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Abstract: The purpose of this study is to analyze the cause-and-effect relationship of the
Learning, Reward, and Work Motivation program to the quality of Human Resources in PT
XYZ. The study observed as many as 70 employees of PT Xyz. The research uses a quantitative
approach to determine the relationship between independent variables and dependent variables.
The data is obtained by distributing questionnaires to employees via the Google form media.
The study was tested using the Structural Equation Model (SEM) technique with the Partial
Least Square (PLS) method and then analyzed using the Smart PLS software version 4.0. From
the test results, it was found that the Learning and Reward variables have a positive and
significant impact on the Human Resource Quality of PT XYZ.

Keywords: The Quality of Human Resources, Learning, Reward, Work Motivation

Abstrak: Tujuan dari penelitian ini untuk menganalisis hubungan sebab akibat program
Pembelajaran, Reward, dan Motivasi Kerja terhadap kualitas Sumber Daya Manusia di PT
XYZ. Penelitian ini mengamati sebanyak 70 karyawan PT XYZ. Penelitian menggunakan
pendekatan kuantitatif untuk menentukan hubungan antara variabel independent dan variabel
dependen. Data diperoleh dengan menyebarkan kuesioner kepada karyawan lewat media
google form. Pengujian penelitian ini dilakukan dengan menggunakan teknik Structural
Equation Model (SEM) dengan metode Partial Least Square (PLS). Kemudian dianalisis
dengan menggunakan software Smart PLS versi 4.0. Dari hasil pengujian, ditemukan bahwa
variabel Pembelajaran dan Reward berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kualitas
Sumber Daya Manusia dari PT XYZ. Sedangkan Motivasi Kerja tidak berpengaruh terhadap
kualitas Sumber Daya Manusia.

Kata Kunci: Kualitas Sumber Daya Manusia, Pembelajaran, Reward, Motivasi Kerja

PENDAHULUAN
Latar Belakang

Perusahaan memerlukan Sumber Daya Manusia yang handal dan berkualitas. Hal
tersebut menjadi kunci dan peranan yang penting dalam proses peningkatan kinerja guna
memberikan dampak positif terhadap produktivitas kerja suatu perusahaan atau lembaga.
Kualitas SDM dapat dipengaruhi oleh banyak faktor, seperti pendidikan, keterampilan,
kedisiplinan, perilaku, etika kerja, motivasi, kesehatan, penghasilan, lingkungan kerja,
kompensasi, dan tunjangan kerja yang diberikan Perusahaan kepada karyawannya.

PT XYZ merupakan perusahaan distributor untuk produk-produk teknik permesinan
berkualitas tinggi dari Eropa. Bisnis utamanya saat ini makin berkembang mulai dari produk
baja khusus, gas industri dan jasa, serta manufaktur. PT XYZ mempunyai visi yaitu, menjadi
perusahaan yang terdepan dan dapat diandalkan di bidang produk barang teknik dan gas
industri di Indonesia. Salah satu misi dari PT XYZ adalah meningkatkan kualitas pelayanan
yang prima dan mengembangkan sumber daya manusia yang kompeten.
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PT XYZ melihat Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor yang sangat penting
dalam perseroan. Sebagai salah satu aset utama, PT XYZ berkomitmen untuk menemukan
SDM yang berkualitas. Oleh karena itu perseroan berkomitmen untuk bisa menyeleksi dan
memastikan bahwa calon karyawan yang dipilih benar-benar memiliki kualifikasi dan
kompetensi yang sesuai dengan visi dan misi perusahaan. Karyawan juga perlu ditempatkan
pada posisi yang benar dan dikelola dengan cara yang benar. Perseroan berkomitmen untuk
mengembangkan karyawan setelah diterima guna meningkatkan kualitas Sumber Daya
Manusianya. Maka penelitian ini bertujuan mengkaji “Pengaruh Pembelajaran, Reward, dan
Motivasi Kerja terhadap Kualitas Sumber Daya Manusia di PT XYZ”

PT XYZ berkomitmen terhadap peningkatan mutu kualitas karyawannya. Selama tahun
2023, Perseroan menargetkan peningkatan jumlah jam pelatihan dan menargetkan 100%
keikutsertaan karyawannya untuk mengikuti pembelajaran. Pelatihan yang diberikan di tahun
2023 juga merupakan bentuk evaluasi dari pelatihan pada tahun 2022, salah satunya berfokus
pada peningkatan kompetensi karyawan perempuan agar sejajar dengan laki-laki di semua
bidang pekerjaan dan memengaruhi juga dalam pengembangan karyawan.

Jumlah karyawan baru yang direkrut mengalami peningkatan untuk menggantikan
karyawan yang pensiun dan mengganti karyawan yang kontraknya berakhir. Perseroan juga
merekrut karyawan harian untuk memenuhi kebutuhan pekerjaan yang sifatnya temporer.
Jumlah kayawan keluar periode 2020-2022 menunjukkan perseroan mengalami turnover
sebesar 10,7%. Sebab utamanya adalah karena karyawan memasuki usia pensiun dan karyawan
tidak diperpanjang atau habis kontrak kerjanya.

Data laporan tahunan 2021, Tingkat turnover karyawan pada tahun 2021 sebesar 1.25%
mengalami penururunan bila dibandingkan dengan tahun 2020 yang sebesar 1.5% (dampak
dari Covid-19). Hal ini dikarenakan perseroan menjalankan beberapa program salah satunya
retensi karyawan agar mencegah karyawan yang mengalami dismotivasi bekerja dapat dicegah
lewat konseling dan coaching. Dengan keluar masuknya karyawan, maka perseroan
mengambil langkah penting yatu dengan menyeleksi calon karyawan sesuai dengan kualifikasi,
menempatkannya ditempat yang benar, dan dikelola dengan baik agar terbentuk kualitas
Sumber Daya Manusia yang mampu mencapai tujuan utama perseroan.

Program Pembelajaran dalam pelatihan karyawan dilaksanakan oleh perseroan secara in-
house training dan public training. In house training dilaksanakan dengan mengacu kepada
program pelatihan yang disusun selama 1 (satu) tahun yang berisi pelatihan-pelatihan yang
bersifat mandatory seperti corporate value, finance for non finance, HR for non HR, product
knowledge pelatihan soft skill seperti creative thinking, problem solving, time management
serta pembelajaran dalam pelatihan-pelatihan safety, seperti basic safety system, defensive
safety driving, first aid. Belajar dari terjadinya kasus pandemi Covid-19, maka perseroan mulai
secara rutin melakukan health talk baik dengan narasumber internal maupun dengan
narasumber berasal dari luar kepada karyawan dengan topik-topik terkait dengan kesehatan
yang popular seperti jantung, stress, kolestrol dan lain sebagainya. Tujuannya agar karyawan
sadar tentang arti pentingnya hidup sehat dan memahami bahwa kesehatan terkait dengan
produktivitas kerja.

Pengembangan Kompetensi Karyawan PT XYZ disusun dengan mengacu kepada
individual development plan yang dimiliki oleh setiap individu karyawan di setiap posisi atau
jabatan. Perseroan memiliki Buku Kompetensi Jabatan sebagai panduan Perseroan yang
disusun berdasarkan kepada 3 (tiga) pilar kompetensi yaitu Core Competency (Kompetensi
Inti), Managerial Competency (Kompetensi Manajerial) dan Technical Competency
(Kompetensi teknis). Kompetensi Inti merupakan koompetensi yang wajib di miliki oleh setiap
karyawan, di semua level, di semua departemen yang berbeda. Kompetensi Manajerial adalah
kompetensi yang diperlukan oleh karyawan level manajer, sedangkan Kompetensi hard skill
yang dimiliki oleh setiap individu sesuai fungsi masing-masing.

PT XYZ juga mengadakan Asesmen Kompetensi yang dilakukan secara berkala untuk
melihat seberapa jauh kesenjangan yang ada pada setiap individu karyawan disetiap jabatan,
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fungsi pekerjaan. Kesenjangan kompetensi yang ada merupakan area pengembangan bagi
indvidu karyawan yang dilakukan baik melalui pembelajaran dalam pelatihan, mentoring,
coaching maupun konseling. Asesmen kompetensi juga dilakukan untuk menemukan kandidat-
kandidat potensial (talent pool) yang dimiliki oleh perseroan sebagai bagian dari program
pengembangan Karir (career development) karyawan.

Pada umumnya banyak penelitian masih meneliti variabel Training (Pelatihan)
dibandingkan dengan Learning (Pembelajaran). Penelitian yang dilakukan oleh Charles Bohlen
(2019) terkait dengan Training and Education, and Career Development berpengaruh terhadap
Employee Perfomance. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Banureka (2021)
terhadap perusahaan swasta di Chennai menggunakan variabel Learning and Development,
dimana penelitian ini masih terbatas pada satu variabel. Perbedaan penelitian ini dengan
penelitian sebelumnya yaitu tidak hanya menggunakan variabel Learning saja, namun dengan
dua variabel lainnya yaitu Reward, dan Motivasi Kerja. Sekalipun training (pelatihan) dan
learning (pembelajaran) saling berhubungan namun keduanya berbeda. Perbedaan utama
antara pelatihan dan pembelajaran adalah bahwa pelatihan tidak bertujuan untuk mengubah,
mengembangkan atau memperluas sudut pandang atau perilaku seseorang. Tidak hanya
berkaitan dengan pelatihan sesuai bidang pekerjaan dan kebutuhan karyawan untuk mencapai
tujuan perusahaan. Namun, juga berkaitan dengan bentuk apresiasi, dan motivasi kerja yang
diberikan perusahaan kepada para karyawan.

Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk:
1. Mengetahui pengaruh Pembelajaran terhadap kualitas Sumber Daya Manusia di PT
XYZ.
2. Mengetahui pengaruh Reward terhadap kualitas Sumber Daya Manusia di PT XYZ.
3. Mengetahui pengaruh Motivasi Kerja terhadap kualitas Sumber Daya Manusia di PT
XYZ.

TELAAH KEPUSTAKAAN
Kualitas Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia berkembang seiring perkembangan zaman dan
menjadi seni dan ilmu untuk mengelola atau mengatur kinerja manusia. Sunhaji (2014),
menyatakan bahwa Sumber Daya Manusia yang berkualitas dapat dilihat dari kualifikasi dan
kompetensi yang dimilikinya. Pandangan tersebut serupa dengan (Danim, 1996), bahwa
Kualitas Sumber Daya Manusia sangat diperlukan karena keterampilan, intelektual, dan fisik
yang sehat sangat memengaruhi kemajuan suatu organisasi. Hrab (2014), mengungkapkan
kualitas Sumber Daya Manusia merupakan kemampuan dan keterampilan yang dimiliki
karyawan dan bersifat professional (kompeten) dalam lingkungan kerja. Ada beberapa
karakteristik yang perlu dimiliki SDM yang berkualitas antara lain, (1) Pengetahuan dan
keahlian yang digunakan untuk menghadap tantangan yang sederhana dan kompleks dengan
tenang dan adil, (2) Keterampilan komunikasi lisan maupun tertulis yang efektif, (3) Disiplin
dan mampu mengatur waktu, (4) Kredibilitas tinggi, (5) Objektif dalam menilai masalah baik
pekerjaan atau terkait karyawan berdasarkan fakta, dan (6) mampu menjadi mentor bagi sesama
karyawan. Eiglier dan Langeard (1987) berpandangan bahwa kualitas Sumber Daya Manusia
terdiri dari tiga indikator yaitu, (1) kompetensi, (2) hasil usaha, (3) perilaku dan sikap.

Pembelajaran

Helen Colman (2022) mengungkapkan bahwa pembelajaran dan pengembangan (L&D)
merupakan proses sistematis untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan profesional
karyawan. Tujuan utamanya adalah untuk mendorong kesuksesan bisnis dengan meningkatkan
produktivitas dan efektivitas karyawan.
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Berdasarkan pengertian diatas maka learning and development adalah suatu program
yang dibuat oleh perusahaan untuk meningkatkan dan mengembangkan keterampilan
seseorang dengan pelatihan yang disesuaikan dengan kebutuhan perusahaan agar dapat
mencapai produktivitas yang sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan.

Reward and Punishment

Reward menurut (Handoko, 2017) adalah bentuk penghargaan terhadap upaya yang
dilakukan oleh karyawan sesuai dengan pekerjaan yang diberikan dengan memperhatikan
pelatihan yang seimbang serta perencanaan yang efektif dan efisien. Hal ini sejalan dengan
pandangan (Fadlan, 2011) yang menyatakan bahwa reward adalah bentuk apresiasi atas
pencapaian yang diraih karyawan baik individu maupun lembaga. Sedangkan Fahmi (2016:57)
mengungkapkan bahwa reward diberikan kepada karyawan atas prestasi yang dilakukannya,
bentuknya dapat berupa finansial maupun non finansial.

Motivasi Kerja

Motivasi secara etimologi berasal dari bahasa latin yaitu “movere” yang berarti
“menggerakkan”. Suatu dorongan yang ada dalam setiap individu untuk mencapai tujuan yang
hendak dicapai tanpa adanya paksaan. Motivasi menurut Hasibuan (2018:143) menyatakan
bahwa: Motivasi kerja dapat diartikan sebagai penyediaan kekuatan pendorong yang
menciptakan antusiasme kerja seseorang sehingga mereka ingin bekerja bersama, bekerja
secara efektif, dan terintegrasi dengan semua upaya mereka untuk mencapai kepuasan yang
pada akhirnya meningkatkan kinerja mereka. Setelah seseorang termotivasi untuk mencapai
tujuan individu dan perusahaan, ia cenderung meningkatkan tingkat disiplinnya sehingga
memiliki dampak pada peningkatan kinerja.

Kaitan antar Variabel
Hubungan antara Pembelajaran dengan Kualitas Sumber Daya Manusia

Penelitian yang dilakukan oleh Younas et al. (2018) menemukan bahwa pelatihan dan
pengembangan berdampak positif terhadap kinerja dan kualitas karyawan, dimana pelatihan
dan pengembangan telah menjadi faktor utama yang menentukan profitabilitas jangka panjang
dan kinerja optimal perusahaan. Berdasarkan penelitian terdahulu tersebut, maka peneliti
merumuskan Hipotesis pertama (H1) dalam penelitian ini sebagai berikut:
Hipotesis H1: Terdapat pengaruh Learning and Development terhadap Kualitas Sumber
Daya Manusia.

Hubungan antara Reward dengan Kualitas Sumber Daya Manusia.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Alviera (2019) yang menyatakan bahwa
variabel Reward and Punishment berdampak positif terhadap kinerja karyawan. Reward and
Punishment secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian
terdahulu tersebut, maka peneliti merumuskan Hipotesis kedua (H2) dalam penelitian ini
sebagai berikut:

Hipotesis H2: Terdapat pengaruh Reward and Punishment terhadap Kualitas Sumber
Daya Manusia.

Hubungan antara Motivasi Kerja dengan Kualitas Sumber Daya Manusia

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Rika and Chairiyaton (2021) adanya
Hubungan yang positif antara variabel work motivation dengan kualitas Sumber Daya Manusia.
Work Motivation memberikan efek yang baik dan berkontribusi besar bagi
perusahaan. Berdasarkan penelitian terdahulu tersebut, maka peneliti merumuskan Hipotesis
ketiga (H3) dalam penelitian ini sebagai berikut:
Hipotesis H3: Terdapat pengaruh antara Work Motivation terhadap Kualitas Sumber
Daya Manusia.
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Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran penelitian ini dapat dilihat pada Gambar 1. Pada gambar tersebut
dapat diperhatikan bahwa Kualitas Sumber Daya Manusia dipengaruhi oleh Pembelajaran dan
pengembangan, Reward and Punishment, dan Motivasi Kerja.

Gambar 1
Kerangka Pemikiran

Learning and
Development (X1)

Reward and
Punishment (X2)

Kualitas
Sumber Daya
Manusia (Y)

Work Motivation
(X3)

Sumber: Peneliti (2024)

Hipotesis
Berdasarkan kerangka pemikiran penelitian, maka dirumuskan hipotesis kerja sebagai
berikut:
H1: Terdapat pengaruh Pembelajaran terhadap Kualitas Sumber Daya Manusia PT XYZ.
H2: Terdapat pengaruh Reward terhadap Kualitas Sumber Daya Manusia PT XYZ.
H3: Terdapat pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kualitas Sumber Daya Manusia PT XYZ.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Sumber data dalam penelitian ini
berasal dari 70 orang responden yang merupakan karyawan tetap PT XYZ yang bekerja di
kantor pusat perseroan di Jakarta. Pegawai yang berpartisipasi dalam penelitian ini meliputi
level operator, staff, Supervisor, Manager/Senior Manager, Direktur. Dari data yang
dikumpulkan responden yang mengisi kuesioner berusia dari 20-60 tahun. Dalam penelitian
ini, terdapat 14 indikator yang digunakan, sehingga penggunaan pengukuran sampel dalam
penelitian ini dapat mengikuti ketentuan dasar menurut Hair et al., (2017) dimana jumlah
indikator sebanyak 14x5 = 70 responden yang dibutuhkan dalam penelitian ini. Jumlah
responden yang menjawab berjumlah 70 orang responden. Metode untuk mengumpulkan data
yakni dengan menyebarkan kuesioner lewat aplikasi google form. Kriteria dalam memberikan
penilaian dari setiap indikator dari masing-masing variabel menggunakan skala Likert dengan
interval 1 (Sangat Tidak Setuju) sampai 5 (Sangat Setuju).

Variabel bebas yang diteliti yakni Pembelajaran, Reward, dan Motivasi Kerja.
Sedangkan, variabel terikatnya yaitu Kualitas Sumber Daya Manusia. Pengujian penelitian ini
dilakukan dengan menggunakan teknik Structural Equation Model (SEM) dengan metode
Partial Least Square (PLS). Kemudian dianalisis dengan menggunakan software Smart PLS
versi 4.0.

Tahap - tahap penafsiran hasil analisis SmartPLS meliputi 3 tahap, yaitu : (1) tahap
pengujian outer model merupakan tapah pengujian model pengukuran yang bertujuan untuk
membuktikan validitas & mengestimasi reliabilitas indikator dan konstruk. Beberapa
persyaratan yang harus dipenuhi adalah: (a) Loading factor indikator harus lebih dari 0,7; (b)
AVE konstruk reflektif lebih dari 0,5; (b) akar kuadrat AVE harus lebih besar dari korelasi
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antarkonstruk; (c) Cronbach Alpha lebih dari 0,7 dan composite reliability lebih dari 0,7. (2)
Tahap pengujian Goodness of fit model yang bertujuan untuk menguji kekuatan prediksi model
dan kelayakan model. Kriteria yang harus dipenuhi meliputi: (a) Q2 predictive relevance untuk
melihat kekuatan prediksi model => output smartpls blindfolding; (b) Model Fit untuk melihat
layak tidaknya model dan data untuk menguji pengaruh variabel. Syarathya SRMR harus
kurang dari 0,10. (3) Tahap pengujian inner model => untuk menguji signifikansi pengaruh
dari variabel eksogen terhadap variabel endogen: (a) uji signifikansi => berpengaruh signifikan
jika p value < 0,05 atau T value > 1,96 => output smartpls bootstrapping; (b) besar pengaruh
parsial => f2 => output smartpls algorithm; (c) besar pengaruh simultan => R? => output
smartpls algorithm (Ali Muhson, 2022).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Dari total 70 responden yang mengisi kuesioner terdapat 45 (64,3%) responden
didominasi oleh jenis kelamin pria dan sisanya sebesar 25 (35,7%) responden berjenis kelamin
wanita. Dari segi usia menunjukkan bahwa sekitar 12 responden berusia 20-30 tahun (17,1%),
22 responden berusia 31-40 tahun (31,4%), 29 responden berusia 41-50 tahun (41,4%) dan
sisanya berjumlah 7 responden berusian lebih dari 50 tahun (10%).

Hasil Uji Validitas — Cross Loadings

Penelitian ini melakukan validitas konvergen dengan melihat nilai loading factor. Item
yang valid adalah item yang memiliki nilai loading factor > 0.7 (Hair et al., 2010).. Dari yang
pertama menyaring hingga muncul 18 item yang tidak valid. Jadi dari 48 item ada 30 item
pernyataan yang valid dan 18 item pernyataan yang tidak valid. Diketahui bahwa ada 30 item
yang Valid dari total 3 variabel yang di uji dengan nilai >70, kemudian untuk 18 item yang
tidak valid memiliki nilai <70. Selanjutnya hasil uji setiap variabel pada penelitian ini, nilai
Average Variance Extracted (AVE) nya lebih dari 0.50 (>0.50), maka validitas diskriminasinya
terpenuhi. Dibawah ini disajikan Tabel 1 yang merupakan hasil uji AVE (Average Variance
Extracted).

Tabel 1
Hasil Uji AVE
Variabel | Average Variance Extracted (AVE)
X1 0,654
X2 0,651
X3 0,644
Y 0,673

Sumber: Peneliti (2024)

Hasil Uji Reliabilitas

Pengujian Reliabilitas ini menggunakan bantuan program Smart PLS versi 4.0. Nunnaly
and Bernstein, (1994), mengungkapkan bahwa suatu skala dianggap reliabel apabila nilai
composite reliabilitynya lebih dari 0.70 (>0.70). Dahlan (2014), suatu skala juga bisa dianggap
reliabel bila nilai Cronbach Alpha nya lebih dari 0.60 (>0.60). Hasil uji reliabilitas pada skala
ini didapat nilai composite reliability nya lebih dari 0.70 (>0.70) dan nilai Cronbach Alpha nya
juga lebih dari 0.60 (>0.60) sehingga bisa dikatakan skala ini reliabel.
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Tabel 2
Hasil Outer Model
Variabel | Cronbach’s Alpha Composite Reliability
X1 0,933 0,944
X2 0,923 0,937
X3 0,920 0,935
Y 0,877 0,911

Sumber: Peneliti (2024)

Dari Tabel 2 di atas bisa diketahui bahwa masing-masing variabel memiliki nilai
composite reliability-nya lebih dari 0.70 (>0.70) dimana Pembelajaran memiliki nilai 0,944,
Reward memiliki nilai 0,937, Motivasi Kerja memiliki nilai 0,935, kemudian Kualitas sumber
daya manusia memiliki nilai 0,911. Sedangkan untuk nilai Cronbach’s Alpha nya lebih dari
0.60 (>0.60) yang dimana Pembelajaran meiliki nilai 0,933, Reward memiliki nilai 0,923,
Motivasi Kerja memiliki nilai 0,920, kemudian Kualitas sumber daya manusia memiliki nilai
0,877. Dengan demikian uji reabilitas dari masing-masing variable dinyatakan realibel dan
baik.

Uji R-Square (R2) - Koefisien Determinasi
Hasil R-Square menunjukkan nilai 0, 869 sehingga dapat dikatakan koefisien
determinasinya relattif besar (Tabel 3).

Tabel 3
Uji R (R2)

Variabel R-Square R-Square Adjusted

Kualitas
0,869 0,863

Sumber Daya Manusia

Sumber: Peneliti (2024)

Uji Goodness of Fit (GoF)
Pada uji Goodness of Fit (Gof) didapatkan hasil 0.606. Hal ini menunjukkan bahwa
tingkat kelayakan model penelitian ini dapat dinyatakan sedang (Tabel 4).

Tabel 4
Uji GoF
Variabel AVE R-Square GoF=
Learning and development 0,654
Reward and Punishient 0,651
Work Motivation 0,644
Kualitas Sumber Daya Manusia 0,673 0,869 0,606

Sumber: Peneliti (2024)
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Uji Q-Square (Q2)

Hasil uji Q-Square adalah 0.328. karena nilai Q-Square adalah 0.328 lebih dari 0 maka
model ini sudah memenubhi relevansi prediktif dimana model sudah direkonstruksi dengan baik
(Tabel 5).

Tabel 5
Uji Q2

Variabel SSO SSE Q2
(=1-SSE/SS0)

X1 320.000 320.000
X2 198.000 185.000
X3 189.000 189.000
292.000 292.000 0.328

Sumber: Peneliti (2024)

Hasil Uji Hipotesis
Untuk hasil uji hipotesis diberikan pada Tabel 6.

Tabel 6
Hasil Uji Path Coefficients
Original Sampie Standard T'Statistics | P Values
sample (0) | Mean (M) | Deviation | (\Q/STDEV\)
(STDEV)
Learning and
development
. -0.466 -0.484 0.198 2.350 0.009
— Kualitas
SDM
Reward and 1.108 1.105 0.120 9.220 0.000
Punishment—
kualitas SDM
Work 0.272 0.294 0.180 1.510 0.066
Motivation —
kualitas SDM

Sumber: Peneliti (2024)

Pada Tabel 6 dapat diperhatikan bahwa hasil uji hipotesis pengaruh Pembelajaran
terhadap kualitas SDM menujukkan nilai p-value sebesar 0,009 dan nilai statistic 2.350. Dapat
kita lihat bahwa p-value-nya kurang dari 0.05(<0.05) dan nilai statistic lebih dari nilai t-tabel
> 1,96 (t-statistic>t-tabel). Jadi bisa ditarik kesimpulan bahwa hipotesis di dalam penelitian ini
dapat diterima yaitu Pembelajaran memiliki pengaruh secara positif dan signifikan terhadap
kualitas Sumber Daya Manusia.

Untuk uji hipotesis pengaruh Reward and Punishment terhadap kualitas SDM diperoleh
nilai p-value 0,000 dan nilai statistic 9.220. Dapat kita lihat bahwa p-valuenya kurang dari
0.05(<0.05) dan nilai statistic lebih dari nilai t-tabel > 1,96 (t-statistic>t-tabel). Jadi bisa ditarik
kesimpulan bahwa hipotesis di dalam penelitian ini dapat diterima yaitu Reward and Punisment
memiliki pengaruh secara positif dan signifikan terhadap kualitas Sumber Daya Manusia.
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Selajutnya, untuk hasil uji hipotesis pengaruh Work Motivation terhadap kualitas SDM
diperoleh p-value 0,066 dan nilai statistic 1.510. Dapat kita lihat bahwa p-valuenya lebih besar
dari 0.05 (0.05) dan nilai statistic kurang dari nilai t-tabel < 1,96 (t-statistic<t-tabel). Jadi bisa
ditarik kesimpulan bahwa hipotesis di dalam penelitian ini dapat ditolak yaitu Work Motivation
tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kualitas Sumber Daya Manusia.

Pembahasan

Berdasarkan hasil Uji Hipotesis Pembelajaran dan Reward memiliki pengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kualitas Sumber Daya Manusia di PT XYZ. Berbeda dengan
variabel Motivasi Kerja yang tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kualitas Sumber
Daya Manusia di PT XYZ. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan
sebelumnya oleh Anitha (2014) terhadap 535 karyawan yang menyatakan bahwa Training and
Development sangat berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Serupa dengan penelitian
yang dilakukan oleh Adhitomo dan Ismi terhadap 128 responden yang menyatakan bahwa
Reward and Punishment berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berbeda dengan variabel Motivasi kerja (X3) yang tidak berpengaruh terhadap kualitas
Sumber Daya Manusia di PT Tira Austenite karena nilai X3 yang rendah (nilai statistic lebih
kecil dari nilai t-tabelnya). Hal ini serupa dengan penelitian yang dilakukan oleh Arga dan
Medina (2023) yang menyatakan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Penelitian ini menetapkan sampel sebanyak 70 responden yang merupakan pegawai PT
XYZ dengan total 70 responden mengisi kuesioner. Setelah melalui pengajuan dan analisa yang
telah dilakukan oleh peneliti, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:
1. Pembelajaran memiliki pengaruh yang positif dan signifikan teradap kualitas Sumber
Daya Manusia di PT XYZ.
2. Reward memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kualitas Sumber Daya
Manusia di PT XYZ.
3. Motivasi Kerja tidak berpengaruh terhadap kualitas Sumber Daya Manusia di PT XYZ.

SARAN

Dari hasil yang telah didapatkan dari penelitian ini, peneliti memiliki beberapa masukan
dalam bentuk saran yang diharapkan dapat menjadi manfaat dan berguna bagi penelitian
selanjutnya maupun untuk PT XYZ. Saran dan masukan sebagai berikut:

Bagi peneliti selanjutnya

Untuk penelitian yang hendak dilakukan di masa mendatang disarankan untuk
menambah variabel penelitian dengan membaca berbagai makalah penelitian yang terbaru.
Penelitian berikutnya dapat menggunakan variabel lain yang dapat memengaruhi kualitas
Sumber Daya Manusia. Dapat memperluas ataupun mempersempit lingkup subjek penelitian
agar lebih spesifik terhadap kesimpulan.

Bagi PT XYZ

Bagi PT XYZ disarankan untuk melakukan pembelajaran dan pengembangan yang baru
mengikuti kebutuhan perusahaan dan perkembangan zaman. Hal ini terkait dengan program
yang digunakan oleh perusahaan untuk meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusia-nya.
Metode pelatihan (Training) memiliki dampak yang baik bagi perusahaan khususnya
membantu para karyawan dalam melakukan pekerjaan sesuai dengan Job desk-nya. Namun,
dengan metode pembelajaran (Learning) akan memberikan dampak positif jangka panjang,
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bukan hanya membantu karyawan mengerti akan tugasnya dan kewajibannya saja namun,
dapat meningkatkan kualitas keterampilan individual untuk masa mendatang.

Berikutnya, PT XYZ juga diharapkan lebih mengembangkan Motivasi Kerja kepada para
karyawan untuk menumbuhkan semangat kerja dan produktivitasnya. Hal ini Nampak bahwa
hasil analisis dari penelitian ini menunjukkan Motivasi Kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kualitas Sumber Daya Manusia di PT XYZ. Dengan Motivasi Kerja Mereka akan
lebih termotivasi untuk melakukan pekerjaan sebaik mungkin, bukan hanya berorientasi pada
hasil kuantitas melainkan kualitas. Bentuk motivasi yang diberikan bisa berupa fasilitas kerja
yang memadai dan nyaman, menciptakan lingkungan kerja yang kooperatif, dan bentuk
perhatian lainnya. Dengan demikian karyawan mampu merasakan bentuk perhatian dan rasa
aman yang diberikan perusahaan sehingga mendorong kinerja dan kualitas Sumber Daya
Manusia di PT XYZ.
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