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ABSTRAK

Banyaknya tugas atau pekerjaan yang harus dilakaar@eh seorang pegawai di lingkungan
kantor PT. Jasa Raharja Sukoharjo Jawa Tengah mgmara pegawainya untuk menguasai tugas
dan tanggung jawab serta memacu diri dalam menikgkakemampuan Kkerjanya, sehingga
keberadaannya sebagai pegawai dapat berperarse&sifa profesional dalam melaksanakan tugas-
tugas melayani, merencanakan, mengimplementasikan ndengevaluasi seluruh kegiatan yang
bertujuan untuk memajukan instansi atau organgasi memajukan pembangunan nasional. Untuk
menciptakan sumber daya manusia seperti itu, dakzay pengembangan dan peningkatan kinerja
pegawai secara terencana dan terorganisasi agaptéermprofesionalisme kerja dan semangat
pengabdian yang tinggi. Tujuan dalam penelitianati@lah untuk mengetahui apakah ada pengaruh
antara pelatihan kerja terhadap kinerja karyawd®ildiJasa Raharja Sukoharjo Jawa Tengah.

Metode pengolahan data dalam penelitian ini mengigm uji validitas, uji reliabilitas,
menghitung koefisien korelasi dengan menggunakank Reprearman, uji determinasi dan uji
hipotesis.

Berdasarkan hasil pengolahan dan analisis data,a ntetam penelitian dapat diambil
kesimpulan bahwa variabel pelatihan karyawan mkimillai rata-rata sebesar 3,93 artinya pelatihan
dikategorikan baik dan kinerja karyawan memperalgteroleh nilai rata-rata sebesar 3,45 artinya
kinerja karyawan adalah tinggi, hasil korelasi atagilihat dari nilai r sebesar 0,281 atau 28,1%
dengan tingkat interpretasi koefisien korelasi. B analisis uji regresi dapat dilihat nilai r sgua
sebesar 0,540 menunjukkan bahwa dalam model regeésihan mampu menjelaskan 54% varian
karyawan, sedangkan sisanya yaitu sebesar 46%ggipgr oleh variabel-variabel yang tidak diteliti
dalam penelitian.

Kata kunci : Pelatihan Kerja, Kinerja Pegawai

I. Pendahuluan

Banyaknya tugas atau pekerjaan yang harus dilakaanaleh seorang pegawai di
lingkungan kantor PT. Jasa Raharja Sukoharjo Jagragdh menuntut para pegawainya untuk
menguasai tugas dan tanggung jawab serta memacuwalam meningkatkan kemampuan
kerjanya, sehingga keberadaannya sebagai pegapai Derperan aktif secara profesional dalam
melaksanakan tugas-tugas melayani, merencanakan, ngimmementasikan dan
mengevaluasi seluruh kegiatan yang bertujuan unteknajukan instansi atau organisasi dan
memajukan pembangunan nasional. Untuk menciptakanber daya manusia seperti itu,
diupayakan pengembangan dan peningkatan kinerjaw@gsecara terencana dan terorganisasi
agar tercipta profesionalisme kerja dan semangaigimlian yang tinggi.



Dalam pelaksanaan, pembinaan, dan peningkatanj&ipegawai pada kantor PT Jasa
Raharja Sukoharjo Jawa Tengah, yang menjadi parha&n fenomena yang terjadi di lapang
sehingga penelitian ini dianggap perlu untuk dilkeku yaitu adanya penempatan pegawai yang
tidak sesuai dengan kemampuan dan latar belakamgdjddleannya, sebagai contoh, berdasarkan
hasil pengamatan penulis pada pra-penelitian ntasitapat adanya pegawai yang disiplin ilmu
atau latar belakang pendidikannya berasal daringidanu yang tidak sesuai dengan bidang ilmu
yang menangani masalah administrasi dan kepegawsamn mereka ditempatkan pada bagian
tersebut. ketidakaturan penempatan pegawai inidaly ynantinya dapat berdampak pada gejala
penurunan kinerja pegawai. Tujuan dari penelittemdalah untuk mengetahui pengaruh pelatihan
kerja terhadap kinerja pegawai di PT. Jasa Ralsafaharjo Jawa Tengah.

Il. LANDASAN TEORI

2.1

2.2

Pengertian Pelatihan

Pelatihan adalah suatu kegiatan umeknperbaiki kemampuan kerja seseorang dalam
kaitannya dengan aktivitas ekonomi. Pelatihan memb&aryawan dalam memahami suatu
pengetahuan praktis dan penerapannya, guna metkagkketerampilan, kecakapan, dan sikap
yang diperlukan organisasi dalam usaha mencapai.

Menurut Siagian (1988) defenisi pelatihan adalabs@s belajar mengajar dengan
menggunakan teknik dan metoda tertentu secara psinsal dapat dikatakan bahwa latihan
dimaksudkan untuk meningkatkan keterampilan dan akepuan kerja seseorang atau
sekelompok orang.

Biasanya yang sudah bekerja pada suatu organysesj efisiensi, efektivitas dan
produktivitas kerjanya dirasakan perlu untuk dagliihgkatkan secara terarah dan pragmatik.
Pelaksanaan pelatihan dimaksudkan untuk mendapegkaga kerja yang memiliki pengetahuan,
keterampilan yang baik, kemampuan dan sikap yailguntuk mengisi jabatan pekerjaan yang
tersedia dengan produktivitas kerja yang tinggahgyenampu menghasilkan hasil kerja yang baik.
Kebutuhan untuk setiap pekerja sangat beragamk uttupelatihan perlu dipersiapkan dan
dilaksanakan sesuai dengan bidang pekerjaannygadelemikian pekerjaan yang dihadapi akan
dapat dikerjakan dengan lancar sesuai dengan progaadg benar.

Moekijat (1991) mengatakan pelatihan adalah pelatildiperlukan untuk membantu
pegawai menambah kecakapan dan pengetahuan yamgobegan erat dengan pekerjaan di
mana pegawai tersebut bekerja.

Terdapat tiga syarat yang harus dipeagar suatu kegiatan dapat disebut latihan, yaitu
a. Latihan harus membantu pegawai menambah kenaamya.

b. Latihan harus menimbulkan perubahan dalam ka#igsdalam informasi, dan pengetahuan
yang ia terapkan dalam pekerjaannya sehari-hari.

c. Latihan harus berhubungan dengan pekerjaamtierieang sedang dilaksanakan ataupun
pekerjaan yang akan diberikan pada masa yang atangl

Analisis Kebutuhan Pelatihan (Training Needs Analysis)

Untuk menghindari terjadinya pemberian suatu pedatiyang tidak tepat yang akan
berakibat pada penggunaan waktu dan uang perusaran sia -sia, maka perlu dilakukan
identifikasi kebutuhan pelatihan. Analisis kebutulpelatihan ini berguna sebagai pondasi bagi
keseluruhan upaya pelatihan.

Analisis kebutuhan pelatihan ini merupakan usa@sha yang sistematis untuk
mengumpulkan informasi pada permasalahan kinefd@ndarganisasi dan untuk mengoreksi
kekurangan-kekurangan kinerjpefformance deficiencies). Simamora (2001), mengemukakan
bahwa kekurangan-kekurangan kinerja berkenaan dekefadakcocokan antara perilaku aktual
dengan perilaku yang diharapkan. Kesenjangan imupaéan suatu perbedaan antara perilaku
aktual karyawan yang meliputi pengetahuan, keteitampdan sikap dengan perilaku karyawan
yang diharapkan oleh perusahaan untuk menyelesdikamagai tugas atau pekerjaan yang
dibebankan kepada karyawan sehingga untuk mengatasya kesenjangan kompetensi individu
tersebut, maka perusahaan melaksanakan progratinaela



Dahlan juga berpendapat (1999), keterampilan iakgek perilaku yang bisa dipelajari

dan ditingkatkan melalui latihan yang digunakaruknhemenuhi tuntutan pekerjaan yang tidak
bisa diperoleh melalui pendidikan formal, karendamta penerapannya pada tugas tertentu
menuntut kemampuan pribadi masing-masing. Ketelampyiang diwujudkan tersebut menurut

Ruwaidah (2006) ada 2 yaitu:

a.

Keterampilan Menjalankan Tugas
Pimpinan yang baik akan memberikan bekal pengetatiaa keterampilan agar para
karyawan sebagai bisa menjalankan pekerjaannyadesaipaik-baiknya sebagai berikut:
1) Meningkatkan partisipasi dalam volume pekerjaan
2) Membangkitkan minat dan rasa ingin tahu pegéevaadap sesuatu
3) Masalah yang sedang dihadapi atau sedang dikara
4) Mengembangkan pola berpikir pegawai dan cakarfgeyang baik
5) Menuntun proses berpikir karyawan agar dapiesrigelebih baik
6) Membantu pimpinan dalam meningkatkan kinerjgy&aan
7) Memusatkan perhatian pegawai terhadap masalablata yang sedang ditangani di
lapangan.

. Keterampilan Mengadakan Variasidriation Skill )

Variasi pemberian rangsangan (motif) pegawai adsileiu kegiatan pimpinan dalam
konteks proses interaksi pekerjaan atau tugaspdingan yang ditujukan untuk mengatasi
kebosanan pegawai sehingga dalam situasi melakaanadékerjaan, pegawai senantiasa
menunjukkan disiplin, kejujuran, tanggung jawakiyaiasme, serta penuh partisipasi.

Secara garis besar tujuan dan manfgatation skilll adalah sebagai berikut:

1) Menimbulkan dan meningkatkan perhatian pegawai deepspek tugas dan tanggung
jawab yang diemban yang relevan dengan tugas dasifpegawai.

2) Memberikan kesempatan bagi berkembangnya bahat @akarsa pegawai yang ingin
mengetahui dan menyelidiki pada pekerjaan ataygoly baru.

3) Memupuk tingkah laku yang positif terhadap pingm dan instansi/lembaga dengan
berbagai cara pekerjaan yang lebih hidup dan basriati lingkungan kerja dengan lebih
baik.

4) Memberikan kesempatan kepada pegawai untuk meiepecara menyerap pengarahan
pimpinan yang menjadi tugas dan fungsinya sebagarang pegawai yang baik.
Kemampuan merupakan ungkapan dan perwujudan dlividu termasuk kebutuhan
pokok manusia yang bisa terwujud memberikan rapadsan dan rasa keberhasilan yang
mendalam. Kemampuan dapat menentukan dan menagkahakna hidup manusia
dengan segala kompleksitas dan problemnya jugal&eamnya (Ruwaidah, 2006).

Menurut Campbel yang disadur oleh Mangunhardjanavéitlah, 2006:), ciri pegawai

yang memiliki kemampuan adalah sebagai berikut:

a.

Kelincahan mental berpikir dari segala arah

Kelicahan mental adalah kemampuan untuk bermain-rdengan ide-ide atau gagasan-
gagasan, konsep, kata-kata dan sebagainya. Bedaikirsegala arahcgnvergent thinking)
adalah kemampuan untuk melihat masalah atau perttara berbagai arah, segi dan
mengunpulkan berbagai fakta yang penting dan mahgan fakta itu pada masalah atau
perkara yang dihadapi, sedangkan kelincahan mbatplkir ke segala arahivérgent
thinking) adalah kemampuan untuk berpikir dari ide atawagag, menyebar ke segala arah.
Fleksibilitas konsep

Fleksibilitas konsep cbnceptual flexibility) adalah kemampuan untuk secara spontan
mengganti cara memandang, pendekatan, kerja ydedgjélan.

Orisinalitas

Orisinalitas ¢riginality) adalah kemampuan untuk mengeluarkan ide, gagpsamcahan,
cara kerja yang tidak lazim, (meski tidak selalikhgang jarang bahkan mengejutkan.

Lebih menyukai kompleksitas daripada simpksita

Orang yang kreatif dan mampu itu lebih menyukauk@tan dari pada kemudahan dengan
maksud untuk memperkaya dan memperluas cakrawadikioe

Orang yang kreatif mengatur rasa ingin tahwgg@ara baik, intelektualnya giat bekerja dan
dinamis.



f. Orang yang berani berpikir dan berprasangkatiap masalah yang menantang.
g. Orang yang terbuka dan menerima informasi, Imjgameminta informasi dari rekannya
untuk keperluan memecahkan masalah.
h. Orang yang matang dan konseptual melalui geretlalam menghadapi masalah
i. Orang yang mandiriitidependent), di mana pegawai bekerja sendiri tanpa mengggkaum
pada orang lain.
2.3 Kinerja

2.3.1 Pengertian Kinerja

Pada dasarnya kebutuhan hidup manusia tersebkthadeya berupa material, tetapi juga
bersifat nonmaterial, seperti kebanggaan dan kepuéerja. Tiap individu cenderung akan
dihadapkan pada hal-hal yang mungkin tidak didugigelsmnya di dalam proses mencapai
kebutuhan yang diinginkan sehingga melalui bekdga pertumbuhan pengalaman, seseorang
akan memperoleh kemajuan dalam hidupnya. Seseatapgt dilihat bagaimana kinerjanya
adalah dalam proses bekerja tersebut.

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan@asgy secara keseluruhan selama periode
tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandinglamgah berbagai kemungkinan, seperti
standar hasil kerja, target atau sasaran atauiantang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah
disepakati bersama.

Menurut Rivai dan Basri (2005), mengemukakan &ida alasan pokok perlunya
mengadakan penilaian terhadap kinerja karyawan yait
1) Untuk mendorong perilaku yang baik atau memgkrtserta mengikis kinerja (prestasi) di
bawah standar. Orang-orang yang berkinerja bailghsapkan imbalan, walau sekedar pujian.
2) Untuk memuaskan rasa ingin tahu karyawan terdebgrapa baik kerja karyawan. Setiap orang
memiliki dorongan ilmiah untuk ingin mengetahui eeipa cocok seseorang dengan organisasi
tempat orang tersebut bekerja. Seorang karyawargkitutidak suka dinilai, tetapi dorongan
untuk mengetahui hasil penilaian ternyata sangait ku
3) Untuk memberikan landasan yang kuat bagi pengamliidgutusan selanjutnya sehubungan
dengan karir seorang karyawan. Hal-hal seperti ikanagaji, promosi, pemindahan atau

pemberhentian dapat ditangani dengan lebih bagkiaityawan telah mengetahui kemungkinan
itu sebelumnya.

2.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pencapaian Kinerja
Kinerja performance ) dipengaruhi oleh tiga faktor:
1) Faktor individual yang terdiri dari kemampuam d@ahlian, latar belakang, dan demografi.
2) Faktor psikologis yang terdiri dari persepsititude (sikap), personality (kepribadian),
pembelajaran, dan motivasi.
3) Faktor organisasi yang terdiri dari sumber dayaek@mpinan, penghargaan, struktur, dan job
design (Mangkunegara, 2005).
Menurut Mangkunegara (2005), faktor penentu peestkerja individu dalam
organisasi adalah faktor individu dan faktor linggan.
1) Faktor Individu
Secara psikologis, individu yang normdalah individu yang memiliki integritas yang
tinggi antara fungsi psikis dan fisiknya. Konsesitrgang baik ini merupakan modal utama
individu untuk mampu mengelola dan mendayagunakdengi dirinya secara optimal dalam
melaksanakan kegiatan atau aktivitas kerja selaaridalam mencapai tujuan organisasi.
2) Faktor Lingkungan
Faktor lingkungan kerja organisasi sangat mengnjaagi individu dalam mencapai
prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi yantalsud antara lain uraian jabatan yang jelas,
autoritas yang memadai, target kerja yang menantaoig komunikasi kerja efektif, hubungan

kerja harmonis, iklim kerja respek dan dinamisppat berkarier dan fasilitas kerja yang relatif
memadai.



2.3.3 Penilaian Kinerja
Untuk mendapatkan informasi atas kinerja pegawakamada beberapa pihak baik itu
perorangan ataupun kelompok yang biasanya melakpdwifaian atas kinerja karyawan/pegawai.
Menurut Robbins (2001), ada lima pihak yang dapelakukan penilaian kinerja karyawan, yaitu:
1) Atasan langsung
Sekira 96% dari semua evalusi kinerjdapéingkat bawah dan menengah dari organisasi
dijalankan oleh atasan langsung karyawan itu karatasan langsung yang memberikan
pekerjaan dan paling tahu kinerja karyawannya.
2) Rekan sekerja
Penilaian kinerja yang dilakukan oleh rekan sekditgksanakan dengan pertimbangan :
a) Rekan sekerja dekat dengan tindakan. Intessdsari-hari memberikan kepada karyawan
pandangan menyeluruh terhadap kinerja seseorapgvkan dalam pekerjaan.
b) Dengan menggunakan rekan sekerja sebagai ipewiteghasilkan sejumlah penilaian yang
independen.
3) Evaluasi diri
Evaluasi ini cenderung mengurangi kedsfan para karyawan mengenai proses penilaian, dan
evaluasi ini merupakan sarana yang unggul untulangsang pembahasan kinerja karyawan
dan atasan karyawan.
4) Bawahan langsung
Penilaian kinerja karyawan oleh bawalamg$ung dapat memberikan informasi yang tepat dan
rinci mengenai perilaku seorang atasan karena tgamenilai mempunyai kontak yang sering
dengan yang dinilai.
5) Pendekatan menyeluruh: 360 — derajat
Penilaian kinerja karyawan dilakukan oleh atagadanggan, rekan sekerja, dan bawahan.
Penilaian kienrja ini cocok di dalam organisasigyamemperkenalkan tim. Berdasarkan uraian
mengenai siapa yang biasanya menilai kinerja kaapawalam organisasi dan dengan
mempertimbangkan berbagai hal, maka dalam peaalititini, penilaian kinerja
karyawan/pegawai dilakukan oleh atasan karyawapwe(visory appraisal).

2.3.4 Dimensi Kinerja
Dimensi yang dipergunakan di dalam melakukan pemil&inerja karyawan menurut
Prawirosentono (1999) sebagai berikut:
1) Pengetahuan atas pekerjaan, kejelasan pengetaltas tanggung jawab pekerjaan yang
menjadi tugas karyawan.
2) Perencanaan dan organisasi, kemampuan membuoedna pekerjaan meliputi jadwal dan
urutan pekerjaan, sehingga tercapai efisiensi tiddigtas.
3) Mutu pekerjaan, ketelitian dan ketepatan peker;
4) Produktivitas, jumlah pekerjaan yang dihasild#randingkan dengan waktu yang digunakan.
5) Pengetahuan teknis, dasar teknis dan kepraksishimgga pekerjaannya mendekati standar
kinerja.
6) Judgement , kebijakan naluriah dan kemampuan menyimpulkagagu sehingga tujuan
organisasi tercapai.
7) Komunikasi, kekmampuan berhubungan secaradisagan orang lain.
8) Kerjasama, kemampuan bekerja sama dengan laiardpn sikap yang konstruktif dalam tim.
9) Kehadiran dalam rapat, kemampuan dan keikatser (partisipasi) dalam rapat berupa
pendapat atau ide.
10) Manajemen proyek, kemampuan mengelola propakk membina tim, membuat jadwal
kerja, anggaran dan menciptakan hubungan baik katgawan.
11) Kepemimpinan, kemampuan mengarahkan dan mengnitawahan, sehingga tercipta
efisiensi dan efektivitas.
12) Kemampuan memperbaiki diri sendiri, kemampomamperbaiki diri dengan studi lanjutan
atau kursus-kursus.



2.4  Validitas dan Reliabilitas
2.4.1 Validitas

Kesahihan butir atau validitas adalah suatu ukysry menunjukkan tingkat kevalidan atau
kesahihan suatu instrumen. Suatu instrumen dianggdid bila mampu mengukur apa yang
diinginkan atau mampu memperoleh data yang tepavaiabel yang diteliti.

Validitas umumnya dinyatakan secara empirik olefitsikoefisien, yaitu koefisien validitas.
Dalam penelitian ini menggunakan rumus koreRedrson, dimana rumus korelag?earson yang
digunakan adalah sebagai berikut (Simamora, 2002):

Ny XY= XYY

hy= o Q)

Mz x?)-Ex iz y?)- (v

2.4.2. Reliabilitas
Reliabilitas artinya dapat dipercaya atau tingk@andalan kuesioner, dapat diandalkan uji
reliabilitas dalam penelitian ini digunakaumus Alpha Cronbach. adalah sebagai berikut:

e
k-1 |~ o

2.5 Koefisien Determinasi
Untuk mengetahui besarnya pengaruh pelatihan tephddherja karyawan dalam bentuk
presentase, maka digunakan perhitungan koefisienndmasi dengan Persamaan 3 sebagai berikut:
KA = IS X 1000, ..o en e en e 3).(

2.6  Koefisien Korelasi
Untuk pengolahan data, peneliti menggunakan deogemmanual dan kemudian diuji dengan
teknik Spearman Rank. Dengan Persamaan.4 sebagai berikut (Arikunto§200

2.6 Uji Hipotesis
Dimana tingkat kekeliruana) yang digunakan sebesar 5% untuk menetapkan tihdiung
diperlukan Persamaan sebagai berikut:

t hitung =rs, / ;n—_rszz) ...................................................................... (5)

Ill. Metodologi Penelitian
3.1  Objek Penelitian

Penelitian dilakukan di PT. Jasa Raharja yang bedali JI. Slamet Riyadi No. 22 Sukoharjo
Jawa Tengah. Objek dari penelitian ini adalah pergpelatihan kerja terhadap kinerja karyawan PT.
Jasa Raharja Sukoharjo Jawa Tengah yang dilakukda lpulan Juni-Agustus 2015, dengan jumlah
sampel responden/karyawan di PT. Jasa Raharja 8g&alawa Tengah sebanyak 50 karyawan.




32

3.4

V.

Pengumpulan Data
Pengumpulan data dalam penelitian ini meliputi data
1. Data Primer

Data primer adalah data yang langsung dilakukah penelitia dalam pengumpulan data

yaitu:

a. Kuesioner
Kuesioner dalam penelitian ini menggunakan pgetan terbuka dan diberikan kepada
responden yang telah mengikui pelatihan kerja diblga lain, yaitu tentang materi
pelatihan, tujuan, dan manfaat apa yang dapatagihan ditempat kerjanya, sehingga
dapat meningkatkan kinerja karyawan.

b. Observasi
Observasi merupakan metode penelitian dimaeaelppi melakukan pengamatan
secara langsung pada obyek penelitian dengan earggali informasi tentang manfaat
dan ilmu yang diperoleh dalam mengikuti pelatiharje

Data Sekunder

Data sekunder adalah data penelitian yangraligh secara tidak langsung melalui

media perantara (diperoleh dan dicatat oleh pik&k) Imelalui studi pustaka yaitu
metode pengumpulan data  yang dilakukan dengamembaca buku-
buku, literatur, jurnal-jurnal, referensi yanberkaitan dengan penelitian ini dan
penelitian terdahulu yang berkaitan dengan lg&me yang sedang dilakukan.

Metode Pengolahan Data

Sebelum melakukan analisis data, maka peilakukan tahap-tahap teknik pengolahan
data sebagai berikut:

1. Editing

2. Coding

3. Scoring

4. Tabulating

Adapun tahap-tahap pengolahan data yang digunallalah sebagai berikut.

1. Uiji Validitas

Untuk menghitung uji validitas tiap-tiap pertanyabahwa pertanyaan dikatakan valid atau
tidak dengan menggunakan Persamaan 2.1.

Uji Reliabilitas

Untuk mengukur keajegan suatu pertanyaan apakiablratau tidak dapat dihitung dengan
menggunakan Persamaan 2.2.

Menghitung koefisien Korelasi

Untuk menghitung koefisien hubungan dengan merggam korelasi Rank Spearman,
merujuk pada Persamaan 2.3

Menghitung determinasi

Untuk menghitung dengan merujuk pada Persamaan 2.4

Uji Hipotesis (uji t)

Merujuk pada Persamaan 2.5

Analisis Hasil
Berdasarkan hasil pengolahan data, maka dapatidiarsdalah tanggapan karyawan terhadap

pelaksanaan pelatihan PT. Jasa Raharja Sukohavfo Dangah adalah baik, hal ini dapat dibuktikan
berdasarkan hasil penelitian sebelumnya di maratipah karyawan memiliki nilai rata-rata sebesar
3,93 yang berada di interval 3,71- 4,10 artinyakshnaan pelatihan yang diharapkan karyawan.

Tingkat kinerja karyawan di PT. Jasa Raharja Sukohtawa Tengah adalah tinggi, hal ini

dapat dibuktikan pula berdasarkan hasil penelifarsebelumnya, di mana dapat diketahui nilai rata-
rata sebesar 3,45 yang berada pada interval 2886aBtinya kinerja karyawan adalah tinggi.

Pelatihan terhadap kinerja karyawan PT. Jasa RalBukoharjo Jawa Tengah memiliki

pengaruh yang kuat dengan menggunakan program &®si§itungan manual analisis korelasi dapat
dilihat dari nilai r sebesar 0,281 atau 28,1% dartgagkat interpretasi koefisien korelasi.



Berdasarkan analisis uji regresi dapat dilihati milsquare sebesar 0,540 menunjukkan bahwa
dalam model regresi pelatihan mampu menjelaskan %ddan karyawan, sedangkan sisanya yaitu
sebesar 46% dipengaruhi oleh variabel-variabel yiglady diteliti dalam penelitian.

V. Kesimpulan

1. Untuk perhitungan konsistensi pada tiap-tiap kidteperhitungan yang dilakukan untuk
semua data yang diperoleh untuk tiap-tiap kriteximlah konsisten, maka tidak perlu
dilakukan perbaikan karena semua nilai yang dipéréidak melebihi batas 10%, karena
kriteria tersebut perpengaruh besar dalam selekgga kerja. Di mana semakin kecil
tingkat konsistensi dari perhitungan yang diperpobsdrarti data yang dipergunakan dalam
kondisi yang baik, sehingga tidak perlu dilakukambaikan. Jika tingkat konsistensi yang
diperoleh berada dibawah 10% sebagai batas satdwikatakan konsisten.

2. Dari hasil perhitungan untuk faktor bobot prioritasbot tersebarkan yang baik. Hal ini
menunjukkan bahwa kriteria kepribadian dan sikagsingamasing sama sebesar 0,400
yaitu memiliki pengaruh yang sangat besar dalamkseltenaga kerja jika dibandingkan
dengan kriteria fisik, meskipun kriteria yang lguga tidak kalah pentingnya. Untuk
kriteria kepribadian yang terdiri dari pendidikd@@sopnana, kejujuran, pengalaman dan
pengetahuan masing-masing memiliki nilai sama y8ifi80. Sedangkan untuk kriteria
sikap nilai terbesar pada kriteria tanggungjawaekunan, kedisiplinan, komunikasi dan
kehati-hatian. Serta kriteria fisik nilai terbesalalah kesehatan, penampilan dan usia..

3. Dari total 5 calon tenaga kerja yang diseleksigyarasuk dalam peringkat terbaiklah yang
akan dijadikan karyawan tetap, dikarenakan darimeelcalon tenaga kerja tersebut
memiliki hasil yang baik dalam penilaian untuk tiggp kriteria yang telah ditetapkan
perusahaan. Penilaian calon tenaga kerja (karyaditEaRukan untuk semua kriteria, baik
dari kriteria level satu ataupun kriteria level doalon tenaga kerja dengan nilai terbaiklan
yang nantinya menjadi calon karyawan.

VII.  Saran

Berdasarkan hasil analisis dan kesimpulan di apesulis menyarankan kepada pihak

perusahaan serta pihak terkait yaitu :

1. Bagi perusahaan di masa yang akan datangtgilapat kriteria ataupun subkriteria baru
yang relevan bagi perusahaan atau yang sesuai rddwedpgakan perusahaan yang baru,
maka perusahaan dapat mengganti kriteria dan sebéryang digunakan saat ini. Selain
untuk seleksi tenaga kerja, perusahaan dapat meakgo analisis AHP untuk
memecahkan masalah-masalah multi kriteria yang $aipagai alat proses penerimaan
calon tenaga kerja.

2. Untuk peneliti selanjutnya, peneliti bisa mengakan kriteria-kriteria lain yang sesuai
dengan kebijakan perusahaan masing-masing. Sélginrituk mengurangi subyektivitas
penilaian responden, terutama untuk mengurangid&ieipatan dan ketidakpastian
responden dalam memetakan persepsinya ke dalama-angka numerik, peneliti bisa
menggunakan metodezzy AHP.

DAFTAR PUSTAKA
Dahlan, Alwi. 1999 Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta : Haji Mas Agung.

Hasley D. George. 2003Bagaiman Memimpin dan Mengawasi Pegawai Anda. Jakarta : Rineka
Cipta.

Lukman. 1996 Peranan Pengawasan dalam Meningkatkan Kedisiplinsn Kerja Pegawai Pada SVIEA
Negeri Sengkang Kabupaten Wajo, Skripsi, Fakultas llmu Pendidikan Sosial, IKIPubg
Pandang.

Mangkunegara, Prabu, Anwar. 2008anajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan Bandung: PT.
Remaja Rosdakarya.



Moekijat. 19911 atihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia. Bandung : Mandar Maju.
Prawirosentono. 199%ebijakan Kinerja Karyawan. Yogyakarta : BPFE.

Rivai, Veithzal. 2005Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan dari Teori Ke Praktek.
Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada.

Ruwaidah, 2006.Pengaruh Pelatihan Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PT. Wira Mustika
Indah. Skripsi FE. Jakarta: Universitas Gunadarma.

Siagian, Sondang, P. 1988rganisasi Kepemimpinan dan Prilaku Organisasi, Jakarta : PT. Gunung
Agung.

Simamora. 2001Penerapan Prinsip-Prinsip Pemasaran, Bumi Aksara, Jakarta



