan
industrial berpengaruh terhadap kinerja karyawan, namun hubungan industrial
lebih dominan pengaruhnya. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Muda dkk.
(2014) menyimpulkan bahwa stres tidak signifikan, hanya komunikasi yang
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Penelitian hubungan industrial sebagai variabel yang mempengaruhi kinerja
karyawan juga dilakukan Roz (2016) yang menempatkan variabel hubungan
industrial, gaya kepemimpinan transformasional dan kompensasi sebagai variabel
bebas. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa hubungan industrial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan kepemimpian
transformasional dan kompensasi memperkuat pengaruhnya. Baik Sriathi (2016)
dan Roz (2016) menyimpulkan bahwa hubungan industrial yang terbina baik akan
berkontribusi signifikan terhadap kinerja karyawan.

Mempertahankan hubungan industrial yang sehat merupakan prasyarat

untuk keberhasilan organisasi. Hubungan industrial yang kuat dibutuhkan untuk
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mencapai produktivitas, kinerja karyawan dan kepuasan SDM yang tinggi.
Hubungan industrial yang kuat bergantung pada lingkungan kerja yang sehat dan
aman, keterlibatan dan komitmen semua karyawan, insentif untuk motivasi kerja,
dan sistem komunikasi yang efektif dalam organisasi. Hubungan industrial yang
sehat menyebabkan karyawan lebih efisien, termotivasi dan produktif.

Dari kajian penelitian mengenai variabel yang berpengaruh terhadap kinerja
karyawan di atas yang mengambil objek penelitian pada organisasi yang beragam
menunjukkan bahwa kinerja karyawan merupakan akumulasi hasil dari berbagai
variabel penyebab yang sangat kompleks. Beberapa hasil penelitian menunjukkan
hasil yang kontradiktif. Variabel motivasi di satu sisi ditemukan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan di lain pihak variabel motivasi
ditemukan berpengaruh negatif. Beberapa variabel yang berpengaruh positif,
signifikan dan dominan terhadap kinerja karyawan berdasarkan hasil penelitian
sebelumnya adalah diklat, kepemimpinan dan hubungan industrial. Namun yang
berkontribusi dominan terhadap KK pada setiap perusahaan adalah variabel yang
berbeda beda.

Jadi dapat dilihat pada penelitian terdahulu tentang variabel-variabel yang
mempengaruhi kinerja karyawan memiliki kesimpulan yang bervariasi. Disamping
hasil penelitian yang kontradiktif, variasi objek penelitian terdahulu pada
perusahaan hotel masih terbatas. Terlebih lagi industri perhotelan mendominasi
industri jasa di Bali. Hotel The Royal Santrian Luxury Beach Villas, yang berlokasi

di Tanjung Benoa Badung Selatan Bali merupakan salah satu perusahaan yang ikut
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bersaing dalam industri perhotelan yang juga fokus mengenai peningkatan kinerja
karyawan.

Berdasarkan observasi awal, pra-penelitian melalui wawancara singkat
dengan pihak manajerial diketahui tingkat kehadiran yang cenderung menurun
(absensi karyawan yang relatif meningkat). Tingkat kehadiran karyawan di bulan
Januari adalah 94% (karyawan yang absen sebanyak 6%), sementara tingkat
kehadiran di bulan Juni sebesar 77,56% (karyawan yang absen sebanyak 22,44%).
Dengan demikian terjadi peningkatan absensi karyawan. Tingkat hunian (tingkat
okupansi) selama 6 bulan pertama di 2018 fluktuatif. Data pra-penelitian ini
menunjukan keluhan terjadi di setiap bulan, dan tingkat turn-over karyawan yang
tinggi. Sebagai mana terangkum pada Tabel 1 berikut:

Tabel 1.

Data Tingkat Okupansi, Keluhan, Kehadiran, dan Turn-over
The Royal Santrian Luxury Beach Villas

No Bulan Tingkat Jumlah Tingkat Tingkat turn-over
Okupansi (%)  Keluhan (Kali) Kehadiran (%)
(%)
1 Januari 63,55 37 94,00 2,57
2 Februari 77,68 78 90,66 4,00
3 Maret 64,35 39 85,00 1,66
4 April 85,67 55 88,94 2,00
5 Mei 82,90 29 90,00 2,15
6 Juni 82,33 35 77,56 1,73

Sumber: The Royal Santrian Luxury Beach Villas, 2018

Diklat sangat berperan penting terhadap kinerja karyawan. Pengaruh diklat
terhadap kinerja karyawan diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh Dartha
(2017), dan Pojoh dkk. (2014). Baik Dartha (2017) dan Pojoh dkk. (2014)
berpendapat sama bahwa diklat berpengaruh positf dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hanifah dan Nuridin (2017), melakukan penelitian tentang pengaruh

diklat dan motivasi terhadap kinerja karyawan. Penelitian mereka menunjukkan
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hasil bahwa diklat berpengaruh lebih dominan terhadap kinerja karyawan daripada
motivasi.

Hidayat dan Nuraisyah (2017), menyatakan bahwa pendidikan dan pelatihan
(diklat) merupakan suatu upaya dalam mengembangkan sumber daya manusia.
Diklat dirancang sebagai program untuk peningkatan profesionalisme yang
berkaitan dengan upaya peningkatan pengetahuan dan keterampilan karyawan.
Sementara itu, Kasmuni dkk. (2016) menjelaskan pendidikan dan pelatihan secara
terpisah sebagai berikut. Pendidikan berkaitan dengan upaya menambah,
meningkatkan pengetahuan dan pemahaman umum mengenai satu bidang,
sehingga pengetahuan dan pemahaman dalam bidang tersebut meningkat.
Sedangkan pelatthan merupakan proses sistematik pengubahan, perilaku dan
tindakan karyawan dalam suatu arah guna mencapai tujuan-tujuan organisasional
(Kasmuni dkk., 2016). Pelatihan atau fraining sebagai suatu kegiatan yang
bermaksud untuk memperbaiki dan mengembangkan sikap, tingkah laku
keterampilan, pengetahuan dari karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan.

Armawansyah dkk. (2016) mengemukakan pendidikan adalah suatu usaha
sadar untuk meningkatkan pengetahuan seseorang termasuk di dalamnya
penguasaan teori dalam menghadapi berbagai persoalan yang menyangkut kegiatan
mencapai tujuan. Sedangkan pelatihan adalah suatu kegiatan untuk memperbaiki
kemampuan kerja seseorang dalam kaitannya dengan keterampilan (skil/). Pelatihan
dapat membantu karyawan dalam penguasaan kecakapan, keterampilan dan

penerapannya. Pelatihan karyawan bermanfaat dalam meningkatkan keterampilan,
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kecakapan dan kompetensi karyawan. Kecakapan dan kompetensi sangat
diperlukan oleh karyawan dalam organisasi untuk mencapai tujuan organisasi.

Menurut Kasmir (2016:125) pelatihan merupakan proses untuk membentuk
dan membekali karyawan dengan menambah keterampilan, kemampuan, keahlian,
dan perilakunya. Pelatihan dapat membentuk perilaku karyawan yang sesuai
dengan yang diharapkan perusahaan, misalnya sesuai dengan budaya perusahaan.
Demikian juga Dessler (2011:280) menyatakan bahwa pelatihan merupakan proses
mentransfer keterampilan yang dibutuhkan karyawan baru agar dapat melakukan
pekerjaannya. Pelatthan mengacu kepada proses untuk menyiapkan atau
memberikan karyawan baru kecakapan atau keterampilan yang saat itu mereka
butuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan mereka.

Sedangkan Rivai (2009:163) menyatakan pelatihan sebagai bagian
pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan
keterampilan di luar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relatif
singkat dengan metode yang lebih mengutamakan pada praktik daripada teori.
Pelatihan adalah proses sistematik dalam mengubah tingkah laku karyawan untuk
mencapai tujuan organisasional. Pelatihan berkaitan dengan upaya dalam
meningkatkan keahlian dan kemampuan karyawan untuk melaksanakan suatu
pekerjaan.

Plessis (2016) mendeskripsikan pelatihan sebagai proses pembelajaran yang
didesain lebih spesifik untuk meningkatkan keterampilan dan kemampuan
karyawan, agar karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan lebih baik.

Pelatihan dimaksud untuk memperoleh persiapan dalam menentukan perilaku (pre-
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determining behavior). Pelatihan memberikan keterampilan dan pengetahuan
kepada karyawan untuk dapat melakukan tanggung-jawab yang diberikan di tempat
kerja. Pendidikan meningkatkan seluruh kompetensi karyawan, dimana
cakupannya lebih luas dari pekerjaan yang sedang mereka lakukan.

Ardianta dan Supartha (2014), menyatakan bahwa pendidikan dan pelatihan
adalah kegiatan pada suatu perusahaan dengan tujuan untuk memperbaiki dan
mengembangkan sikap dan perilaku, keterampilan dan pengetahuan serta
kecerdasan sumber daya manusia sesuai dengan keinginan dari perusahaan yang
bersangkutan.

Menurut Falola et al. (2014), diklat merupakan suatu teknik yang digunakan
untuk mengajarkan keterampilan, pengetahuan dan kompetensi tertentu dengan
tujuan meningkatkan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas yang
diberikan. Diklat merupakan strategi yang sangat diperlukan untuk menunjang
kinerja baik itu individu maupun kelompok dalam suatu organisasi.

Berdasarkan definisi mengenai pendidikan dan pelatihan di atas dapat di
jelaskan bahwa pendidikan dan pelatihan mempunyai tujuan yang hampir sama
yaitu meningkatkan kualifikasi sumber daya manusia, namun demikian pendidikan
dan pelatihan memiliki ruang lingkup yang berbeda. Pendidikan menekankan pada
pengembangan individu secara menyeluruh seperti kemampuan kognitif, afektif,
dan psikomotorik. Melalui pendidikan diharapkan agar individu bisa beradaptasi
dengan baik bilamana terjadi perubahan lingkungan. Sedangkan pelatihan
mengarahkan karyawan ke arah penguasaan keterampilan tertentu dan kemampuan

dalam menyelesaikan tanggung-jawab yang diberikan, sehingga materi yang
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diberikan pada pelatihan bersifat sangat spesifik dan fokus penekanan lebih pada
ranah psikomotorik dari pada kognitif dan afektif.

Kepemimpinan merupakan pola perilaku yang disukai pemimpin dalam
proses mengarahkan dan mempengaruhi para bawahan (karyawan). Seorang
pemimpin harus memperhatikan dan selalu berusaha untuk mempengaruhi dan
meyakinkan karyawan agar termotivasi melaksanakan tanggung-jawabnya.
Menurut Shobirin dkk. (2016), kepemimpinan adalah suatu proses kegiatan
seseorang untuk menggerakkan orang lain dengan memimpin, membimbing,
mempengaruhi orang lain untuk melakukan sesuatu agar dicapai hasil yang
direncanakan. Purba (2016) menyatakan pendapatnya bahwa karyawan yang dapat
menerima dan menjalankan dengan baik keputusan pemimpin, akan menghasilkan
efektivitas dan efisiensi dalam perusahaan. Menurut Basit e al (2017)
kepemimpinan merupakan suatu pengaruh interpersonal yang dilakukan pada
situasi tertentu melalui, proses komunkasi guna mencapai tujuan atau sasaran yang
sudah ditetapkan.

Sedangkan menurut Kashanah dkk. (2016), kepemimpinan merupakan sifat
dari pemimpin dalam memikul tanggung jawabnya secara moral dan legal formal
atas seluruh pelaksanaan wewenangnya yang telah didelegasikan kepada orang-
orang yang dipimpinnya.

Yuliana (2016), menyatakan bahwa kepemimpinan adalah cara seorang
pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan agar mau bekerja sama dan bekerja
secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan organisasi yang menjadi tugas dan

tanggung-jawabnya. Menurut Chandra dan Priyono (2016), menyatakan
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kepemimpinan merupakan aktivitas yang dilakukan seseorang dengan cara
mempengaruhi orang lain guna mencapai tujuan organisasi.

Kepemimpinan menurut Igbal et al. (2015), merupakan proses eksekutif
dalam mengarahkan, membimbing dan mempengaruhi kebiasaan bekerja
bawahannya menuju pencapaian prestasi maupun tujuan organisasi dalam situasi
tertentu. Kepemimpinan merupakan kemampuan seorang manajer mempengaruhi
bawahannya untuk bekerja dengan semangat dan kepercayaan diri. Rathore et al.
(2017), menyatakan kepemimpinan didefinisikan sebagai proses interaksi pimpinan
dan bawahan dimana pemimpin mempengaruhi kebiasaan dari bawahannya untuk
mencapai tujuan organisasional.

Kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi kebiasaan
orang lain guna mengarahkan kepada tujuan tertentu. Kepemimpinan didefinisikan
sebagai proses dimana individu mempengaruhi anggota kelompok menuju
pencapaian organisasi yang ada (Abadi dan Renwarin 2017).

Ardianta dan Supartha (2014), mengatakan kepemimpinan merupakan
interaksi antara atasan dalam pengaruhnya terhadap bawahan atau karyawan untuk
membimbing dan mengarahkan mereka dalam bekerja sebagai upaya pencapaian
tujuan perusahaan. Kusumaningrum (2015) menyimpulkan bahwa variabel
kepemimpinan dari pemimpin memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Kepemimpinan yang dapat diterima karyawan menjadikan karyawan
semakin nyaman, bersemangat dan kinerjanya meningkat. Kepemimpinan

merupakan suatu proses mempengaruhi dari invidu ke kelompok maupun dari
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individu ke individu, dengan tujuan mencapai tujuan yang sudah ditetapkan (Koech
dan Namusonge 2012).

Heriyono (2013), menyatakan bahwa Interaksi antara karyawan (sesama
karyawan) dengan pengusaha dan pemangku kepentingan terhadap perusahaan
membentuk hubungan kerja dalam lingkungan kerja. Hubungan kerja tersebut
dikenal dengan hubungan industrial. Hubungan industrial merupakan suatu sistem
hubungan yang terbentuk antara para pelaku dalam proses produksi barang dan jasa,
yang didasarkan pada nilai-nilai yang berkembang dalam masyarakat dan
dimanifestasikan dalam lingkungan kerja.

Hubungan industrial memiliki peran strategis dalam dunia usaha.Hubungan
industrial merupakan istilah yang menggabung berbagai isu, mulai dari
perundingan, negosiasi, undang-undang tenaga kerja, hingga pertimbangan terbaru
seperti work-life balance, kesempatan yang sama (equal opportunities),
pengelolaan keragaman (managing diversity). Hal ini meliputi praktik untuk
memastikan karyawan yang bekerja tetap senang dan produktif (Sequeira dan Dhriti
2015).

Menurut Chaudhry et al. (2013) hubungan industrial merupakan suatu
praktik organisasional yang berkaitan dengan karyawan, keuntungan dan
kompensasi (compentation and benefit), manajemen kinerja, pengembangan
organisasi, keselamatan dan kesehatan kerja, serta komunikasi dan administrasi.
(Chaudhry et al., 2013) menyatakan definisi hubungan industrial adalah
pengelolaan hubungan antara karyawan dan pengusaha guna mencapai level

produktivitas yang tinggi dalam hal barang dan jasa.
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Wiratama dan Sintaasih (2013), melakukan penelitian mengenai
kepemimpinan, diklat, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, menunjukan
ketiga variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Purba
(2016), melakukan penelitian mengenai pengaruh pelatihan, gaya kepemimpinan,
dan kinerja pegawai menunjukkan bahwa variabel pelatihan berpengaruh lebih
dominan terhadap kinerja karyawan daripada gaya kepemimpinan.

Berdasarkan penjelasan di atas, hipotesis yang diajukan sebagai berikut:
H;i: Diklat berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan Evanita (2013), meninjau tiga variabel yang diduga
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu disiplin kerja, gaya kepemimpinan dan
pelatihan, menunjukkan ketiga variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, namun pelatihan yang berpengaruh paling dominan.

Raharjo dan Sedyaningsih (2014), pada penelitiannya yang yang meneliti
pengaruh kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Citra Sukses Eratama Tanggerang, menunjukkan bahwa ketiga
variabel berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Wijayanti (2012), dalam skripsinya yang berjudul pengaruh kepemimpinan
dan motivasi kerja terhadap kinerja karaywan pada PT. Daya Anugerah Semesta
Semarang, menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan daripada kinerja karyawan.

Yuliana (2016), dalam penelitiannya yang berjudul pengaruh kepemimpinan,

motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. BCA Syariah
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Semarang, menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh paling
dominan terhadap kinerja karyawan daripada motivasi dan lingkungan kerja.

Ardianta dan Supartha (2014), dalam penelitiannya yang berjudul pengaruh
diklat, kepemimpinan, dan penerapan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan,
menunjukkan, bahwa ketiga variabel yang diteliti berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan penejelasan di atas, hipotesis yang diajukan sebagai berikut:
H»: Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sriathi (2016), yang melakukan
penelitian mengenai variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan
meneliti variabel stres kerja dan hubungan industrial. Kesimpulan Sriathi (2016)
menunjukkan bahwa stres kerja dan hubungan industrial berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun simultan, dimana hubungan
industrial berpengaruh lebih dominan.

Hasil penelitian yang dikemukakan oleh Roz (2016), dalam penelitiannya
yang meninjau hubungan industrial, gaya kepemimpinan transformasional dan
kompensasi sebagai variabel bebas, menunjukkan bahwa hubungan industrial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan sedangkan
kepemimpinan transformasional dan kompensasi memperkuat pengaruhnya.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sequeira dan Dhriti (2015), yang
meneliti mengenai pengaruh hubungan industrial terhadap kinerja pada karyawan
Kavya Systems, Bangalore mengatakan hubungan industrial berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitiannya juga menjelaskan bahwa dengan
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meningkatkan praktik hubungan industrial yang baik dalam organisasi dapat
meningkatkan kinerja karyawannya.

Kuzu dan Ozilhan (2014), meneliti tentang pengaruh hubungan industrial,
knowledge sharing terhadap kinerja karyawan, pada hotel bintang lima,
mengatakan hubungan industrial dan knowledge sharing berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Charlene et al. (2017), melakukan penelitian mengenai pengaruh hubungan
industrial terhadap kinerja karyawan pada perusahaan konstruksi dan manufaktur,
mengatakan hubungan industrial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dalam penelitiannya juga dikatakan bahwa praktik hubungan industrial
yang dilakukan oleh perusahaan sanngat dirasakan langsung oleh karyawan
perusahaan, sehingga karyawan memberikan upaya terbaik dalam kinerjanya.
Dengan demikian berdasarkan penjelasan di atas, hipotesis yang diajukan sebagai
berikut:

Hs: Hubungan Industrial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan di The Royal Santrian Luxury Beach Villas yang
beralamat di Jl. Pratama Tanjung Benoa Bali, dipilih sebagai lokasi penelitian
dengan pertimbangan bahwa perusahaan yang bergerak pada bidang jasa
pelayanan perhotelan bertujuan mendapatkan keuntungan maksimal dengan
daya saing yang tinggi tanpa mengabaikan kesejahteraan karyawan sebagai salah

kunci keberhasilan maupun kegagalan finansial perusahaan.
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Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada The Royal

Santrian Luxury Beach Villas, yang berjumlah 158 orang dengan proporsi sebagai

berikut:
Tabel 2.
Jumlah Populasi
No Departemen Jumlah Anggota

1 Excecutive 3
2 Human Resource Management 5
3 Security 17
4 Sales and Marketing 6
5 Accounting 11
6 Front Office 26
7 Spa 6
8 House Keeping 11
9 Engineering 17
10 Food and Beverage Service 27
11 Food and Beverage Kitchen 29

Jumlah 158

Sumber: Data diolah, 2018

Sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah non probability sampling
dengan metode purposive sampling. Penelitian ini dianalisis dengan multivariate,
dimana jumlah sampel ditentukan dengan menggunakan rumus Slovin. Indikator
yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 19 indikator, maka jumlah
responden yang digunakan sebagai sampel sebanyak 113 responden. Perhitungan

jumlah sampel menggunakan rumus Slovin dengan hasil sebagai berikut :

158
n:
1+158 x0,052

=113 Responden

Keterangan :
n. Jumlah Sampel

N: Jumlah Populasi
e: Error (Tingkat kesalahan/toleransi)
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Regresi linier berganda digunakan untuk menguji pengaruh dua atau lebih
variabel bebas (independent variable) X terhadap variabel terikat (dependent
variable) Y. Bentuk umum persamaan regresi linier berganda dengan tiga variabel

bebas X1, Xo, X3 dan variabel terikat Y digambarkan sebagai berikut:

Y=a+bX,+b,X,+bX;+e............. (2)

Keterangan:

Y : variabel terikat, dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan.
X1, X2 dan X3 adalah variabel bebas ke-1 ke-2 dan ke-3, berturut-turut
adalah variabel kepemimpinan, diklat dan hubungan industrial.

a : konstanta

bi: koefisien regresi variabel diklat (X1)

ba: koefisien regresi variabel kepemimpinan (X>)

bs: koefisien regresi variabel hubunagan industrial (X3)

e :error

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Tabel 3.
Hasil Uji F (Uji Simultan)
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 75.542 3 25.181 73.926 .0002
Residual 37.127 109 341
Total 112.669 112

Sumber: Data diolah, 2018

Berdasarkan hasil uji F (simultan) menunjukkan bahwa nilai F sebesar 73,926
dengan signifikan 0,000 yang nilainya kurang dari 0,05 maka keputusannya dapat
dikatakan bahwa adanya pengaruh diklat, kepemimpinan, dan hubungan industrial
secara simultan terhadap kinerja karyawan.

Analisis regresi linier berganda dilakukan dengan cara menganalisis diklat
X1), kepemimpinan (X2) dan hubungan industrial (X3) sebagai variabel
independen dan kinerja karyawan (Y) sebagai variabel dependen. Berikut tabel

hasil analisis regresi linier berganda:
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Tabel 4.
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 271 236 1.151 252
Diklat 203 .100 179 2.028 .045
Kepemimpinan 291 .100 .280 2918 .004
Hubungan Industrial .509 .083 459 6.102 .000

Sumber: Data diolah, 2018

Dari tabel 4 diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:
Y =0,271 +0,203X1 + 0,291X2 + 0,509X3

Berdasarkan persamaan regresi diatas, maka dapat bahwa koefisien regresi
diklat (X1) menunjukkan nilai sebesar 0,203 hal ini berarti menunjukkan arah
pengaruh diklat (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) adalah signifikan positif
dengan nilai signifikansinya 0,045 lebih kecil dari 0,05. Hal ini pengaruh diklat
berbanding lurus terhadap kinerja karyawan, artinya semakin baik diklat yang
diberikan oleh perusahaan maka semakin baik pula kinerja karyawannya.

Koefisien regresi kepemimpinan (X2) menunjukkan nilai sebesar 0,291 hal
ini berarti menunjukkan arah pengaruh kepemimpinan (X2) terhadap kinerja
karyawan (Y) adalah signifikan positif dengan nilai signifikansinya 0,004 lebih
kecil dari 0,05. Hal ini pengaruh kepemimpinan berbanding lurus terhadap kinerja
karyawan, artinya semakin baik kepemimpinan di suatu perusahaan maka semakin
baik pula kinerja karyawannya.

Koefisien regresi hubungan industrial (X3) menunjukkan nilai sebesar 0,509
hal ini berarti menunjukkan arah pengaruh hubungan industrial (X3) terhadap
kinerja karyawan (Y) adalah signifikan posited dengan nilai signifikansinya 0,000

lebih kecil dari 0,05. Hal ini pengaruh hubungan industrial berbanding lurus
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terhadap kinerja karyawan, artinya semakin baik hubungan industrial dalam suatu
perusahaan maka semakin baik pula kinerja karyawannya.

Koefisien determinasi R? menunjukkan ukuran proporsi keragaman total nilai
variabel terikat (Y) yang dapat dijelaskan oleh nilai variabel bebas (X) melalui
hubungan linier disajikan pada tabel 6.

Tabel 5.
Koefisien Determinasi

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

1 8192 .670 .661 .58363
Sumber: Data diolah, 2018

Berdasarkan Tabel 5 dapat dilihat nilai Rsquare sebesar 0,670. Hal ini berarti
bahwa sebesar 67% variabel kinerja karyawan dijelaskan oleh diklat,
kepemimpinan dan hubungan industrial. Sisanya sebesar 23% dijelaskan oleh
variabel lain di luar model penelitian ini.

Koefisien regresi diklat (X1) menunjukkan nilai sebesar 0,203 hal ini berarti
menunjukkan arah pengaruh diklat (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) adalah
signifikan positif dengan nilai signifikansinya 0,045 lebih kecil dari 0,05. Hal ini
pengaruh diklat berbanding lurus terhadap kinerja karyawan, artinya semakin baik
diklat yang diberikan oleh perusahaan maka semakin baik pula kinerja
karyawannya.

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dartha (2017), dan
Pojoh dkk.(2014). Baik Dartha (2017) dan Pojoh dkk, (2014) berpendapat sama
bahwa diklat berpengaruh positf dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hanifah
dan Nuridin (2017), melakukan penelitian tentang pengaruh diklat dan motivasi

terhadap kinerja karyawan. Penelitian mereka menunjukkan hasil bahwa diklat
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berpengaruh lebih dominan terhadap kinerja karyawan daripada motivasi.
Wiratama dan Sintaasih (2013), melakukan penelitian mengenai kepemimpinan,
diklat, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, menunjukan ketiga variabel
tersebut berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Purba (2016),
melakukan penelitian mengenai pengaruh pelatihan, gaya kepemimpinan, dan
kinerja pegawai menunjukkan bahwa variabel pelatihan berpengaruh lebih dominan
terhadap kinerja karyawan daripada gaya kepemimpinan.

Koefisien regresi kepemimpinan (X2) menunjukkan nilai sebesar 0,291 hal
ini berarti menunjukkan arah pengaruh kepemimpinan (X2) terhadap kinerja
karyawan (Y) adalah signifikan positif dengan nilai signifikansinya 0,004 lebih
kecil dari 0,05. Hal ini pengaruh kepemimpinan berbanding lurus terhadap kinerja
karyawan, artinya semakin baik kepemimpinan di suatu perusahaan maka semakin
baik pula kinerja karyawannya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Raharjo
dan Sedyaningsih (2014), pada penelitiannya yang yang meneliti pengaruh
kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Citra Sukses FEratama Tanggerang, menunjukkan bahwa ketiga variabel
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Wijayanti (2012),
dalam skripsinya yang berjudul pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerja
terhadap kinerja karaywan pada PT. Daya Anugerah Semesta Semarang,
menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh positf dan signifikan
daripada kinerja karyawan. Yuliana (2016), dalam penelitiannya yang berjudul

pengaruh kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja
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karyawan pada PT. BCA Syariah Semarang, menunjukkan bahwa variabel
kepemimpinan berpengaruh paling dominan terhadap kinerja karyawan daripada
motivasi dan lingkngan kerja. Ardianta dan Supartha (2014), dalam penelitiannya
yang berjudul pengaruh diklat, kepemimpinan, dan penerapan budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan, menunjukkan, bahwa ketiga variabel yang diteliti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Koefisien regresi hubungan industrial (X3) menunjukkan nilai sebesar 0,509
hal ini berarti menunjukkan arah pengaruh hubungan industrial (X3) terhadap
kinerja karyawan (Y) adalah signifikan posited dengan nilai signifikansinya 0,000
lebih kecil dari 0,05. Hal ini pengaruh hubungan industrial berbanding lurus
terhadap kinerja karyawan, artinya semakin baik hubungan industrial dalam suatu
perusahaan maka semakin baik pula kinerja karyawannya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sriathi
(2016), yang melakukan penelitian mengenai variabel yang mempengaruhi kinerja
karyawan. Dengan meneliti variabel stress kerja dan hubungan industrial.
Kesimpulan Sriathi (2016) menunjukkan bahwa stress kerja dan hubungan
industrial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan baik secara parsial
maupun simultan, dimana hubungan industrial berpengaruh lebih dominan. Hasil
penelitian yang sama juga dikemukakan oleh Roz (2016), dalam penelitiannya
yang meninjau hubungan industrial, gaya kepemimpinan transformasional dan
kompensasi sebagai variabel bebas, menunjukkan bahwa hubungan industrial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan sedangkan

kepemimpinan transformasional dan kompensasi memperkuat pengaruhnya.
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Hasil penelitian ini menunjukkan bagaimana pengaruh antara diklat,
kepemimpinan dan hubungan industrial terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan
temuan tersebut maka hasil penelitian ini mampu memperkaya faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan yang ada di suatu perusahaan oleh beberapa ahli
terdahulu serta mendukung studi-studi empiris terkait pengetahuan manajemen
sumber daya manusia.

Berdasarkan hasil penelitian pada penelitian ini ada implikasi praktis yang
dihasilkan. Berdasarkan persamaan regresi linier berganda variabel hubungan
industrial memiliki pengaruh paling dominan dalam mempengaruhi kinerja
karyawan. Hal ini menjelaskan bahwa antara setiap pemangku kepentingan dengan
karyawan di perusahaan berkewajiban menjaga hubungan industrial yang harmonis
di perusahaan. Praktek hubungan industrial yang kondusif dan harmonis
menciptakan ketenangan bekerja sehingga dapat meminimalisir gangguan dan
permasalah di lingkungan kerja. Ketika hubungan industrial ini terjaga dengan baik
maka akan terjadi peningkatan produktivitas karyawan. Peningkatan produktivitas
karyawan akan mempengaruhi peningkatan kinerja perusahaan. Kinerja perusahaan
yang baik lebih mampu meningkatkan kesejahteraan karyawan.

Adapun keterbatasan dalam penelitian ini dapat dijelaskan bahwa penelitian
hanya dilakukan di lingkungan kerja perusahaan jasa (swasta). Maka hasil
penelitian ini tidak bisa digeneralisasi pada setiap lingkungan kerja. Pada penelitian
selanjutnya diharapkan juga peneliti mampu melakukan penelitian di lingkungan
kerja pemerintahan karena dari segi diklat, kepemimpinan maupun hubungan

industrial di lingkungan kerja swasta dan pemerintahan jelas berbeda.
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SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian yang telah dilakukan, maka dapat
disimpulkan bahwa diklat berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Artinya semakin baik diklat yang diberikan oleh perusahaan maka
semakin baik pula kinerja karyawannya.

Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Artinya semakin baik kepemimpinan yang dimiliki oleh perusahaan
maka semakin baik pula kinerja karyawannya. Hubungan industrial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin baik hubungan
industrial pada suatu perusahaan maka semakin baik pula kinerja karyawannya.

Saran yang dapat diberikan berdasarkan kesimpulan yang didapat adalah
menurut para karyawan diklat yang diberikan perusahaan dinilai sudah baik, namun
berdasarkan jawaban karyawan terhadap konstruk diklat terdapat pada kemampuan
instruktur menyampaikan materi dinilai paling rendah. Penting untuk diketahui
perusahaan agar kedepannya lebih selektif lagi memilih instruktur dalam
memeberikan diklat (pelatihan) disarankan agar menggunakn instruktur yang telah
berkompeten pada bidangnya dan telah memiliki sertifkat kompetensi. Hal ini
penting agar penyampaian materi kepada karyawan tersalurkan dengan baik dan
memberikan manfaat yang baik juga untuk karyawan.

Kepemimpinan di perusahaan ini dinilai sudah baik. Namun atasan menjaga
lingkungan kerja kondusif dinilai paling rendah oleh karyawan. Hal ini penting
untuk diketahui kedepannya agar tercipta lingkungan kerja yang kondusif dan tenag

guna peningkatan produktivitas karyawan meningkat. Apabila produktivitas
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meningkat maka kinerja karyawan yang dihasilkan untuk perusahaan pun akan
semakin baik. Secara garis besar hubungan industrial di perusahaan dinilai baik.
Namun karyawan merasakan bahwa adanya hambatan menyampaikan saran oleh
karyawan untuk atasan. Hambatan-hambatan ini terkadang menjadi hal yang
membuat kinerja karyawan menurun, saran dari karyawan seharusnya diterima
dengan baik guna evaluasi proses kerja di dalam lingkungan perusahaan. Hubungan
industrial menjadi faktor paling dominan dalam mempengaruhi kinerja karyawan
di perusahaan ini maka disarankan agar perusahaan dapat dengan mudah menerima
saran yang diberikan oleh karyawan. Kinerja karyawan di perusahaan ini dinilai
baik. Namun karyawan menilai pekerjaannya di perusahaan ini belum memenuhi
standar kuantitas perusahaan. Maka disarankan kepada perusahaan untuk mencari
informasi penyebab terjadinya hal ini. Banyak faktor yang menyebabkan standar
kuantitas yang belum bisa dipenuhi, seperti kelelahan bekerja dan beban kerja
berlebihan. Ketika hal ini terjadi maka tidak bisa dipungkuri kinerja karyawan di
perusahaan ini akan menurun.

Penelitian dimasa mendatang diharapkan untuk mengembangkan empiris dan
teori mengenai pengaruh kinerja karyawan pada bidang ilmu mananjemen sumber
daya manusia. Variabel yang disarankan adalah motivasi, kompensasi financial,
penerapan budaya organisasi dan kepuasan kerja.
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