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BAB 1

PENDANULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Masa mendatang manajemen yang mengandalkan kekuatan sumber daya
alam dianggap tidak mampu lagi bersaing. Sumber daya alam mempunyai
manajemen berdasarkan pengetahuan akan menjadi trend baru bagi pelaku bisnis
dalam menjalankan roda usahannya Melalui manajemen tersebut, organisasi-
organisasi swasta maupun pemerintah akan semakin menekankan pentingnya
kemmpmn personelnya.

Dalam bisnis hotel, tentu saja sumber daya manusia sangat berperan penting

guna keberhasilan hotel tersebut Sebagaimana yang tertuang dalam UU No. & 1990
pasal 25, bagian keempat tentang usaha sarana pariwisata dijelaskan:

(1) Usaha penyediaan akomodasi usaha penyediaan kamar dan fasilitas yang
lain serta pelayanan yang diperlukan.

(2) Usaha penyediaan setiap jenis akomodasi sebagaimana dimaksud dalam
ayat (1) dibedakan atas kriteria yang disusun menurut jenis dan tingkat
fasilitas yang disediakan,

Oleh karena itu lahirnya manajemen yang menitik beratkan pada pembinzan

sumber daya manusia, merupakan tuntutan manajemen perusahaan masa kini yaﬁgl
semakin efektif’ dan efesien dalam rangka memberikan pelayanan yang baik bagi

tamu. Hal itu tentu saja sebagai salah saw upaya meningkatkan kemampuan dan

keunggulan perusshaan dalam bersaing
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Sumber dayz manusia mempunyai posisi yang sangat peniing mengingat
kinerja organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas sumber daya manusianya, Sclain
itu sumber daya manusia yang berkualitas tinggi bermanfaat dalam penyesuaian
gerak atas perubahan iklim usaha yang begitu cepat.

Bila suatu organisasi telah mempunyai strategi dan tujuan maka langkah
selanjutnya adalah merencanakan sumber days manusia apa saja yang diperiukan
untuk mencapai tujuan tersebut. Dilihat dari sudut pandang pegawai tentu saja
dengan memastikan manfaat maupun jumlah tenaga kerja yang cukup memiliki
keahlian, pengetahuan dan pengalaman vang sesuai. Hal pertama vang harus
ditentukan adalah hasil apa yang diinginkan, kemudian keputusan tentang strateg:
serta jumlah dan bentuk pekerjuan vang dibutuhkan untuk menghasilkan output
tersebut.

Guna menunjang strategi  perusahaan dalam menghadapt  perubahan
lingkungan strategis, maka diperlukan strategi yang tepat dalam proses pengelolaan
sumber daya manusia yaitu dengan meningkatkan profesionalisme, produktivitas dan
pengembangan sumber daya manusia melalui berbagai macam langkah fungsional
strategis. Sebagal perusahaan jasa tentu saja dituntut untuk memberikan pelayanan
yang terbaik bagi konsumen, oleh karena itu diperlukan strategl yang tepat dalam
proses pengelolaan sumber daya manusianya  yaitu dengan meningkatkan
profesionalisme, produktifitas. dan pengembangan sumberdaya manusia melalui
berbagai macam langkah fungsional strategis. Dengan demikian sumber daya

manusia perusahaan dapat dijadikan sebagai salah satu tumpuan pusat yang terbaik.



Produktivitas kerja karyawan sangat penting untuk mengantisipasi peluang
dan tantangan lingkungan bisnis yang semakin kompetitif dalam pencapaian tujuan
perusahaan, maka pengelolaan sumber daya manusia harus diarahkan untuk menjadi
pemikir dan penentu jalannya perusahaan serta menjadi pelaksana bagi kelangsungan
usaha secara berkesinambungan. Hal ini tentunya diantisipasi dengan membentuk
karakter sumber daya manusia yang memiliki kemampuan profesionalisme, proaktis,
adaptif, inovatif, disiplin, mempunysi integrasi tinggi, semangat pengabdian, dan
berwawasan bisnis serta mampu menyesuaikan diri terhadap kemajuan teknologi dan
persaingan bisnis

Pelatihun dan pengembangan karyawan merupakan salah satu laktor teknis
dalam peningkatan produktivitas kerja karyawan Hal ini merupakan bagian dar:
program personalia  dalam pengembangan manajemen sumber dava manusia
perusahaan.  Efisiensi suatu perusahaan sangat tergantung pada baik buruknya
pengembangan organisasi itu sendini Di dalam perusahaan vang bertujuan mencari
keuntungan, sangat baik sekali apahila karyawannya diberi pelatihan  dan
pengembangan. Seperti vang dijelaskan oleh Gomes (2000 198) bahwa melalui
pelatiban para karyawan akan menjadi lebib trampil dan lebih produktif

Pelatihan yang baik diperlukan setiap saat, baik bagi karyawan baru maupun
karyawan yang telah lama bekerja di perusahaan. Karyvawan baru vang setiap kali
ditarik oleh perusahaan tentu seja memeriukan latihan-latihan sebelum menjalankan
tugas atau peran vang menjadi kewajibannya, sedangkan bagi karyawan lama mercka

membutuhkan latihan karena adanys tuntuten dari tugas yang sckarang ataupun untuk



mempersiapkan diri dalam pengembangan untuk posisi selanjutnya dan umul;
dipromosikan ataupun dipindahkan pada jabatan lain. Oleh karena itu program
pelatihan dan pengembangan bagi karyawan merupakan nilsi tambah bagi karyawan
itu sendiri dalam meningkatkan produktivitas kerja,

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka penulis tertarik untuk
meneliti sejauh mana pengaruh pelatihen dan  pengembangan vaong telah
dilaksanakan dan berdampak terhadap produktivitas kerja karyawan pade perusahaan
(hotel) ~ dengan mengambil judul, PENGARUH PELATIHAN DAN
PENGEMBANGAN TERHADAFP PRODUKTIVITAS KERJA KARYAWAN

DI HOTEL BUMI SENYIUR SAMARINDA.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uralan-uraian pada latar belakang masalah, maka dapat
dirumuskan permasalahan sebagai berikut:
|. Bagaimana pelatihan dan pengembangan yang telah diterapkan pada
karyawan hotel Bumi Senyiur Samarinda.
2. Faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan
hotel Bumi Senyiur Samarinda.
3. Bagaimana pengaruh pelatihan dan pengembangan terhadap produktivitas

kerja karyawan di hotel Bumi Senviur Samarinda.
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C. Maksud dan Tujuan Penelitian
|. Maksud Penelitian
&  Untuk memenuhi persyaratan guna mencapai derajat sarjana S-|
b. Untuk mempraktikkan teor: yang telah didapat di bangku kuliah.
¢. Untuk memperdalam masalah pelatihan dan pengembangan sumber daya
manusia vang ada di hotel Bumi Senyiur Samacinda.
2. Tujuan Penclitian
a. Untuk mengetahui sejauh mana pelatihan dan pengembangan yang telab
dilaksanakan di hotel Bumi Senyiur Samarinda
b. Untuk mengetshui faktor-faktor yung mempengarubi produktivitas kerja
Xaryawan hotel Bunu Senyiur Samarinda.
¢ Untuk mengetahui bagaimana pengaruh pelatihan dan pengembangan
terhadap produktivitas kerja karyawan di hotel Bumi Seayiur Samarinda,
D. Manfaat Penelitian
Manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
. Bagi perusahazn
Sebagai bahan penimbangan lebih lanjut dalam pengambilan
Kepulusan yang tepat, khususnya keputusan yang menyangkut sumber daya
manusia.
2. Bagi mahasiswa
Sebagai media untuk mengaplikasikan ilmu yang telah diperoleh dan

dipelajari, schingga akan dapat melengkapi ilmu semasa kuliah,



3 Bagi pihak lain
Hasil penelitian ini dapat juga dijadikan studi perbandingan serta dapat

menambah literatur.

E. Sistematika Penulisan

Sistematika yang digunakan dalam penulisan ini adalah sebagai berikut -
BAB I Pendahuluan berisikan tentang Latar Belakang Masalah, Rumusan Masalah,
Maksud dan Tujuan penelitian, Manfaat Penelitian, Sistematika Penulisan, serta
Jadual penelitian,
BAB 1T Landasan Teorisasi dan Pengajuan Hipotesis, dalam hal ini berisi tentang
penjelasan mengenai Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), Pelatihan dan
Pengembangan, Produktivitas kerja, Hubungan Pelatihan dan Pengembangan
terhadap Produktivitas Kerja, Pembentukan Hipotesis,
BAB Il Metodologi Penelitian berisi tentang Definisi Konsep, Definisi Operasional,
Lokasi Penelitian, Sampel, Teknik Pengambilan Data, Uji Validitas dan Reliabilitas.
serta Metode Analisis Data.
BAB 1V Hasil dan Pembahasan berisi tentang hasil Uji Instrumen, Pelatihan dan
Pengembangan yang telah diterapkan di Hotel Bumi Senyiur Samarinda, Faktor-
Faktor yang mempengaruhi produktivitas Kerja Karyawan Hotel Bumi Senyiur
Samarinda, serta Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan Hotel Bumi Senyiur Samarinda.

BAB V Kesimpulan dan Saran



F. Jadual Penelitian
Wakiu yang diperlukan untuk menyelesaikan penelitian ini adalah selama 4 {empat)
bulan dengen pembagian tiap bulannya terdiri dari 4 (empat) minggu seperti yang

tersaji dibawah ini

Bulan
Tahap ,
April Mei © Juni Juli
penelitian
123’412'34423412.14
|
' Proposal x| x
‘-Pcrtama X X-| XX
Kedua X x|x x|[x{xTxIx[x]|
Ketiga ] J | x| x[x[xx]x
Keterangan |

Tahap Proposal merupakan tahap awal untuk memulai penelitian dan persiapan
penelitian

Tahap penelitian pertama adalah tahap dimana akan dilakukan pengumpulun bahan-
bahan pustaka yang mendukung penelitian ini

Tahap penelitian kedua sdalah tahep dimana dilakukan proses perhitungan dan
analisis data.

Tahap penelitian ketiga adalah tahap melakukan proses pengambiian kesimpulan dari

penelitian yang dilakukan.



BAB 11

LANDASAN TEORI DAN PENGAJUAN HIPOTESIS

A. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
|. Pengertian Manajemen Sumber Dayva Manusia

Kebutuhan skan sumber daya manusia di waktu yang akan datang
adatah pusat kegiatan dalam perencanaan pegawai. Hampir semua perusahaan
harus membuat prediksi kebutuhan-kebutuhan karvawannys di waktu yang
akan datang, walaupun tidak perlu mengestimasi - sumber-sumber daya
suplainya. Berdasarkan pengertian di atas, maka perencanaan sumber daya
manusia sering hanya diartikan sebayai kegiatan penentuan jumlah (kuantitas)
dan jenis (kualitas) karyewan vang diperlukan untuk mencapai tujuan
organisasi secars aptimal.

Manajemen sumber daya manusia harus merupakan bagian dari proses
yang menentukan apa  vyang diperlukan  oleh manusia, bagaimana
menggunakan manusia, bagsimana memperolehnya, dan bagaimana mengatur
mereke. MSDM harus diintegrasikan secara penub dengan proses-proses
manajemen yang lain.

Menurut Chusway (1094; 6), manajemen sumber daya manusia
didefinisikan sebagai “ . rangkaian strategi, proses dan aktivitas vang
didesain untuk menunjang tujuan perusahaan dengan cara mengintegrasikan

kebutuhan perusahaan dan individu" Sedangkan Simamors (1997: 12)

8



menyebutkan bahwa manajemen sumber dava manusia scbagai. .
pendayagunsan. pengembangaa, penilaian, pembenan jasa dan pengelolaan
individu anggota organisasi atau kelompok kerja.”

Dari pengertian-pengertian di atas maka dapat disimpulkan buhwa
manajemen sumber dava manusia merupakan  pengintegrasisn  dua
kepentingan antara pihak perusahaan dengan pihak karyawan, dalam hal ini
perusahaan membual serangkaian strategi dengan  proses pengembangan

karyawan dan karyawan mendapatkan kompensasi yang lavak

2. Pencrapan Manajemen Sumber Daya Manusiy

Di beberapa organisasi, MSDM dianggap sebagai kegiatan vang fidak
penting, sedangkan di organisasi yang lain dianggap mempunyai fungst vang
sangat penting. dimana dalam hal ini terdapat scorang direktur SDM yang ikut
serta di dalam pengembangan strateg: organisasi serta didukung cleh para
profesional dalam bidang SDM

Megginson (1994, 27) mengemukakan bahwa, ~  ukuran penerapan
manajemen sumber daya manusia dalam organisasi tergantung pada beherapa
faktor, seperti ukuran organisasi, kebudayaan, gaya manajemen, kebangsaan
dan lamn-lain "

Apepun bentuk pendekatannya, organisasi terdiri dari  banyak orang

dan tentu saja orang-orang tersebut harus diatur Inilah yang dimaksud dengan
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MSDM yaitu mengatur orang sedemikian rupa guna membantu mencepa

tujuan organisasi

3 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Tujuan manajemen sumber daya manusia sangat bervariasi antara satu

satu perusahaan dengan perusabaan lainnya, hal tersebut tergantung pada

tingkat perkembangan organisasi itu sendiri Oleh karena itu tujuan MSDM

banyak dan bervariasi serta mencakup hal-hal sebagai berikut (Chusway,

1994: 6),

Memberikan saran kepada manajemen tentang kebijakan SDM gung
memastikan bahwa suatu organisasi memiliki tenaga kerja yang
mempunyai molivasi tinggi serta dilengkapi dengan sarana untuk
menghadapi perubahan serta dapat memenuhi kebutuhan pekerjrannya
Melaksanakan dan memelihara semua kebijekan dan prosedur sumber
daya manusia yang diperlukan dalam mencapat tujuan organisasi
Membantu perkembangan arah dan strategi  secara  keseluruhan
terutama dalam hal sumber days manusia B
Mengatasi krisis dan situasi sulit dalam hubungan antara pegawai dan
memastiken tidak adanya gangguan dalam pencapaian  tujuan
organisasi

Menyediakan sarana komunikasi antara karyawan dengan manajemen



1

[, Bertindak sebagai penjamin standar dan nilai organisasi dalam
pengelolaan sumber daya manusia.
4. Aktivitas Utama Manajemen Sumber Daya Manusia

Aktivitas utama yang membentuk fungsi personalia dapat dikaitkan
dengan kegiatan sebelum, selama, dan sesudah pengangkatan sebagai
pegawai, Dengan kats lain MSDM merupakan kegiatan mendapatkan,
mengelola, dan melepaskan sumber-sumber yang ada.

Salah satu wujud dari aktivitas tersebut adalah merancang dan
melaksanakan program-program  pelatihan  untuk  memastikan pegawai
memiliki pengetshuan, kezhlian, dan pendekatan vang diperlukan guna
melaksanakan tanggung jawab mercka secars efekeif Selain ity Juga
melakuken konsultasi dengan serikar pekega dan wakil pegawsi tentang
syarat dan kondis: kerje yang bertujuan menciptakan iklim vang kondusif dan
barmonis dalam lingkungsn kerja Dengan hal tersebut maka diharapkan dapat

meningkatkan produktivitas kerja karyawan

B. Pelatihan dan Pengembangan
I Pengertian Pelatinan dan Pengembangan
Pada peralihan tcknologi perusahean-perusahuan akan menggunakan
teknologt yang Iebih maju guna menjega kedinamisan perusahaannva Penggunaan
texnologi baru tentu saja akan menciptakan pekerjaan-pekerjpan baru, gerakan-

gerakan fisik baru dan lain-lain yvang serba baru. Oleh karena itu diperiukan



latihan-latihan bagi karyawan agar mereka cakap dalam menangani tugasnoya
yang baru.

Pelatihan yang diberikan kepade keryawan sering mendorong para
karyawan bekerja lebin keras, hal ini tentu saja disebabkan karena karyawan-
karyawan yang telah mengetahui dengan baik akan tugas-tugas dan LangEung
jawabnya akan berusaha mencapai tingkat moral kerja yang lebih tinggi
Menurut Husnan dan Ranupandojo (2000: 77) arti latihan ialah: .., suatu kegiatan
untuk memperbaiki kemampuan kerje seseorang dalam kaitannya dengan aktivitas
ekonomi” Sedangkan John dan Bernandin (1993: 297) menyebutkan bahwa
“Pelatihan adalah setiap usaha untuk memperbaiki performansi pekerja pada suatu
pekerjaan tertentu yang sedang menjadi tanggung jawabnya, atau suatu pekerjaan
yang ada kaitannya dengan pekerjaannya ”

Dari pengertian-pengertian yang telah dikemukakan di atas, maka pelatihan
merupakan usaha yang dilaksanakan secara sistematis untuk meningkatkan
ataupun memperbaiki keterampilan dan kemampuan karyawan dalam ussha
menguasal pekerjaan yang menjadi tanggung jawab karyawan di tempat mereka

bekerja.

2. Alasan dibutuhkannya Program Pelatihan
Suatu perusahaan dapat bertahan dengan menggunakan kesempatan atau
mengatasi tantangan yang kompleks dari lingkungannya. Konsekuensi logis vang

harus diterimg oleh perusahaan adalah selalu menghadapi berbagai macam
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perubghan yang menuntut segenap komponen di dalam perusahaaa untuk
menyesuaikan diri dengan perubzhan-perubahan tersebut.

Salah satu cara yang digunakan oleh perusshaan guna mengantisipasi
perubshan tersebut sekaligus upaya penyesuaian diri adalah dengan mengadakan
program pelatihan, Secara lebih terinci akan dijelaskan beberapa alasan
dibutuhkannya pelatihan, antara lain;

a, Adanya pegawai baru

Pegawei baru, orientasi kerja sangat diperlukan karena jika seseorang ngin

bekerja sebaik-baiknya make & harus mengerti tujuan perusahaan dan

kKewajibannya.
b Adanya pegawai yang dipekerjakan pada pexerjean lama

Bagi pegawai vang diberikan pelatihan  terorientasi, pelatihan ini sangat

penting karena tidak ada perusahaan yang bersifat statis melginkan selalu ada

perubahan dalam wjuan, hasil. karyawan, dan proses.
¢ Adanya penemusan-penemuan baru

Dalam hal ini sangat penting untuk membantu karyawan dalam menyesuaikan

dini dengan bidangnya, terutamy bila ada penemuan-penemuan bans vang

harus selalu dilkuti dan diantisipesi agar karyawan dapat menjalankan

tugasnys dengan baik

3 Tujuan Pelatihan dan Pengembangan



Pelatthan  dun  pengembangan karyawan tidak  dimaksudkan untuk
menggantikan kriteria seleksi yang tidak memadai ataupun ketidaktepatan
rancangan pekerjaan yang telah dibuat oleh pihek manajemen Pelatihan dan
pengembangan ditujukan pada upaya untuk lebih mengaktivkan kega para
Karyawan.

Tujuan pelatihan menurut Winardi (1990- 115) adalah “Untuk menambah
pendidikan akademis seorang pekerja vang dilatih dan untuk melaksanakan
pekerjaan yang lebih tinggi ™ Sedangkan Handoko (1990: 119) menvebutkan
buhwa: “Program latihan dan pengembangan berfungsi sebagai proses
transformasi, Para karyawan yang tidak terlaih diubah menjadi karyawan-
karyawan yang berkemampuan, sehingga dapat diberikan tanggung jawab lebih
besar.”

Dalam hal ini dapat disimpulkan bahwsa tujuan pelatihan dan pengembangan
pada dasarnya agar karyawan dapat menambah pengetahuan dan keterampilan,

sehingee pekerjaan yaeg dilakukan dapat lebih efcktif dan efesien

4. Metoda Pelatihan
Menurut Handoko (1999: 110), ada dua kategori pokok program pelatihan
dan pengembangan manajemen, yaitu

a. Metode praktis (on-the job waining)
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Tekatk-teknik on-the job training merupakan metode pelatihan yang

paling banyak digunekan Berbagai macam teknik ini yang biasa

digunaken dalam praktek adalah sebagai berikut:

1). Rotasi jabatan
Memberikan karyawan pengetahuan tenteng bagian-bagian arganisasi
vang berbeda dan praktek berbagai macam ketrampilan manajerial

2) latihan instruksi pekerjaan
Petunjuk-petunjuk  pengerjran  diberikan  sccara langsung  pada
pekerjaan dan digunakan terutema untuk melatih para karvawan
lentany cara pelaksanaan pekerjaan mereka sckarang.

3). Magang (Apprenticestups;
Merupakan proses belgjar dari seseorang atau beberapa orang vang
lebih berpengalaman. Pendekatan ini dapat dikombinasikan dengan
latihan offi-the job traiming.

4). Coaching
Merupakan teknik pelatihan dengan jalan atasan memberikan
bimbingan dan pengarahan kepada karyawan dalam melaksananakan
pekerjeannnya. Dalem hal ini hubungan antara atasan dan karyawan
serupa dengan hubungan antara dosen dengan mahasiswa

5}, Penugasan sementara
Yaitu penempatan karyawan pada posisi manajerial atau sebagai

anggota panitia tertentu untuk jangka waktu diteatukan sebelumnya



Karyawan vang terlibat dalam pengambilan keputusan dan pemecahan
masalah-masatah orgamsasional lainnya,
b. Off<the job training
Teknik-teknik yang termasuk dalam off-the job training  adalah
sebagai berikut
1). Metode studi kasus
Dengan jalan memberikan kasus kepada karyawan dimana mereka
diminta untuk mempelzjari dan mendiskusikan serta merumuskan
penyelesaian aliernatifnya. Dengan metode ini, karyawan dapat
mengembangkan ketrampilan pengambilan keputusan,
2) Role Playing
Dimana karyawan ditugaskan memerankan individu tertentu
seperti 2pa yany diuraikan dalam masalah dan diminta antuk
menanggapi karyvawan lainnya vang berbeda peran. Keefektifan
metode ini tergantung dari kemampuan karyewan memahami
peran yang ditugaskan kepadanya. ==
3). Program pengembangan eksckutif
Dimana perusahaan dapat mengirimkan karvawannya untuk
mengikuti program pelatihan dan pengembangan vang ditawarkan
oleh suatu lembaga pendidikan di luar perusahaan, baik di dalam
maupun di luar negeri. Perusahaan juga dapat bekerja sama dengan

suatu lembaga pendidikan untuk mengadakan secara khusus suatu



bentuk penataran, pendidikan, den pelatihan sesuai kebutuhan
perusahaan,
4) Latihan laboratorium (Laboratory Training)

Teknik ini merupakan suatu bentuk latihun kelompok yang
digunakan untuk mengembangkan ketrampilan-ketrampilan antar
pribadi  Dalam hal ini peserta belajar menjadi lebih sensitif
terhadap perasasn orang lain dan lingkungannya Latihan ini juga
berguna untuk mengembangkan berbagai perilaku untuk tanggung
jawab pekerjaan karyawan,

Dengan adanya pelatihan tersebut maka diharapkan produkivitas kerja
meningkat. Seperti yang diungkapkan oleh Hadi (1996 34} bahwa
produktivitas mempunyai arti ukuran yang menyatakan adanya perimbangan
antara st dan owiput Dalam hal ini pelatibun  sebagai mpwr dan

produktivitas sebagai oupur.

C. Produktivitas Kerja
I.Pengertian Produktivitas Kerja
Istilah produktivitas muncul dalam suatu arikel vang dilulis oleh
seorang pakar ekonomi dari Prancis, Francony Quesnay (1976: 22). yang
mengajukan suatu teon produktivitas: ., sebagai suat keinginan (the will)
dar upaya (efforf) manusia untuk selalu meningkatkan kualitas kehidupan dan

penghidupan di scgala bidang ™ Sedangkan Sinungan (2000, 12) menjelaskan
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bahwa “Produktivitas merupakan suatu perbandingan antara hasil keluaran
dan masukan atau owfpur dan jpme. Masukan adalah tenage kerja dan
keluaran sering diukur dalam kesatuan fisik dan nilai ™

Dapat disimpulkan bahwa produktivitas kerja merupakan keinginan
dan upaya manusia dengan suatu perbandingan antara hasil keluaran dan
masukan, tentu saja dalam hal ini tenaga kerja scbagal masukan dan kesatuan

fistk dan nilai sebagai keluaran

2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Produktivitas
Menurut Hafid (1995 12): produktivitas dipengarubi oleh faklor baik
yang berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun lingkungan
perusahaan, dan kebijaken perusahaan secara keseluruhan, Faktor-faktor
tersebut terdiri atas:
a. Faktor dini
Faktor diri melipuli aptitude, sikap karakteristik fisik, minut,
molivasi, usia, jenis kelamin, pendidikan, pengalaman, dan sistem
nilat.
b. Faktor situasi
Faktor situasi meliputi faktor sosial dan keorganisasian seperti
Karakteristik perusahaan, pendidikan dan pelatihan, pengawasan,

kepuasan, pengupahan, dan lingkungan sosial serta faktor fisik pekerja
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entara lain mesin, peralatan, material, dan lingkungan keria serta

metode kerja.

Dari beberapa faklos yang mempengarubi produktivitas kerja seperti
telah disebutkan diates, maka penulis memilih fauktor pelatihan dan
pengembangan karyawan untuk diteliti. Dasar adanya pembatasan variabel
dalam penelitian ini disebabkan karena faktor pelatihan dan pengembrngan
karyawan dianggap penting untuk menunjang usaha sebuah perusahaan dalam
mencapai tingkat produktivitas yang diharapkan. sementare faktor-faktor lain
selain pelatihan dan pengembangan karyawan dianggap sama untuk setisp
karyawan Adapun faktor-faklor lainnya penulis asumsikan bersifat citerus

paribus, yang artinya faktor-faktor lain dianggap tetap atau tidak berubah

3, Pengukuran Produktivitas

Produktivitas pada dasarnva merupakan sikap mental vang selalu
mempunyai pandangan babwa mulu kehidupan hart ini harus lebih baik dari
hari kemarin dan hari esok harus lebib baik dard hari ini. Menurut
Muchdarsyah (20000 21) pengukuran produklivitas adalah: . suatu alat
manajemen yang penting di semua lingkatan ekonomi vang mempengaruhi
pendapatan

Secara umum pengukuran produktivitas berarti perbandingan yany

dapat dibedakan dalam tiga jenis (Muchdarsyah, 200¢: 23), yaitu .
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a.  Perbandingan-perbandingan antara pelaksanaan sekarang dengan
pelaksansan secara historis vang tidak menunjukkan, apakah pelaksanaan
sekarang ini memuaskan, Namun hanya mengetengahkan apakah
meningkat atau berkurang serta tingkatannya

b Perbandingan pelaksanaan antara satu unit (perorangan tugas, seksi,
proses) dengan lainnya. Pengukuran seperti ini relatif,

¢. Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya, dan jumlah yang
terbaik sebagat memusatken perhatian pada saran dan tujuan,

Bagi suatu hotel, keluaran {onfput) itu berupa hasil dan masukan

(inpue) itu  berupa sumber dava manusia  Faklor-faktor pengukuran

produktivitas yang penulis gunakan dalam skopsi ini ditekankan pada

produktivitas kerja karyawan yang memang sesuai dengan sikap dan perilaku
karyawan dalam meningkatkan kecfektifan dan efesiensi kerjanya

Pengukuran produktivitas kerja dilaksanakan berdasarkan permasalahan-
permasalahan yvang relevan terhadap produktivitas kerja yang ads, Faktor-
faktor rersebut meliputi kemampuan teknis (keterampilan, inisiatif, ketekunan
kerja, dan kecepatan) dan faklor pribadi karyawen (kesetiaan, disiplin,

kejujuran, kemampuan, dan tanggung jawab).

D. Hubungan Pelatihan dan Pengembangan terhadap Produktivitas kerja
Program pelatihan sangat besar peranannya dalam upaya meningkatkan

standar kemampuan seseorang, baik dari segi pengetahuan, keterampilan, behkan



dari segi fisik dan mentalnya yang pada akhirnya akan bermusra pada
meningkatnya produktivitas kerja karyawan. Warsawiwoho (1986: 25),
mengemukakan bshwa  pelatihan  merupakan langkah vyang efektif gunga
meningkatkan kemampuan staf.

Pentingnya pelatihan  dalam meningkatkan produktivitas kerja  juga
dikemukakan oleh Lynch dan Black (1996 46), yang telah melakukan penelitian
terhadap lebih dari 3.358 perusshaan di AS yang bergerak disektor menufaktur dan
non manufaktur. Sejumlah 1.621 karyawan manufsktur dan | 124 karyawan non
manufaktur mengisi dengan lengkap kuesioner yang digjukan dalam penelitian
tersebul. Adapun hasil penelitian yang diperolehnya menunjukkan  bahwa
pengembangan kemampuan komputer mempunyai sifat positit’ dan signeliken
terhadap penmngkatan produktivitas perusahaan non manufakwur dan perusahasn
manulaktur, program aff-the job-traiming yang tclah diterapkan terhadap karyawan
lebih efektif daripada program on-the Job-trawing. Alasannya karcna pelatiban
vang dilaksanakan diluar jam kerja akan lchih maju dan memitiki waktu vang
intensif untuk pengembangan kemampuannya

Dalam hal pelatihan dan pengembangan perlu adanya disiplin untuk mencapai
produktivitas vang tinggi, karena manusia yag sukses adalah manusia yang dapat
mengatur, mengendalikan diri yang tentunys menyangkut pengaturan c¢ara hidup
dan cara kerja. Pengembangan sumber daya manusia dapat dicapai melalui proses

terpadu dari latihan dan pengembangan  Melalui proses terpadu terscbut



diharapkan dapat ¢itumbubkan motivasi dan ketersmpilan vang baik. Dengan
demikian menjadi faktor dalam keberhasilan produktivitas

Hubungan pelatihan dan pengembangan dengan produktivitas kerja adalah,
bahwa pelatihan dan pengembangan dapat mempengarubi produktivitas kerja
melalui peningkatan pengetahuan dan ketrampilan, yang selanjutnya berdampak

pada produktivitas kerja karvawan.

E. Pembentukan Hipoesis

Berdasarkan teori yang ada, maka penulis mengajukan hipotesis yang
menyatakan bahwa pelatinan dan pengembangan mempuayai pengarub positif
terhadap produktivitas kerja karyawan.




BAB I

METODOLOGI PENELITIAN

A. Definisi Konsep

I Pengertian Pelatihan dan Pengembangan
Pelatihan dan pengembangan merupakan usaha vang dilaksanakan
secara sistematis untuk meningkatkan ataupun memperbaiki keterampilan dan
kemampuan karyawan dalam usaha menguasal pekerjaan yang menjadi

tanguung jawabnya di tempat mereka bekerja.

2. Pengertian Produktivitas Kerja Karyawan
Produktivitas merupakan suatu keinginan dan upaya yang telah
dilakukan cleh manusia sebagai tenaga Kerja (sumber daya) dengan
perbandingan antara hasil keluaran dan masukan ,dalzm hal ini tenaga kerja
sebagai masukan (fmpu) den kesatuan fisik dan nilai scbagai keluarsn

{enitpur),

B. Definisi Operasional
1. Pengukuran dan Skala Pelatihan dan Pengembangan
Pengukuran variabel pelatihan dan pengembangan, terdiri dari:
a  Frekuensi
Dalam pengukuran ini diukur dari banyaknya kegitan pelatihan dan

pengembangan dalam | (satu) tahun
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b Wakw
Lamanya penyelenggaraan pelatihan dan pengembangan vang
dilaksanakan.
¢ Materi pelatihan dan pengembangan
Mengukur materi vang diberikan atau disampaikan sesuai dengan
tugas karyawan di setiap departemen yang ada dan mempunyai relevansi
dengan masalah yang sering dihadapi oleh karyawan
d, Metode pelatihan dan pengembangan
Metode yang diberikan dalam pelatihan  dan  pengembangan
memeriukan partisipasi aktif peserta dan dibimbing oleh instrukeur yang
berkompeten.
¢. Motivasi
Menumbubkan komitmen untuk meningkatkan rasa tanggung jawab
terhadap pekerjaan dan menciptakan suasana lingkungan kerja yang
hurmonis guna meningkatkan prestasi kerja karyawan =4
Dari pengukuran pelatihan dan pengembangan tersebul, meka penulis
menyiapkan kuesioner berups sckumpulan materi pertanyaan terdiri dari $
(ima) materi sebagai parameter yang akan digunakan untuk mengukur
fenomena pelatihan dan pengembangan. Setiap butir pertanyaan diberikan 5
(lima) alternatif juwaban berdasarkan teknik skala likert (Sugiarto dan

Kusmayadi, 2000:94), kelima alternatif pilihan tersebut adalah Sangat Setuju
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(SS), Sewju (S). Ragu-Ragu (RR), Tidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak
Setuju (STS)

Pengukuran dan Skala Produktivilas

Pengukuran produktivites dalam  hal ini diskur berdasarkan
kemampuan teknis, keterampilan dan kecepatan kerja, inisiatif’ karyawan, dan
ketekunan kerja karyawan,

Dari pengukuran  produktivitas yang telah dilakukan, maka penulis
membuat  kucsioner berupe pertanyaan yang terdin: dari 2 (dua) faktor yang
relevan  dengan  permasalahan  produktivitas kerja, bersumber dari
Produktivitas Apa dan Bagaimans (Muchdarsyah, 2000 25), yaitu:

a  Kemampuan teknis yang meliputi keterampilan, inisiatif, ketekunan Kerja,
sérta kecepatan kerja,

b Faktor pribadi meliputi kesetiaan, disiplin, kejujuran, kemampuan dan
tangEung jawab

Pada kuesioner produktivitas keja ini terdapat 8 (delapan) ilem
Pertanyaan, Seperti halnya kuesioner sebelumnya setiwp butir pertanyaan
diberi 5 (lima) alternatif jawaban. yaitu Sangat Baik (SB), Baik (B), Sedang

(S), Kurang (K), dan Sangat Kurang (SK),



C. Lokasi Penelitian
Penelitian ini mengambil lokas: di hotel Bumi Senyiur Samarinda vang mulai
beroperasi pada tanggal 6 Desember 1995, Hotel tersebut merupaken hotel berbintang

tiga dengan kapasitas kamar sebanyak 144 buah,

D. Sampel

Pada penelitian ini penulis menyebarkan kuesioner ke tujuh departemen yang
ada di hotel, yaitu: Marketing Departmeni, Front Office Department, Food &
Beverage Department, house keeping Department, Engineering department, Personal
Departmet, dan Accounting Department. Besarnya populasi dalam penelitian ini
adalah 275 (dua ratus tujuh puluh lima) karvawan dan yang dipilih menjadi
responden (sampel) sebanyak 70 (tujuh puluh) orang untuk 7 (tujuh) departemen dan
masing-masing departemen dipilih 10 (sepuluh) orang. Dalam hal ini penulis
menggunakan metode purposive sampling (Cooper dan Emory, 1995: 228), yaitu
sampel yang ditentukan dengan sengaja. Alasan penulis menggunakan metodé

tersebut karena adgnya pertimbangan keterbatasan waktu, tenaga dan dana.

E. Teknik Pengambilan Data
Pengumpulan data ini diperoleh dengan cara;

1. Kuesioner
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Nazir (1985: 245) mengemukakan bahwa: “Kuesioner adalah keterangan-
keterangan yang diperoleh dengan mengisi daflar pertanyaan, dapat dilihat dari scgi
siapa yang mengisi (menulis isian) dafar pertanyaan,”

2. Wawancara

Selain itu penulis menggunakan teknik wawancara dalam penelitian ini
Kusmayadi dan Suharte (2000 83) menyebutkan bahwa: “Wewancara merupakan
proses interaksi dan komunikesi antara pengumpul data dengan responden.” Dengan
demikian, wawancara depat diartikan sebagai cara mengumpulkan data dengan
bertanya langsung kepada responden, kemudian jawaban-jawaban yang ada dicatat
atau direkam
3. Dokumentas:

Prosedur lamnva vang digunakan untuk memperolel data adulah dar:

dokumen-dokumen perusahaan yang ada

F. Uji Validitas dan Reliabilitas
I Validitas
Menurut Nazir (1985 [74) menjelaskan bahwa: “Validitas merupakan
alat ukur yang mengandung pengertian apakah suatu alat ukur yang digunakan
cukup akurat, stabil atau konsisten dalam mengukur apa yang ingin diukur.”
Data dalam penelitian ini diambil dengan menggunakan kuesioner,
schingga dapat terjadi ketidekakuratan stau bias data yang diperoleh akibat

tidak kejelasan pertanyaan-pertanyaan pada kuesioner. Oleh karena itu perlu
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dipastikan lebih dahulu babhwa data yang diperoleh secara statistik terbebas
dars bias tersebut Dari uraian mengenai validitas, bahwa pengujian validitys
scbuah kuesioner dapat dilakukan dengan 2 (dua) cara, yaitu melakukan
analisis faktor dan analisis butir
Analisis laktor dapat dilakukan dengan cara mengkorelasikan skor
faktor dengan skor total, setelah terlebih dahulu mengetahui kekhususan tiap
' faktor Sedangkan untuk validitas butir, setisp skor yang ada pada butir
dimaksud dikorelasikan dengan skor total, Dengan diperolehnya indeks
validitas setiap butir dapat diketahui dengan pasti butir-butir manakah yang
memenuhi syarat ditinjau dari validitasnya. Untuk uji validitas terhadap
kuesioner menggunakan Fearson Froduct Moment (Arikunto, 1998: 162),

sebagai berikut:

J_}-fy_ dimang © x=x-r
JE T

I"y'

x = Skor rata-rata dan x

¥ = SKor rata-rata dari y

2. Reliabilitas

Pengujian reliabilitas pada penelitian ini dimaksudkan untuk

mengetahui reliabilitas dari kuesioner yang telah disebarkan. Pada penclitian



ini penulis menggunakan teknik Crombach alpha (Arikunto, 1998 193)
sebagal berikut

' i 2
iy L;"—']ﬁl-#] dimana -

o
11 = reliabilitas instrumen
k = Banyaknya butir pertanyaan

> ;= Jumlah varians butir

= Varians total

Emory dan Cooper (1995 149) menjelaskan babwa, “Validitas dan
reliabilitas merupakan aspek penting dalam menyusun instrumen, karena
berdasarkan dats yang dikumpulkan lewat instrumen tersebut akan diambil

generalisast populasinya ™

G. Metode Analisis Data
Metode analisis data yeng digunakan adalah sebagai berikut:
1. Analisis Regresi Linier
Analisis regresi linier digunakan untuk tujuan peramalan, dimana
dalam model tersebut ada sebuah variabel dependen dan variabel independen

(Santoso, 1999; 161), Adapun rumus vang digunakan sebagai berikut:
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Y=a-bX
dimana :
Y = Variabel pelatihan dan pengembangan (variabel tidak bebas)
X = Variabel produktivitas (variabel bebas)
a = Konstanta intercept

b = Koefisicn regresi yang berhubungan dengan variabe] bebas

2 Analisis korelasi
Digunekan untuk menghitung ke eratan hubungan antara variabel yang
dipengaruhi dengan variabel yang mempengaruhi {Sugiarto dan
Kusmayadi, 20000 236) Adapun rumus vang digunakan sebagal berikut

2 =00 )
V2!

| e B —n—
=2y -»
dimana - r= Koefisicn korelasi

L8l

= mean X ( variabel pelatibun dan pengembangan)

¥ = mean y ( variabel produktivitas)



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Analisis Uji Instrumen
1. Uji Kesahihan (Validitas)

Data dalam penelitian ini diambil dengan menguunakan kuesioner Untuk
memperoleh instrumen vang sahih, penulis melakukan analisis butir dan snalisis
faktor Uji kesahihan digunakan untuk mengesahui kemampuan pertanyaan-
pertanyzan yang ada pada kuesioner dan mengukur pendapat responden.

Untuk uj: kesahihan terhadap kuesioner yang penulis sebarkan menggunakan
korelasi pearson product moment, Pengujian dilakukan dengan menggunakan
komputer program SPSS (Stanstical Package Ior Social Science) versi 100

Dari hasil uji kesahihan butir untuk kedua varibel, yaitu variabel independen
(pelatihan dan pengembangan) dapat disimpulkan bahwa dari 10 (sepuluh) butir
pertanyaan yang ada dinyatakan sahih sedangkan  variabel dependen
(produktivitas) dapet disimpulkan bahwa dari 8 (delapan) butir pertanyaan yang
ada dinyatakan sahih semua, Butir-butic tersebut dinyatakan sahih karena setelah
dilakukan perhitungan ternyata  pye, lebih besar dari r e . Untuk lebih jelasnya

dapat dilihat pada tabel 4.1 dan 4.2 di bawah ini:

il




Tabel 4.1
Ringkasan Hasil Uji Kesahihan Butir Pelatihan dan Pengembangan

)
2

No.butir Korelasi skor butir T Lbel Keterangan
[ terhadap skor total [ niung = [ tahad
I 0.3950 0.32 Sahih
2 3.3770 0.32 Sahih
3 0.3402 0.32 Sahih
-4 0.5754 0.32 Sahih
5 0.3654 .32 Sahih
6 0.3308 0.32 Sahih
7 {.4490 0.32 Sahih
8 0.3948 0.32 Sahih
o 0.3466 0.32 Sahih
10 04234 0.32 Sahih
Sumber : Olah Data
Tabel 4.2
Ringkasan Hasil Uji Kesahihan Butir Produktivitas Kerja Karyvawan
No.butir Korelasi skor butir T tabed Keterangan
= terhadap skor total I hpang = T tabel
I 04717 0.32 Sahih
2 0 4607 0.32 Sahih
3 04114 0.32 Sahih
- 0 SROS 032 Sahih g
5 0.3927 032 Sahih
6 04211 032 Sahih
7 0.3443 032 Sahih
I 8 ' 0,3861 032 Sahih
Sumber : Olah Data

Setetah melakukan analisis butir maka selenjutnya dilakukan analisis taktor

Untuk varigbel pelatihan dan pengembangan dengen 5 (lima) faktor vang ada

dinyatekan sahib, Sedangkan untuk variabel produktivitas dengan 2 (dua) faktor juga



BAB I

METODOLOGI PENELITIAN

A. Definisi Konsep

I Pengertian Pelatihan dan Pengembangan
Pelatihan dan pengembangan merupakan usaha yang dilaksanakan
secara sistematis untuk meningkatkan ataupun memperbaiki keterampilan dan
kemampuan karyawan dalam usaha menguasal pekerjaan yang menjadi

tanguung jawabnya di tempat mereka bekerja,

2. Pengertian Produktivitas Kerja Karyawan
Produktivitas merupakan suatu keinginan dan upaya yang telah
dilakukan oleh manusie sebagai tenaga kerja (sumbes daya) dengan
perbandingan antara husil keluaran dan masukan .dalsm hal ini tenaga kerja
sebagai masukan (impuy) den kesatuan fisik dan nilai schagai keluaran

{enitpur),

B. Definisi Operasionul
1. Pengukuran dan Skala Pelatihan dan Pengembangan
Pengukuran variabel pelatihan dan pengembangan, terdiri dari-
a  Frekuensi
Dalam pengukuran ini diukur dari banyaknya kegitan pelatihan dan

pengembangan dalam | (satu) tahun,
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Sedangkan hasil untuk produktivitas kerja karyawan diperoleh 0,74 dan ini berarti

T hang [ebih besar dari r sy Dapat dilihat dengan jelas pada tabel 4.5 di bawah ini

Tabel 4.5
Ringkasan Hasil Uji Keandalan

No Variabel | Koefisien ™ riabel |
) ) _ Alpha
|| Pelatihan dan Pengembangan 0.72 032
L2 | Produktivitas Kerja Karyawan 0.74 0.32

Sumber : Olah Data

B. Pelatihan dan Pengembangan yang telah Diterapkan Di Hotel Bumi Senyiur

Samarinda

Pelatihan dan pengembangan tclah dilaksangkan secara sistematis dan

kontinyu oleh Hotel Bumi Senyiur Samarinda dalam | (satu) 1ahun dilaksanakan

sebanyak 2

minimal 2 (dua) tahun di setiap departemen,

(dua) kali dan diikuti oleh setiap karyawan yang telah bekerja

Bagi karvawan yang masa kerjanya

kurang dari 2 (dua) tahun, masih dikategorikan sebagai karyawan baru dengan

tahapan masa kerja, untuk 3 (tiga) bulan pertama dikategorikan sebagal masa

orientasi karyawan baru, kemudian untuk 6 (enam} bulan berikutnya sebagai

karyawan dengan status karyawan percobaan, Setelah melewati tahapan yang ada

maka dianggap sebagai karyawan tetap pada hotel tersebut

Pemilihan model pelatihan dan pengembangan yang dilakukan di hotel Bumi

Senyiur Samarinda berupa metode on-the Jjob traming dengan teknik coaching
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(S8), Setwju (S). Ragu-Ragu (RR), Tidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak
Setuju (STS).

Pengukuran dan Skala Produktivilas

Pengukuran  produktivites dalam  hal ini diukur berdasarkan
kemampuan teknis, keterampilan dan kecepatan kesja, inisiatif karyawan, dan
ketekunan kerja karyawan,

Dari pengukuran  produktivitas yang telah dilakukan, maka penulis
membuat  kuesioner herupa pertanyaan yang terdirt dari 2 (dua) faktor yang
releven  dengan permasalahan  produktivitas kerja, bersumber dari
Produktivitas Apa dan Bagaimans (Muchdarsyah, 2000 25), yaitu:

a  Kemampuan teknis yang meliputi keterampilan, inisiatif, ketekunan Kerja,
sérta kecepatan kerja,

b Faktor pribadi meliputi kesetiaan, disiplin, kejujuran, kemampuan dan
tanggung jawab

Pada kuesioner produktivitas kesja ini terdapat 8 (delapan) ilem
bqianyaan. Seperti halnya kuesioner sebelumnya setisp butir pertanyaan
diberi 5 (lima) alternatif jawaban. yaitu Sangat Baik (SB), Baik (B), Scdang

(S), Kurang (K), dan Sangat Kurang (SK),



C. Lokasi Penelitian
Penelitian ini mengambil lokasi di hotel Bumi Senyiur Samarinda vang mulai
beroperasi pada tanggal 6 Desember 1995, Hotel tersebut merupaken hotel berbintang

tiga dengan kapasitas kamar sebanyak 144 buah,

D. Sampel

Pada penelitian ini penulis menyebarkan kuesioner ke tujuh departemen vang
ada di hotel, yaiw: Marketing Department, Fromt Office Department, Food &
Beverage Department, house keeping Department, Engineering department, Personal
Departmet, dan Accounting Department. Besarnya populasi dalam penelitian ini
adalah 275 (dua ratus tujuh puluh lima) karvawan dan yang dipilth menjadi
responden (sampel) sebanyak 70 (tujuh puluh) orang untuk 7 (tujuh) departemen dan
masing-masing departemen dipilih 10 (sepuluh) orang. Dalam hal ini penulis
menggunakan metode purposive sampling (Cooper dan Emory, 1995: 228), yaitu
sampel vang ditentukan dengan sengaja. Alasan penulis menggunakan metodé

tersebut karena adgnya pertimbangan keterbatasan waktu, tenaga dan dana.

E. Teknik Pengambilan Data
Pengumpulan data ini diperoleh dengan cara;

1. Kuesioner
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Nazir (1985: 245) mengemukakan bahwa: “Kuesioner zdalah keterangan-
keterangan yang diperoleh dengan mengisi daflar pertanyaan, dapat dilihat dari scgi
siapa vang mengisi (menulis isian) dafar pertanyaan,”

2. Wawancara

Selain itu penulis menggunakan teknik wawancara dalam penelitian inj
Kusmayadi dan Suharte (2000 83) menyebutkan bahwa: “Wawancara merupakan
proses interaksi dan komunikesi antara pengumpul data dengan responden.” Dengan
demikian, wawancara dapat diartikan sebagai cara mengumpulkan data dengan
bertanya langsung kepada responden, kemudian jawaban-jawaban yang ada dicatat
atau direkam
3. Dokumentas:

Prosedur lamnva vang digunakan untuk memperolel data adulah dar:

dokumen-dokumen perusahaan yang ada

F. Uji Validitas dan Reliabilitas
I Validitas
Menurut Nazir (1985 174) menjelaskan bahwa: “Validitas merupakan
alat ukur yang mengandung pengertian apakuh suatu alat ukur yang digunakan
cukup akurat, stabil atau konsisten dalam mengukur apa yang ingin diukur.”
Data dalam penelitian ini diambil dengan menggunakan kuesioner,
schingga dapar terjadi ketidekakuratan atau bias data yang diperoleh akibat

tidak kejelasan pertanyaan-pertanyaan pada kuesioner. Oleh karena itu perlu



Tabel 4.8
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur
Umur Jmlh Karyawan | Persentase (%)
20-30 | 35 50 %
~31-40 20  28%
41-45 5 . 12 %
Total 70 100 %%

Sumber; Data olahan

Berdasarkan tabel 4.8 menunjukkan bahwa persentase umur responden
terbesar berusia antara umur 20 — 30 tahun (50%). hal ini terlihat sekali babwa

sebagian besar responden merupekan karyawan dengan usia yang produkutif’

Tabel 4.9
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja | Jmlh Karyawan | Persentase (%) |
-5 45 64 %

~_ 6-10 | 25 36 %

Total | 70 100 %

Sumber: Data olahan
Tabel 4.9 menunjukkan bahwa karyawan vang paling banyak berpartisipasi
dalam penelitian ini adalah karyawan yang telah memiliki masa kerja 2 - 5 tahun
sebanyak 45 (64%) orang , hal ini menunjukkan bahwa dilihat dari masa kerja
responden yang cukup lamas mengindikasikan lovalites karyawan yang tinget
Dengan demikian responden dianggap telah mempunyai pengalaman dan

pengetahuan yang banyak selama di hotel tersebut.



Dari data hasil kuesioner tersebut selanjutnva dilakukan perhitungan dengan

menggunakan komputer program SPSS, maka didupatkan hasil ;

Tabel 4,10
Correlations
Y X
(Fearson Correianion Y 1.000 264
< 484 1.000
FSig {1-<ailed) Y i 000
% 000
N Y 70 7C
X 70 70

Sumber * Olagh Daw SPSS

Hasil tabel 4.10 diatas memperlihatkan hubungan antara Y sebagai
variabel produtivitas kera karyawan dengan X sebagai variabel pelatihan
dan pengembangan yang besarnya didaputkan 0,964 nilai ini menunjukkan
besarnya pengaruh yvang signifikan antara pefatihan dan pengembangan
karvawan terhadap produktivitas kerju  karyawan,  Sedangkan untuk
menguji apakah hipotesis vang diberikan sebelumnya dapat diterima atau
ditolak harus dilakukan perbandingan antara r hitung dengan r tubel Nilai
r (abel satu sisi untuk n=70 untuk taraf kesalzhan 5% diperoleh
nilai=0,195 dengan nilai r hitung yang terdapat di tabel 4 10 sebesar
0,464. Hasil dari perbandingan tersebul memperlibatkan bahwa t hitung
0.464 > 0,195 r tabel dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
hipotesis yang diberikan dapat diterima dengan kata lain bahwa ada
pengaruh antara pelatihan dan pengembangan terhadap produktivitas kerja

karyawan.



Tabel 4.11
Model Sumn?ary
]
Change Statistics
R Adjustea Std Erorof | R Square F Sy F Curbin-
R Square | R Square | the Estimate | Change Change | df1 | dr2 Change \Walscn
464% | 215 204 306 215 18857 | 1 | 68 0CO0 | 2125

3 Pradictors: (Constart), X
& Dependent Variable: Y

Sumber Olah Data SPSS

Pada Tabel 4.11 ditunjukkan besarnya nilai aari # scbesar 0,464, Ini

menunjukkan nilai hubungan korelasi antarg pelatihan dan pengembangan

terhadap produktivitas kerja karyawan sebesar 0,464, Nilai standart error

of the estimate yang didapatkan sebesar 3,06 yang artinva peningkatan

produktivitas kerja berada pada kisaran 3,06%

Tabel 4.12
Coefficlents”
Sfan
darg
ized
Coef
Unstandardized ficie 85% Confidenca
Coetlicients nte Interval for B Correlations
Lewer Upper | Zero- | |
Mode! B Std. Enror | Beta t Sig 8cuna Bound | crder | Partal | Sart
1 (Constanty |7, S007 22 T221 21,1
X 5 1194 4 am 274 7 4654 484 &

8. Dependent Variable, Y
Sumber : Olah Data SPSS
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Hasil perhilungan pada tabel 4.12 memperlihatkan harga B untuk constant
adalah 11,200 dan harga B untuk X adalah 0.512, maka persamaan garis reuresi
antara pelatihan dan pengembangan karyawan terhadap produktivitas keria
karyawan adalah Y=1120010512X

Persamaan regresi diatas dapat diartikan apabila nilai pelatihan dan
pengembangan bertambah 1 satuan, maka nilai produktivitas kerja karyawan akan
bertambah rata-rata 0.512

Dari hasil perhitungan diatas ads pengaruh searah yang cukup besar antara
pelatihan dan pengembangan terhadap produktivitas kerja karyawan. Besarnya
pengarub ini disebabkan karema dengan adenya pelatihan dan pengembangan
maka kemampuan kegja karyawan akan semakin meningkat yang memberikan
dampak pada meningkatnya produktivitas kerja karyawan Dapat juga dikatukan
balwa pelatihan dan pengembangan yang direncanakan dengan baik akan
memberikan efek yang posilif terhadap perusahaan, khususnye bagi peningkatan

kemampuan karyawan dalam melaksanakan dan menyelesaikan semua pekerjaan.



BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Tujuan penelitian ini adalah berupaya untuk mengetahui sejaull mana
pelatihan dan pengembangan telah dilaksanakan dan faktor apa saja vang
mempengaruhi  produktivitas  kerja  karyawan selain  faktor pelatihan  dan
pengembangan karyawan vang diukur. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui
sejauh mana pengaruh pelatihan dan pengembangan terhadap produktivitas kerja
karyawan di Hotel Bumi Senyiur Samarinda Dari data vang berhasil dikumpulan
dan diolah dengan menggunakan SPSS (Staristical Package For Social Science)
akhirnya dapat disimpulkan .

. Bentuk persamaan yang diperoleh adalah Y = 1120 + 0,5122X,
persamaan ini menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan (X)
mempunyai pengaruh positif’ terhadap produktivitas kerja karvawan (Y).
Selain itu keeratan hubungan antera pelatihan dan pengembangan
karyawan terhadap produktivitas kerja karyawan terlibat dari nilai korelasi
vang didapat dari perhitungan sebesar 0,464,

2. Dikatakan berpengaruh secara signifikan, karenz sctelah dilakukan
perbandingan temyata r hitung lebih besar dari r tabel. Hipotesis I,

diterima karena perbandingan terscbut menghasilkan r hitung > dari r

tabel

42



3. Pclatihan dan pengembangan telsh dilaksanakan secara kontinyu di hotel
Bumi Senyiur Samarinda bertujuan untuk meningkatkan keterampilan
karyawannya sehingga didapatkan produktivitas kerja yang baik

4. Faktor vang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan tidak saja dari
faktor teknis saja yaitu pelatihan dan pengembangan tetapi juga dari faktor
pribadi,

B. Saran

| Pelatihan dan pengembangan karyawan vang telah dilaksanakan oleh Hotel
Bumi Senyiur Samarinda sudah dilaksanakan dengan baik dan sebaiknya
lebih meningkatkan teknik dan metode pelatihan dan pengembangan vang
dipakai, schingga dapat lebih meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

2. Hendsknya pihek manajemen Hotel  Bumi Senyiur selalu  berupaya
memperhatikan serta mengoptimalkan faktor teknis dan faktor pribadi yang
dirasakan dapat mempengerzhi produktivitas kerjn karvawan,

3. Faktor yang mempengaruhi tingkat produktivitas kerja karyawan yang ada
hendaknya terus dikelola dengan baik, sehingga tingkat produktivitas vang

telah dicapai selama ini dapet terjamin kestabilannya
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No. Resp :
Identitas Responden

Isilah identitas anda pada tempat vang telah disediakan ;
Nama Lengkap

Jenis Kelamin (L/P)

Umur

Pendidikan Terakhir

Lama bekerja

Departemen/Bagian

Status perkawinan ( Kawin / Belum Kawin )

Petunjuk pengisian

Jawablah pertanvaan di bawah ini dengan cara memberi tanda silang (X} pada salah
satu jawaban yang paling sesuai dengan pendapat anda, Daftar pertanvaan terdiri acas
2 bagian yaitu mengenai Pelatihan dan Pengembangan serta Produktivites Kerja
karyawan Pertanyaan-pertanyaan ini kami gunakan untuk melakukan penclitian
dalam rangka penulisan skripsi kami dan atas kesediaan saudara mengisi pertanyzan

ini kami mengucapkan terima kasih

Yogyskarta, Mei 2002

Hormat kami

Suleha



Daftar Pertanyaan

1. Pendapat Mengenai Pelatihan dan Pengembangan
Kriteria pengisian daftar pertanyaan/pernyataan di bawah ini adalah, (SS) Sangat
Setuju, (8) Setuju, (RR) Ragu-ragu, (TS) Tidak Sctuju, (STS) Sangat Tidak Setuju

No Pendapat saya tenteng Pelatihan dan SS | S TRR| TS [STS
Pengembangan GGG I@] ).

1. | Frekuensi ;

a. |Pelatihan dan  Pengembangan  vang
diselenggarakan oleh perusahaan secbaiknya
dilakukan 2 (dua) kali setiap |(satu) tahun -

2. | Waktu :

'a.  Lama wakiu Pelatihan dan Pengembangan
- yang diselenggarakan scbaiknya 14 (empat
belas) hari

3. | Materi . |

a. | Matert pelatihan dan penge&tbangun yang
diselenggarakan harus memenubi kebutuhan
dalam mengembangkan kezhlian kerja dalam

bidangnya.

b. | Setelah mengikuti pelatihan dan
pengembangan banyak pengetzshuan dan
ketrampilan yang dapat diterapkan.

¢. | Maten pelatihan vang diselenggarakan harus
mampu membaniu mengenali hambatan dan
peluang yang melekat di dalam tugas kerja

karyawan, =
4. | Metode: : ) .
a. | Dalam proses pelaksanaan pelatihan dan
pengembangan, instruktur sebatknya

menggunakan cara belajar yang  efekuif
sehingga tidak tumpang tindih dalam
___| mencerna materi yang diberikan.

b. | Metode yang diterapkan dalam pelatihan dan
pengembangan  sebaiknys  menggunakan
teknik yang bervariasi agar tidak monoton.

19



| 5. Motivasi : i

a. | Lingkungan kerja yang harmonis sangat |
membanty  dalam  melakukan pekerjaan |
_ sekalipun dalam situasi sulit.

b | Pelatihan dan pengembangan membantu

untuk lebih berprestasi dalam pekerjaan.

¢ | Sebaiknya Karyawan menyadari

tanggungjawab kerjanya masing-masing agar

dipercaya dan mampu meningkatkan hasil

kerja yang menguntungkan perusahaan

L1 Pendapat mengenai Produktivitas Kerja
Kriteria pengisian daftar pertanyaan/pernyutaan di bawzh ini adalah, (SB) Sangat
Baik, (B) Baik, (S) Sedang, (K) Kurang. {(SK) Sangat Kurang.

I—'No | Pendapat Tentang Produktifitas Kerja /SB| B | S | K SK
! Bagaimana  pendapat  saudara  mengenai

| ketrampilan Kerja vang saudara miliki

Bagaimana pendapat saudara mengenai inisiauf

yang disampaikan karvawan dalam melzksanakan

| lugasnva

[

3 Bagaimana  pendapat saedara mengenai
ketekunan karyawan dalam bekerja,

4. | Bagaimang pendapat anda mengenai  disiplin

kerja yang dimiliki oleh karyawan.

- T Bagaimana pendapat anda mengenal kesctiaan
karyawan terhadap perusahaan

6.  Bagaimana pendapat anda mengenai kejujuran
vang dimiliki oleh karyawan terhadap atasannya.

7 Bagalmana pendapat anda mengenai kemampuan

memimpin dari karyawan dan tanggungjawabnya

r_ terhadap pelaksanaan kerja.
8

Bagaimana pendapat anda mengenai Kerjasama
karyawan didalam perusahaan. [




Lampiran I |
Data Responden Penelitian

No. Pelatihan | Produktivitas | No. Pelatihan | Produktivitas
Responden (X) i Responden (X} (Y)
1 45 32 36 | 38 36
2 44 30 37 49 36
3 . 46 35 38 46 34
‘4 44 32 39 41 29
5 42 30 40 44 | 37
6 45 37 41 38 35
7 41 36 42 41 37
8 338 28 43 45 36
g 45 34 44 35 29
10 41 28 45 47 35
1 43 35 45 41 35
12 47 36 47 49 35
13 38 31 48 42 a7
14 42 31 49 41 33
i5 41 28 50 34 26
16 43 | 35 51 37 28
i | 48 36 52 42 33
18 42 38 53 40 a2
19 38 28 54 44 35
20 43 35 g5 45 30
21 32 24 56 42 36
22 44 29 57 45 34
23 42 37 58 44 35
24 44 36 59 41 31
25 42 30 60 41 28
26 41 31 61 41 36
27 41 35 62 44 28
28 41 31 63 37 24
29 40 | 35 64 36 37
30 43 37 65 40 30
31 41 31 ‘ 66 41 35
32 44 32 67 42 36
33 42 30 68 41 31
34 44 33 69 42 3C
35 45 33 70 44 33

Sumber Olah Data




Lampiran Il :

Hasil perhitungan Reliabilitas Pelatihan dan Pengembangan Karyawan

Reliabilicy

Ahdades Method 2 fcovarlance masri¥) will be used fo: Lhis analysig svevyy

RELT N BT 5T 0% ANALY SIS - SCALE (AL P H A
Mean Std Bev Caszes
i BUTTR] 3,8268 .9848 35,0
- & SUTIRZ 3.228%6 Z.03.4 35.0
3. BUTIRI 1.5714 L5021 33,0
4. BUTIR4 d.1143 JBiGl 35.0
2% BUTIRS 22,1714 JTues 35.0
B. BUTLEE 4.8000 L4371 35,0
7. BUTIRT 3.3714 J8A20 3h,0
- ) BUTIRE 1.257] 7413 35.0
9, BUTIRS 4.2857 6217 s, 0
1G, BUTIRID 3.£729 L1834 35,9

Cotzelation Mablrix

DUTLRL auTiIR2 HUI'LRS AUTIRY BUTIES
BUTIR1 1.0006
BUTTRZ 1268 -.bule
BUTIRSZ 2834 +3379 1.0000
SUTIRA -47320 2967 .32.8 100506
BUTIRS 1702 2272 .2232 LC9cs 1.0000
BUTLEHE L2841 LA131 1178 . 22758 -1172
BUTIRY -1€58 -2430 . 0355 . 3932 L1427
BUTIRG -2233 «1801 3248 2317 3826
BUTTRS 4286 L1704 1211 .3398 -1530
BUTIRLD WEZ83 601 -1313 L2544 . 2B65
RUTIRG BUTIRT BUTIRA BUTIRS SUTIRLG
BUTIRE 1, Go00
BUTIRT .2638 1.6600
BUTIRE .2873 -1340 1.0000
BUTIR®S L0952 «2152 .Gal2 1,0000

BUTIR1D 2562 L1860 -1231 <1377 L.booo



RELIABILITY ANALYSIS = SCALE (AL P2 A

H of Cages = 35.0
N of
Statistics for Mean Variance itd Dev Variaples
Szale 3B.G000 16.4924 4.0588 10

Item-total Statistics

Zcale Szale Carrected

Mean Variance Irtem= SGguared AMzeha

if ltem if Iter Totel Multiple if Lltem

Deleted Deleted Correlation Ccrrelation lelated
BUTIRL 34,7972 12.71¢¢% V3580 . 34980 . 6360
BUTIRZ 35.3714 12.8521 3770 L2594 L5824
BUTIR3 34,0268 ~4.9108 L3402 2703 LE9ET
BUTIRAY 35,4857 13.1983 5184 L4388 6588
SUTIRS 34,4228 LS. 0756 L3654 .3381 .72.98
BUTIRE 34,0000 15,0000 3308 3402 G988
BUTIRT 35.2239¢ 12,5833 4490 L7023 L8746
BUTLRS 34,2429 13,7613 L3548 2972 L GERZ
BUTIRS 34.3143 14.4371 , 3466 L2607 L6537
BUTTRLO 35,4288 13.428¢ 4234 L7134 T

Reliakili:izy Coefficients 10 items

Alpha =  .7247 Standardized item alpha = ,72&6&



Lampiran [} :

Hasil perhitungan Reliabilitas Produktivitas Kerja Karyawan
Rellability

*erees Method 2 (covariance matrix) will be used for thia analysis +sweve

RELIABIT LI TY ANALYSIS - SCARLE (A L P HA)
Mexn Std Dew Cazez
1. SUTIR1 4,2000 .719% 35,0
r BUTTRZ 4,0000 L727€ 35.90
L)) BUTIR3 3,6000 .719% 35.0
4. BUTIR4 41,1143 1581 33,9
B BUTIRS 3.8243 .E585 35.0
5. BUTIRG 3,9143 6122 35.0
T BUTIRY 4,.3143 L 18eC 35,0
g, SUTIRE 4,3143 6761 35,90
Corralation Malrix
SUTTRI BUTIRZ DUTTIR3 BUTInS SUTIRS
AUTIR] 1.0000
BUTIRZ L2337 L, 2000
3UTIR3 <2500 .4485 1.C0cC0
BUTIRS L1724 3732 i3127 M MM
BUTIRS 3875 L1228 . 2480 4328 1.0000
BUTIRE .3¢72 2811 LNZET LAE53 s2001
BUTIR? 2455 L2539 2671 .279% 2212
BUTLRS .35¢7 NN ., 2538 . 3BEY 1542
3UTIRS BUTIRT BUTIRE
BUTIRE 1.0CC0
BUTIRY 177¢ 1.C000
BUTIRB .3512 02387 1.0000
N of Cages = 35.¢0
N of
Statistics fo:x Mean Variasnce Std Dev Variables

Scale 32,5714 Li.423¢ 3.39G8 8



RELIABT L2 TY¥ HEALY SIS = S

(]
"

LE (n L P E A

Item-total Statistics

Scale Scale Correctod

Mean Variance ltem- Sguared Alpha

if Item 1f Ttem Total Hultiple if Item

Deleted Deleted Correlatian Correlation Deleted
BUTIRL 2B.3714 §.33974 ALY . 359¢ <7043
BUTIRZ 20,5714 a.88%2 L4607 L3585 7068
BUTIR3S 28,774 8.1227 .4114 v 3231 L1184
BUTIRM , 28.4572 9,3142 .5808 L4956 L BEDE
BUTIRS 28.8571 9.4084 . 3927 L2937 .T19¢
BUTIRG 2B.657! 9.4672 JAZ11 L3410 7152
BUTIRT 26.257L 9.1378 .3443 J17EL L7319
BUTIRE 28,2571 9,3731 . 3861 L3166 L1208
Reliability Coefficients E iteoms

Alpha = 7350 Standardized item alpha = .7358



Correlations

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
(BUTIR_ S & 57 50 35
BUTIR_4 an 68 35
BUTIR_S 4,17 7 35
MATERI 11.88 128 35
Correlations
8BUTIR_3 BUTI“R=4 BUTIR_S MATERI
TR SR 1.000 a2 213 8764
Sig. (2-1ailed) aa8 218 000
Sum of
Squares and 85T 3714 2571 14 857
Cross-products
Ceovariarce 252 109 | 7.563E-02 437
! N as 35 35 35
BuviR-4 Zm‘:t‘m 222 1.000 08t 696
Sig |2-4ailed) 058 E44 000
Sum of
Squares and 3.714 15.543 1.314 20.571
Croes-progucts
Cavariance 108 A5T | 3.866E-02 605
N 35 35 35 35
BUTIRED 2::;2" e 213 081 1.000 8754
Slg. 12-tailed) 218 644 000
Sum of
Sguares any 251 1.314 16 971 20.857
Cross-products ‘
Covarance 7 563E-02 | 3 GBSE-02 A58 813
- N as 35 35 35
VAL gfrmm 676 856 675 1.000
Sig. (2-ailed) 00D 000 000
Sum of
Squares and 14857 20,571 20,857 05,296
Cross-products
Covariance 437 805 813 1.855
N 35 35 35 35

**. Correlation is significant at the 0 01 level {2-1ziled),



Correlations

Descriptive Statlstics
Mean Sid. Deviatian N
Be—
BUTIR G 460 50
BUTIR_? 337 494 35
METODRE 7897 | 1,16 B
Correlations
BUTIR_& | BUTIR_7 METODE
BUTIR_6  Pearson Correiaion 1.000 264 634"
Sig. (2-talleg) 128 000
Sum of Squares and , '
Cross-progucts 5400 4.200 12 600
Caovanance 247 124 37
N 35 35 35
BUTIR 7 Pearson Correiation 264 1.000 9131
Sig. (2-taited) A28 000
Sum of Squares and
-
Cross-products 4200 30,4714 34,371
Covariancs 124 aar 101
N as 35 35
METODE  Pearscn Correlation 6349 913" 1.000
Eig. {2-tailed) 000 0oo
Sum of Squares and Y n
Cross-products 12630 At 46:97
Covarance 3n Ton 1.382
N 35 35 35
** Correlation i significant at the 0 01 fevel (2-tailea).
Correlations
Descriptive Statistics
Mean Stz Deviation N
G R 8 4.26 74 35
BUTIR_S 428 82 35
BUTIR_10 3147 78 35
MOTIVASI 11,71 1,38 35




Correlations

SBUTIR_8 | BUTIR_S | BUTIR_*0 | MOTIVASI
(BUTIR B Pearson T, 5 3
-~ Comelation 1.000 091 124 64T
Sig. (2-4ailen) 803 477 000
Sum of Squares
and 18.636 1.428 2457 22.571
Cress-products
Covasiance 550 | 420E-02 | 7 22vEL2 884
N 35 35 a5 35
. g?n':;:m om 1.000 138 5761
Sig. {2-tailed) 803 430 000
Sum of Squares
ang 1.422 13,143 22595 15.857
Cross-products
Covarance 4,202E-02 387 8.723E-02 496
N 35 ki 35 38
SIR30 e, 124 138 1,000 696+
Sip (24ailed) ATT 430 Qoo
Sum of Squares
and 2.457 2.255 2091 25714
Cross-producls
Covanance T22TEL2 | 6872E-02 B17 758
N 35 35 35 35
MOTIVAS!  Psarson :
Correlation E47 576" BSE 1.000
Sig. (2-taled) 000 000 00C
Sum of Squares
and 22,571 16.857 25.714 63 143
Cross-products
Covariance 664 As6 756 1 818
N 35 35 35 35
**. Comelation s significant at the 0.G1 level {2-4ailed),
Correlations
Descriptive Statistics
Mean Std Davigtion N
[ FREKUENGT 384 0 35
WAKTU 323 103 35
MATERI 11.85 129 35
METODE 1.97 1.18 6
MOTIVASI 1.7 1.38 35
TOTAL 38 60 408 35




Correlations

FREKUENSI | WAXKTU | MATERI | METCDE | MOTIVASI | TOTAL
FREKUENSI  Pearson A R N
Correiation 1.000 A7 444 057 438 603
Sig. (2-tailed) 459 co7 578 008 .000
Sum of Squares
and 32.971 4,371 19,143 3.829 20.268 | BOBOO
Cross-prosucts .
Covanance 970 129 863 | 113 587 2.3M
N 35 35 35 35 s 35
WAXTU Pearson 3 2 ARNE s
Cirralisticn 127 1.000 343 364 274 584
Sig. {2tailed) A68 067 028 112 LCO
Sum of Squares
and 4,371 3B.17 14.143 15.228 13.2868 | 33200
Cross-producis A
Covarianca 126 1.064 A0 A48 3 2447
N 35 35 35 35 35 a5
MATERI Pearson p
Correlation 444 313 1.000 atn 4399 7157
Sig. (24=ied) 007 087 223 003 000
Sum cf Squares
and 12143 | 14143 55.286 10.857 26.571 | 127.0C
Cross-products
Covariance 563 418 1.655 319 782 3.735
N 35 35 35 & 35 35
METODE Pearson = =
Cotrelatich .ogy 369 211 1,000 BLG 662"
Sig (24=leq) 578 029 223 .£CC | 000
Sum of Squaraes
and 3828 | 15298 10,657 46 971 33.714 |4 10,80
Crass-progucts
Covanance 113 428 319 1.382 BE7 3253
N 35 35 35 5 335 3h
MOTIVASI  Pearson ,q = 3 it A
Carrelation 438 274 439 &09 t 000 832
Sig. (24aied) 008 112 00a 000 ' oo
Sum of Squares |
and 20.286 15.288 26,571 23714 G5.143 | 58.00
Cross-proaucts
Covariance 597 391 vaz2 o992 1016 4,878
N - 35 35 35 35 3s a5
TOTAL Pearson g & =2 e h
Cartelation 593 584 716 582 832 1 1.000
Sig (2-taled) 0oo 000 000 000 cQc
Sum of Squares
and 80600 B3.2C0 | 127.0C0C 110.800 158.0C0 | 560.4C
Cross-products
Covarlance 2,371 2447 3735 3.283 4876 | 16 442
N £ 30 35 35 39 35

**. Correlation Is significant at the 0.01 level {2-tailed)
° Carrelation 1s.significant &t tha 005 level (2-tallea)



Lampiran IV

Hasil Perhitungan analisis regresi dsn Korslas

Regression
Descriptive Statlstics
Meoan Std. Deviation N
v 32 74 343 70
X 4205 an 70

Carrelations
Y X

Pearson Correlaton 7 1.000 454

X 464 1,000
Sig. {1-<alled) % 000 |

X 060
N ¥ 70 70 |

X 70 70

Variables Entored/Removed

Variables Varasties
Moze! Entered Remaved Mathod
1 p | Ernler

a2 All reguested variables entersd
B Cependent Variable: ¥

Model Summary®

Change Shististics
R Adjusted Std Emrorof | R Square F 8g F Durbin-
Modes R Square | R Square | the Estimate Change Change | dr1 | df2 Change Watson
1 4643 215 204 308 215 | 188657 1 88 | 200 2,125

8. Predictors: (Constant), X
b, Dependent Variable: Y



ANOVA

Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig
1 RegIessicn 174 685 1 174 685 15.85, 000
Resiial 636 636 68 9.353
Total EARSETR 60
a. Prediciors: (Constant) X
b. Dependent Varable Y
Coefficlents”
i Stan
z dard
| 2es
Coef
Unstangagizes | fice 95% Confidence
Coefficents nts Interval for B Carralations
Lower Upper | Zere-
Madel Ste. Error | Beta t Sig. | Beund Bound | order | Pastial | Part
1 (Constant) 11,200 S.00% 224 025 1221 21179
X 51 g 484 431  ood 274 7 464 s
a Dependent Varlable: Y
Coefficient Correlationd
Model X
1 Correiicns X 1.000
Covariances X 1 £08E-02

a, Dependent Varable: Y



Residuals Statisticd'

Mean = Q0
- RERGT

258 75,50 35 009 56 70 005,50 25 4 00 25.50.70 02 2850

Regression Stancardwrad Resicdusl

Minimum | Maxdmum Mean Sid. Deviation N
Pradicted value 27.56 B0 32,74 159 70
8td. Predicted Vaie -3.238 2.235 000 1.000 70
Standard Error of “ X
Predicted Value 37 1.25 A2 A7 70
Agjusted Predicied Value 28,34 3542 3278 157 70
Residual 415 7.36 2.33E-15 ina 70
1d. Resldusl 2,011 | 2405 | 000 993 0
Stud. Residual -2.085 2,493 | - 002 1 008 70
Deleted Residusl £ 49 7.4 -1, 3BE-02 314 70
Stud. Deleted Residusl -2.118 2.585 - 00t 1.016 70
Mahal, Distance 000 10.483 Ga6 1 740 70
Cook's Distance 000 232 m7 038 70
Centered Leverage Value 000 152 014 028 70
8. Dependent variable Y
Charts
Histogram
Dependent Variable: Y
174 ==
: =
a
L
|
4
Frequer
1 0 Dee - %




Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
.

13,




Correlations

e s oA B

BUTIR &

BUTRT

| BUTIR_E

Correlations
BUTIR 1 | BUTR 2 | BUTIR 3 | BUTIR 4 | TEKNIS
1,000 337" 250 1 112 | 6257
i 048 147 3z 000
35 35 35 15 35
337° 1.000 449 373 773
048 . 007 027 00¢
35 a5 35 s 35
250 449+ 1.000 213 717
147 007 ; 087 000
3% 35 a5 35 35
172 EYER 313 1.000 676
322 027 067 000
a5 35 35 35 35
6251 7737 717 676 1.000
000 000 000 6OD
35 35 35 35 35
2 0.05 level (2-tailed).
2t the 0.01 level (2-tailed),
Correlations
BUTIR & | BUTIR 6 | BUTIR 7 | BUTIR 8 | PRIBADI
1.000 200 221 194 ©33
‘ 249 202 263 .00C
35 a5 a5 15 35
200 1.000 178 351° 6521
249 ; a7 03y 00O
35 35 a5 35 34
221 178 1.000 030 62271
202 307 866 000
as 35 35 a5 5
154 351 030 1,000 6061
263 038 956 0G0
15 a5 35 | 35 a5
6337 652+ 622" 606 1.000
000 000 000 con
35 35 35 15 s

% at the 0.01 leve! (2-tailed)
ot 3t e 0.05 level (2 talled).



Correlations

Correl

**. Correlation is significant at the 0.01

TOTAL

| TERNIS  Pearson Corelation 916°
Sig. (2-1ailed) 000
N K

PRIBADI  Pearson Correlation .8791
Sig. (2-tailed) 000

N I
TOTAL Pearson Correlation B79*Y 1.000
Sig. (2-1ailed) /
N 35




