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ABSTRAK

Upaya menjalankan aktivitas suatu perusahaan tidak dapat terlepas dari peran manusia, karena faktor
manusia dapat berfungsi sebagai pengatur dan penggerak jalannya suatu aktivitas perusahaan, dan
jika faktor manusia kurang aktif berperan dalam kegiatan atau aktivitas perusahaan, maka hal ini
dapat menghambat dan mengganggu kelancaran operasional dan sebagai akibatnya produktivitas
dapat menurun. Karena kurangnya pengetahuan dan ketrampilan maka membuat produktivitas
menjadi rendah, sehingga sulit bagi perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Tujuan
yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah: Untuk menganalisa dan menguji apakah variabel
pelatihan pegawai berpengaruh signifikan secara simultan terhadap prestasi kerja pegawai. Untuk
menganalisa dan menguji apakah variabel pelatihan pegawai berpengaruh signifikan secara parsial
terhadap prestasi kerja pegawai. Untuk menganalisa dan menguji variabel pelatihan pegawai
manakah yang paling dominan berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai Penelitian ini
menganalisis pelatihan pegawai berpengaruh terhadap prestasi kerja yang terjadi di Kantor PT. Mega
Pilar Mas. . Pengujian dilakukan dengan menggunakan regresi linear berganda, dimana variabel
dependen (Y) adalah prestasi kerja karyawan, sedangkan variabel independen (X) adalah pelatihan
kerja. Sampel yang digunakan adalah 60 karyawan. Hasil pengujian menggunakan regresi berganda
menemukan bahwa secara bersamasama variabel Dari hasil penelitian diketahui secara simultan
bahwa variabel pelatihan pegawai yang terdiri dari on the job training (X1), dan off the job training
(X2)berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja (Y) PT. Mega Pilar Mas. . Dari hasil penelitian
diketahui secara parsial bahwa variabel pelatihan pegawai yang terdiri dari on the job training (X1),
dan off the job training (X2) berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja (Y) PT. Mega Pilar Mas.

ABSTRACT

The attempts to run the activities of an enterprise can not be separated from the role of humans,
because the human factor can function as a regulator and activator of the running of company
activities, and if the human factors have less an active role in the activity or activities of the company,
then this could hamper and interfere the smoothness of the operation and as consequently the
productivity may decline. Due to lack of knowledge and skills, it will make the productivity is low,
making it difficult for the company to achieve its intended purpose. The research goals to be
achieved in this study were: To analyze and test whether variable of employee training
simultaneously has significant effects to the work performance of the employees. To analyze and
test whether the variable of employee training partially has significant effects on work performance
of the employees. To analyze and test the variable of employee training which is the most dominant
influence on employee work performance. This study analyzed the effect of employee training
toward the employee work performance that occurs in Hygiene And Gardening Office of Tangerang
. The test is conducted by using multiple linear regression, where the dependent variable (Y) is the
work performance of employees, while the independent variable (X) is the job training. The sample
used was 60 employees. The results of the test by using multiple regression found that the variables
from the simultancous survey results revealed that employee training variables consisting of
onthejob training (X1), and off the job training (X2) have significant effect on work performance
(Y) of Depatment of Hygiene and Gardening of Tangerang . From the survey results revealed that
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the variables of employee training are partially composed of on the job training (X1), and off the job
training (X2) have significant effect on work performance (Y) PT. Mega Pilar Mas.

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Dalam melaksanakan pembangunan dewasa ini, kiranya tidak terlepas dari unsur
manusia, dimana manusia merupakan salah satu faktor utama dalam menunjang keberhasilan
pembangunan. Hal ini disebabkan faktor manusia yang berfungsi sebagai faktor penggerak dan
jalannya aktivitas organisasi sehari-sehari. Dengan demikian faktor tenaga kerja merupakan
penentu akan kesuksesan bagi kelangsungan hidup perusahaan.

Upaya menjalankan aktivitas suatu perusahaan tidak dapat terlepas dari peran
manusia, karena faktor manusia dapat berfungsi sebagai pengatur dan penggerak jalannya
suatu aktivitas perusahaan, dan jika faktor manusia kurang aktif berperan dalam kegiatan atau
aktivitas perusahaan, maka hal ini dapat menghambat dan mengganggu kelancaran operasional
dan sebagai akibatnya produktivitas dapat menurun. Karena kurangnya pengetahuan dan
ketrampilan maka membuat produktivitas menjadi rendah, sehingga sulit bagi perusahaan
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Agar tujuan tersebut dapat tercapai maka suatu organisasi perlu menyelenggarakan
program pendidikan dan latihan bagi anggotanya untuk meningkatkan pengetahuan dan
ketrampilan mereka agar setiap kegiatan dapat dilakukan dengan cepat dan tepat sehingga
prestasi kerja dapat tercapai. Pelatihan merupakan proses mengajarkan ketrampilan yang
dibutuhkan karyawan untuk melakukan pekerjaannya. Pelatihan mengacu pada metode yang
digunakan untuk karyawan baru atau yang ada saat ini dengan ketrampilan yang mereka 2
butuhkan untuk melakukan pekerjaan. (Desler, 2006: 280). Dengan demikian pelaksannaan
program pelatihan dapat memperlancar jalannya proses komunikasi antara atasan dan bawahan
sehingga menimbulkan semangat kerja dan yang lebih penting adalah demi meningkatka
prestasi kerja. Pelatihan pegawai sangat berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai. Menurut
Panggabean (2002:41) dengan pelatihan kesempatan untuk meningkatkan Kkarir
pegawai/karyawan menjadi lebih besar karena keahlian, ketrampilan dan prestasi kerja menjadi
lebih baik.

Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
(Mangkunegara 2000: 67). Prestasi kerja merupakan hasil keseluruhan pekerjaan secara
kualitas yang telah dilakukan seorang pegawai dalam mencapai apa yang menjadi tujuan suatu
lembaga atau instansi karena untuk memperoleh data pada PT. Mega Pilar Mas Tangerang
tidak mungkin dilakukan pendataan untuk data yang kuantitas.

Berdasarkan hasil observasi sementara diperoleh informasi bahwa di PT. Mega Pilar
Mas Tangerang yang merupakan perangkat daerah mempunyai tugas membantu pejabat
pembina dalam rangka menjaga kebersihan dan menata taman-taman yang ada di kota
Tangerang . Dalam rangka pembinaan terhadap pegawai, PT. Mega Pilar Mas Tangerang selalu
aktif dalam mengadakan program pelatihan bagi pegawai untuk mencapai sasaran-sasaran
program ataupun tujuan organisasi.

Pelatihan pegawai yang dilakukan di PT. Mega Pilar Mas Tangerang yaitu dengan
memberikan kesempatan pada pegawai untuk mengikuti program pelatihan pegawai dengan
cara mendatangkan instruktur yang berpengalaman. Pelatihan pegawai mengakibatkan
timbulnya perubahan dalam kebiasaan dan cara bekerja pegawai, sikap, cara 3 memperoleh
pengetahuan dan keterampilan. Prestasi kerja yang meningkat tersebut berarti bahwa kualitas
kerja pegawai mengalami peningkatan. Dengan kemampuan pegawai yang meningkat
diharapkan pegawai dapat menyelesaikan masalah.

Dengan latar belakang yang menarik inilah sehingga ingin diketahui lebih lanjut
dengan mengadakan penelitian yang berjudul “Pengaruh Pelatihan Pegawai Terhadap Prestasi
Kerja Pegawai Kantor PT. Mega Pilar Mas Tangerang .

Alasan peneliti mengambil judul tersebut diatas adalah karena peneliti menilai
pelatihan pegawai dapat meningkatkan prestasi kerja, akan tetapi jika pelatihan tersebut tidak
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Table 1.1

Kajian Empiris Hasil-Hasil Penelitian Terdahulu

No Nama Judul Variabel Tujuan Metode Hasil
Peneliti Penelitian Penelitian Penelitian Analisis Penelitian
1 Khikma Pengaruh upah | Upah (X), Mengetahui Analisis prestasi
wati (1998) | terhadap Upah ada tidaknya | regresi kerja
prestasi kerja pokok(X1), | pengaruh dan dipengaruhi
karyawan PT. Upah upah terhadap | korelasi oleh upah
TELKOM Lembur(X2) | prestasi kerja | linier dengan
Magelang , Tunjangan | karyawan berganda | sumbangan
(X3). sebesar
Prestasi 62,16%
Kerja(Y).
2 Andreana pengaruh sistem Mengetahui Analisis prestasi
(1999) pengupahan Sistem ada tidaknya regresi kerja
terhadap pengupahan | pengaruh dan dipengaruhi
prestasi kerja (X), Sistem | pengupahan moderatin | oleh upah
karyawan pada | Pengupahan | terhadap g dengan
PT. Nusantara menurut prestasi kerja | regression | sumbangan
IX Kendal waktu(X1), | karyawan analysis 52,69%
Sistem menunjukka
Pengupahan n bahwa
menurut prestasi
hasil kerja dalam
kerja(X2), penelitian
Sistem ini
Pengupahan indikatornya
menurut kedisiplinan
standar , kerjasama,
waktu (X3), tanggung
Prestasi jawab
kerja(Y).
TINJAUAN PUSTAKA
.2.1. Hasil Penelitian Terdahulu
3 Bambang pengaruh Kepemimpi Mengetahui Amnalisis Kepemimpi
(1997) kepemimpinan nan (X) ada tidaknvya regresi nan
terhadap kualitas pengaruh berganda memberikan
prestasi kerja kerja (X1), kepemimpina sumbangan
pegawai pada kuantitas n terhadap sebesar
Kantor kerja (X2), prestasi kerja 87.9%.
Sekretariat kerja sama pegawai
Daerah (X3),
Kabupaten Pati kepercayaan
(X4) dan
inisiatif’
(X5).
4 Ahmad Pengaruh Pelatihan Menganalisa Amnalisis Masih akan
Rofiq pelatihan () dan menguji regresi dilakukan
(2010) pegawai On the job ada tidaknya berganda
terhadap training pengaruh
prestasi kerja (X1) pelatihan
pegawai kantor Qff the job pegawai
dinas training terhadap
kebersihan dan (X2) prestasi kerja
pertamanan
kota malang
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2.2. Pelatihan
2.2.1. Pengertian Pelatihan Menurut Dessler (2006:280), pengertian pelatihan adalah proses
mengajar ketrampilan yang dibutuhkan karyawan untuk melakukan pekerjaannya.

Pelatihan mengacu pada metode yang digunakan untuk memberikan karyawan baru

atau yang ada saat ini dengan ketrampilan yang mereka butuhkan untuk melakukan

pekerjaan. Triton PB, 2009:102, dalam Sheal (2003) menyebutkan ada empat alasan
utama mengapa pelatihan pegawai menjadi semakin penting:

1. Perubahan-perubahan yang cepat dalam teknologi serta tugas-tugas yang
dilakukan oleh orang-orang.

2. Kurangnya ketrampilan langsung dan ketrampilan-ketrampilan jangka panjang.

3. Perubahan-perubahan dalam harapan-harapan dan komposisi angkatan kerja.

4. Kompetisi dan tekanan-tekanan pasar demi peningkatan dalam kualitas produk
maupun jasa. Menurut Husain Umar ed (1998:13) diselenggarakannya pelatihan
disebabkan oleh banyak hal karena adanya :

1. Perubahan staf
Perubahan teknologi
Perubahan pekerjaan
Perubahan peraturan hukum
Perkembangan ekonomi
Pola baru pekerjaan
Tekanan pasar
Kebijakan sosial
Aspirasi pegawai
10. Variasi kinerja
11. Kesamaan dalam kesempatan
2.2.2. Tujuan Dan Manfaat Pelatihan
Program pelatihan (Training) bertujuan untuk memperbaiki penguasaan berbagai
ketrampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu untuk kebutuhan sekarang (Triton
PB, 2009:104). Menurut Sondang P. Siagian (1996:183) mengatakan bahwa terdapat
tujuh manfaat yang dapat dipetik melalui penyelenggaraan program pelatihan bagi
organisasi, yaitu :
a. Peningkatan produktivitas kerja organisasi.
b. Terwujudnya huungan yang sesuai antara atasan dan bawahan.
c. Terjadinya proses pengambilan keputusan yang cepat dan tepat.
d. Meningkatkan semangat kerja seluruh tenaga kerja dalan organisasi dengan
komitmen organisasional yang lebih tinggi.
e. Mendorong sikap keterbukaan manajemen melalui penerapan gaya manajerial
yang partisipatif.
f.  Memperlancar jalannya komunikasi yang efektif yang memperlancar proses
perumusan kebijaksanaan organisasi dan operasionalisasinya.
g. Penyelesaian konflik secara fungsional yang dampaknya adalag tumbuh suburnya
rasa persatuan dan rasa kekeluargaan di kalangan para anggota organisasi.
Dengan demikian bagi suatu organisasi bahwa pelaksanaan program pendidikan dan
pelatihan dapat memperlancar jalannya proses komunikasi antara atasan dan bawahan
sehingga dapat menimbulkan semangat kerja dan yang lebih penting adalah demi
meningkatkan produktivitas kerja organisasi. Sedangkan menurut pendapat Mokijat
(1991:27) adanya hasil latihan yang dapat dirasakan :
Pengurangan pemborosan dan kerusakan mesin serta alat-alat lainnya.
Perbaikan metode-metode dan sistem-sistem.
Pengurangan ketidakhadiran dan perpindahan pegawai.
Pengurangan waktu belajar
Pengurangan beban pegawai
Pengurangan uang lembur
Pengurangan biaya pemeliharaan mesin-mesin
Pengurangan keluhan-keluhan
Perbaikan mutu pekerjaan

e e A il

e Al



Vol. 1 No. 09 Nov 2022 STIE TRIGUNA TANGERANG

10. Pengurangan dalam angka kecelakaan

11. Perbaikan komunikasi

12. Perbaikan ketidakstabilan pegawai

13. Perbaikan moril pegawai.

Dengan dapat diperoleh kesimpulan bahwa manfaat diadakannya latihan dan

pengembangan adalah untuk menambah produktivitas, membantu pelaksanaan

pekerjaan menjadi lebih efisien, meningkatkan kemampuan pegawai, menambah
efisiensi perusahaan, dan pengawasan menjadi berkurang dalam setiap bidang
pekerjaannya.

2.2.4 Metode

Metode Pelatihan Menurut pendapat Heidj Rachman (1996:83) menyebutkan bahwa

secara umum, metode latihan untuk karyawan operasional bisa di kelompokkan menjadi

empat macam, yaitu :

a. On The Job Training Merupakan metode latihan yang paling banyak dipergunakan.
Sistem ini terutama diberikan tugas kepada atasan langsung dan karyawan yang
baru dilatih untuk melatih mereka.

b. Vestibule School Merupakan bentuk latihan di mana latihannya bukanlah pada
atasan langsung, tetapi pelatih-pelatih khusus. Salah satu bentuk vestibule school
adalah simulasi, seperti latihan untuk para calon pilot.

c. Magang atau Apprentice Bisa dipergunakan untuk pekerjaan-pekerjaan yang
membutuhkan ketrampilan atau skill yang relatih lebih tinggi. Program magang
bisa mengkombinasikan on the job training dan pengalaman dengan petunjuk-
petunjuk diklat dalam pengetahuan pengetahuan tertentu. Program magang bisa
dilakukan pekerjaan seperti tukang las, mekanik, dan lain-lain.

d. Kursus-kursus Khusus Merupakan bentuk pengembangan kemampuan yang lebih
mirip pendidikan daripada latihan. Kursus-kursus ini biasanya dibuat dalam bentuk
programed warning, di mana para peserta bisa da menyesuaikan kecepatan belajar
sesuai dengan kemampuan masing-masing.

Sedangkan menurut Hasibuan (Hasibuan, 2000:76-80) cara atau sistem pendidikan dan

latihan antara lain:

1. Latihan ditempat kerja

Kuliah dan konferensi

Studi kasus

Role playing

Seminar dan lokakarya

Symposium

Kursus korespondensi

Diskusi kelompok

Permainan manajemen. Menurut Triton PB (Triton PB, 2009:106), pelatihan
berdasarkan tempat pelaksanaannya dapat dilaksanakan pada dua tempat, yaitu:

a. On The Job Training atau pelatihan ditempat kerja antara lain:

1. Demonstrasi. Dalam demonstrasi dilakukan pemberian materi dengan
cara praktek dan contoh-contoh langsung yang dilakukan oleh pemateri
dalam menyelesaikan suatu pekerjaan.

2. Prektek langsung. Metode ini terutama dilakukan pada pelatihan yang
bersifat manajerial dan pekerjaan-pekerjaan yang memerlukan
profesionalitas

3. Metode mengerjakan sendiri, dengan metode ini maka karyawan akan
mendapatkan materi pelatihan, dengan tujuan utama karyawan mampu
melakukan proses adaptasi lebih cepat terhadap pekerjaan yang
dilakukannya maupun lingkungan kerjanya. Metode ini banyak digunakan
di instansi pemerintahan atau pekerjaan-pekerjaan lain yang bersifat
administratif.

4. Rotasi kerja. Metode pelatihan ini dilakukan untuk meningkatkan
wawasan karyawan akan pekerjaan-pekerjaan pada setiap divisi pekerjaan
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b.

2.2.5.

di tempat kerjanya, dan sekaligus mengurangi kejenuhan karyawan
terhadap rutinitas kerja yang monoton.

Off the job training atau pelatihan diluar tempat kerja. Beberapa metode dalam

pelatihan ini antara lain :

1. Role play atau permainan peran. Jenis pelatihan ini menampilkan simulasi
oleh para peserta elatihan dengan memerankan pelaku-pelaku yang ada
dalam pekerjaan di perusahaannya.

2. Diskusi kelompok. Memberikan materi-materi melalui kegiatan-kegiatan
diskusi, di mana peserta pelatihan terlibat dan berkontribusi aktif dalam
proses pelatihan. Efektifitas pelatihan dengan diskusi sangat ditentukan
oleh tingkat aktifitas peserta diskusi, wawasan peserta terhadap materi
pelatihan, dan kemampuan fasilitator diskusi dalam memberikan feedback
kepada peserta diskusi.

3. Pusat pengembangan. Pelatihan dengan memanfaatkan adanya pusat
pengembangan berarti karyawan mengikuti program-program pelatihan
yang sebelumnya telah disusun dan diadakan oleh pusat-pusat
pengembangan tersebut bekerjasama dengan instansi atau perusahaan
yang membutuhka pelatihan.

Selain metode-metode tersebut juga ada metode pelatihan karyawan diluar
tempat kerja (off the job training) lainnya, misalnya studi kasus, permainan
bisnis, pelatihan ditempat terbuka, dinamika group, dan belajar melalui
tindakan. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan metode yang
dikemukakan oleh Triton PB karena metode tersebut menggambarkan metode
pelatihan yang digunakan pada PT. Mega Pilar Mas Tangerang
Prestasi Kerja Pegawai Prestasi kerja adalah sesuatu yang dikerjakan atau
dihasilkan atau diberikan oleh seseorang atau sekelompok orang. (Darma
1995: 7). Prestasi kerja adalah hasil kerja yang telah dicapai seorang tenaga
kerja dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibebankan kepadanya.
(Siswanto 1989: 195). Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas yang
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. (Mangkunegara 2000: 67). Berdasarkan
pengertian-pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja
adalah merupakan hasil keseluruhan pekerjaan secara kualitas yang telah
dilakukan seorang pegawai dalam mencapai apa yang menjadi tujuan suatu
lembaga atau instansi karena untuk memperoleh data pada PT. Mega Pilar Mas
Tangerang Kota Tangerang tidak mungkin dilakukan pendataan untuk data
yang kuantitas. 2.2.6. Penilaian Prestasi Kerja Dalam menyelesaikan
pekerjaan, antara pegawai yang satu dengan pegawai yang lain mempunyai
kemampuan dan kualitas kerja yang berbeda-beda. Oleh karena itu sangat
penting untuk melaksanakan penilaian prestasi kerja. Penilaian prestasi kerja
adalah sebuah mekanisme untuk memastikan bahwa orang-orang pada tiap-
tiap tingkatan mengerjakan tugas-tugas menurut cara yang diinginkan
pimpinan mereka (TV. Rao 1992: 9). Penilaian prestasi kerja merupakan salah
satu tugas yang paling penting bagi setiap atasan, yang diakui pula bahwa
banyak dialami kesulitan dalam menangani secara memadai.

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan bersifat eksplanatif. Menurut Yuwono
(2005:48) eksplanasi merupakan model penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan
antara dua variabel atau lebih (penelitian korelasi). Dan adapun tujuan dalam penelitian ini
adalah untuk mengetahui hubungan variabel pada pelatihan pegawai terhadap prestasi kerja

pegawai.
3.2. Sumber Data
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3.3.

4.1.

Sumber data penelitian terdiri dari sumber data primer dan skunder (Supranto, 2008:11). Dalam
penelitian ini peneliti akan menggunakan sumber data primer dan data sekunder. Data primer
adalah data yang dikumpulkan dan diolah sendiri oleh suatu organisasi atau perorangan
langsung dari objeknya. (Supranto, 2008:11). Sedangkan data sekunder merupakan data yang
sudah diterbitkan atau digunakan pihak lain. (Suharyadi, 2007:14)

Instrumen Penelitian

Dalam penelitian ini instrumen yang digunakan adalah kuesioner. Arikunto (2006:151)
mendefinisikan “Kuesioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk
memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribadinya, atau halhal yang
ia ketahui”. Dalam penelitian ini kuesioner yang digunakan bersifat tertutup, dimana jawaban
sudah tersedia sehingga responden tinggal memilih jawaban yang telah disediakan.

PEMBAHASAN

Hasil Penelitian

4.1.1  Deskripsi Obyek Penelitian Terselenggaranya good governance merupakan prasyarat
bagi setiap pemerintah untuk mewujudkan aspirasi masyarakat dan mencapai tujuan
serta cita-cita berbangsa dan bernegara. Dalam rangka mencapai tujuan tersebut
diperlukan pengembangan dan penerapan sistem pertanggungjawaban yang tepat,
jelas dan legitimate, sehingga penyelenggaraan pemerintah dan pembangunan dapat
berlangsung secara berdayaguna, berhasilguna, bersih dan bertanggungjawab, serta
bebas Korupsi, Kolusi dan Nepotisme (KKN). PT. Mega Pilar Mas Tangerang sebagai
salah satu Satuan Kerja Pemerintah Daerah (SKPD) dilingkungan Pemerintah Kota
Tangerang mempunyai tugas pokok dan fungsi sebagaimana diatur dalam Peraturan
Walikota Tangerang Nomor 48 Tahun 2008 tentang Tugas Pokok, Fungsi dan Tata
Kerja Dinas Kebersihan dan Pertamanan, senantiasa berupaya dalam menjalankan
tupoksinya mencerminkan ciri-ciri good governance. Dalam Pelaksanan kinerjanya,
DKP Kota Tangerang Senantiasa berlandasan pada visi Pemerintahan Kota Tangerang
, Yaitu “Terwujudnya Kota Tangerang sebagai kota pendidikan yang berkualitas, kota
sehat dan ramah lingkungan, kota pariwisata yang berbudaya, menuju masyarakat
yang maju dan mandiri”.

4.1.2 Deskripsi Variabel Penelitian Adapun variabel-variabel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah : a. On the job training (X1) Item-item yang digunakan dalam
variabel pelaksanaan pelatihan, pelatthan yang bersifat manajerial, mampu
beradaptasi, wawasan, dapat dilihat pada tabel berikut :

Distribusi Frekuensi Variabel On the job training (X))

Sangat setuju Setuju Tidak setuju Sangat tidak
P setuju
ernyataan
2 Yo > % > % > %
1 35 583 13 21,7 10 16,7 2 33
2 40 60,7 12 20,0 8 13,3 0 0
3 34 56,7 5 8.3 15 25,0 6 10,0
4 50 83,3 7 11,7 3 5,0 0 0

Sumber : Data diolah (Lampiran 3), 2011

Dari tabel 7 diketahui tanggapan responden tentang pelaksanaan pelatihan, 35
(58,3%) responden menjawab sangat setuju yang menunjukkan bahwa karyawan setuju dengan
adanya pelatihan akan menambah pengetahuan, 13 (21,7%) responden menjawab setuju karena
dengan adanya pelatihan akan menambah pengetahuan, 10 (16,7%) responden menjawab tidak
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setuju, hal ini menunjukkan bahwa karyawan menganggap bahwa pelatihan tidak
mempengaruhi karyawan dalam melakukan pekerjaan, 2 (3,3%) responden menjawab sangat
tidak setuju yang menunjukkan bahwa pelatihan tidak mempengaruhi karyawan dalam
melakukan pekerjaan.

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan atau responden pelaksanaan
pelatihan, yang diberikan contoh-contoh dapat menyelesaikan suatu pekerjaan. Tanggapan
responden tentang pelatihan yang bersifat manajerial, 40 (66,7%) responden menjawab sangat
setuju yang menunjukkan bahwa karyawan setuju dengan adanya manjerial dan profesionalitas
dalam menjalankan pekerjaan, 12 (20,0%) responden menjawab setuju yang menandakan
bahwa setuju dengan adanya manjerial dan profesionalitas dalam menjalankan pekerjaan , 8
(13,3%) responden menjawab tidak setuju yang menunjukkan karyawan tidak menyukai
adanya manjerial dan profesionalitas dalam menjalankan pekerjaan, dan tidak ada yang
menjawab sangat tidak setuju.

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan atau responden menyatakan
jika pelatihan pelatihan yang bersifat manajerial dan profesionalitas dalam melakukan
pekerjaan dapat meningkatkan prestasi kerja. Tanggapan responden tentang metode
mengerjakan sendiri, 34 (56,7%) responden menjawab sangat setuju yang menunjukkan
karyawan menyetujui adanya pekerjaan yang bersifat administrative agar mampu beradaptasi
dengan lingkungan kerja, 5 (8,3%) responden menjawab setuju yang menunjukkan karyawan
setuju dengan adanya administrative agar mampu beradaptasi dengan lingkungan kerja, 15
(25,0%) responden menjawab tidak setuju, dan 6 (10,0%) responden menjawab sangat tidak
setuju, hal ini menunjukkan bahwa karyawan tidak menyukai adanya pekerjaan yang bersifat
administrative. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan atau responden
menyatakan jika pelatihan pelatihan yang berhubungan dengan pekerjaan yang bersifat
administrative dengan tujuan agar mampu beradaptasi dengan lingkungan kerja dapat
meningkatkan prestasi kerja.

Tanggapan responden tentang rotasi kerja, 50 (83,3%) responden menjawab sangat
setuju, 7 (11,7%) responden menjawab setuju, hal ini menunjukkan bahwa karyawan setuju
dengan pelatihan diperlukan megenai wawasan yang menyangkut tentang pekerjaan, 3 (5,0%)
responden menjawab tidak setuju yang menunjukkan bahwa karyawan tidak setuju dengan
adanya pelatihan diperlukan megenai wawasan yang menyangkut tentang pekerjaan, dan tidak
ada yang menjawab sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan
atau responden menyatakan jika pelatihan-pelatihan diperlukan megenai wawasan yang
menyangkut tentang pekerjaan/job. b. Off the job training (X2) Item-item yang digunakan
dalam variabel pelatihan simulasi, kesempatan berdiskusi, bekerjasama dengan instansi lain,
metode ceramah dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.9

Distribusi Frekuensi Variabel Off the job training (Xs)

Sangat setuju Setuju Tidak setuju Sangat tidak
Pernyataan setuju
> %o > % > % )) Yo
1 43 71,7 17 283 0 0 0 0
2 37 61,7 19 31,7 4 6,7 0 0
3 49 81,7 9 15.0 2 33 0 0
4 49 81,7 11 18.3 0 0 0 0

Sumber : Data diolah (Lampiran 3), 2011

Dari tabel 8 diketahui tanggapan responden tentang role play, 43 (71,7%) responden
menjawab sangat setuju, 17 (28,3%) responden menjawab setuju yang menunjukkan dengan
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adanya pelatihan simulasi yang berkaitan dengan pekerjaan dan tidak ada yang menjawab tidak
setuju dan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan atau
responden menyatakan bahwa pelatihan-pelatihan simulasi yang berkaitan dengan pekerjaan
dapat meningkatkan prestasi kerja.

Tanggapan responden tentang kesempatan diskusi kelompok, 37 (61,7%) responden
menjawab sangat setuju, 19 (31,7%) responden menjawab setuju yang menunjukkan bahwa
karyawan menyetujui dengan adanya diberikan kesempatan berdiskusi dengan kelompok, 4
(6,7%) responden menjawab tidak setuju yang menunjukkan bahwa karyawan tidak menyukai
adanya diberikan kesempatan berdiskusi dengan kelompok, dan tidak ada yang menjawab
sangat tidak setuju.

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan atau responden sangat setuju
jika diberikan kesempatan berdiskusi dengan kelompok tentang feedback/timbal balik dari
pelatihan yang dilakukan. Tanggapan responden tentang metode ceramah, 49 (81,7%)
responden menjawab sangat setuju, 11 (18,3%) responden menjawab setuju. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar responden atau karyawan sangat setuju apabila mereka
diberikan pelatihan dengan metode ceramah. c. Prestasi kerja (Y) Item-item yang digunakan
dalam variabel prestasi kerja mengenai memenuhi standar minimum, mencapai target, teliti
dalam bekerja, mutu pekerjaan, tidak pernah telat dapat dilihat pada tabel berikut :

Distribusi Frekuensi Variabel Prestasi Kerja (Y)

Sangat setuju Setuju Tidak setuju | Sangat tidak
P setuju
ernyataan

2 %o > % > % X Y%
1 36 60,0 20 333 4 6,7 0 0
2 39 65,0 19 31.7 2 33 0 0
3 19 31,7 34 56.7 6 10,0 1 1,7
4 29 48,3 22 36.7 9 15,0 0 0
5 46 76,7 9 15.0 5 83 0 0

Sumber : Data diolah (Lampiran 3), 2011

Dari tabel 9 diketahui tanggapan responden tentang mengenai memenuhi standar
minimum, 36 (60,0%) responden menjawab sangat setuju, 20 (33,3%) responden menjawab
setuju yang menunjukkan bahwa karyawan menyetujui jika karyawan dapat memenuhi standar
minimum pekerjaan yang ditugaskan., 4 (6,7%) responden menjawab tidak setuju yang
menunjukkan bahwa karyawan tidak dapat memenuhi standar minimum pekerjaan yang
ditugaskan.dan tidak ada responden yang menjawab sangat tidak setuju.

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan atau responden dapat
memenuhi standar minimum pekerjaan yang ditugaskan. Tanggapan responden tentang
mengenai mencapai target, 39 (65,0%) responden menjawab sangat setuju, 19 (31,7%)
responden menjawab setuju, hal ini menunjukkan bahwa karyawan mampu bekerja untuk
mencapai target yang sudah ditentukan, 2 (3,3%) responden menjawab tidak setuju yang
menunjukkan bahwa karyawan tidak mampu bekerja untuk mencapai target yang sudah
ditentukan dan tidak ada responden yang menjawab sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan
bahwa sebagian besar karyawan atau responden mampu bekerja untuk mencapai target yang
sudah ditentukan perusahaan.

Tanggapan responden tentang mengenai teliti dalam bekerja, 19 (31,7%) responden
menjawab sangat setuju, 34 (56,7%) responden menjawab setuju yang menunjukkan bahwa
karyawan selalu teliti dalam bekerja, 6 (10,0%) responden menjawab tidak setuju, 1 (1,7%)
responden menjawab sangat tidak setuju yang menunjukkan bahwa karyawan kurang teliti
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dalam bekerja. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan atau responden selalu
teliti dalam bekerja. Tanggapan responden tentang mengenai mutu pekerjaan, 29 (48,3%)
responden menjawab sangat setuju, 22 (36,7%) responden menjawab setuju yang menunjukkan
bahwa karyawan selalu memperhatikan mutu pekerjaan sesuai petunjuk pimpinan , 9 (15,0%)
responden menjawab tidak setuju yang menunjukkan karyawan tidak selalu memperhatikan
mutu pekerjaan sesuai petunjuk pimpinan dan tidak ada responden yang menjawab sangat tidak
setuju. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan atau responden selalu
memperhatikan mutu pekerjaan sesuai petunjuk pimpinan.

Tanggapan responden tentang mengenai tidak pernah telat, 46 (76,7%) responden
menjawab sangat setuju, 9 (15,0%) responden menjawab setuju, hal ini menunjukkan bahwa
karyawan tidak pernah telat saat masuk kerja, 5 (8,3%) responden menjawab tidak setuju yang
menunjukkan bahwa karyawan pernah telat saat masuk kerja dan tidak ada responden yang
menjawab sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan atau
responden tidak pernah telat saat masuk kerja. 4.3 Uji Validitas dan Reliabilitas
1. Uji Validitas Validitas menunjukkan sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur

dalam melakukan tugasnya sebagai alat ukur. Suatu instrumen pengukur dikatakan
memiliki validitas yang tinggi apabila instrumen tersebut dapat memberikan hasil ukur
yang sesuai dengan tujuan dilakukannya pengukuran tersebut. Uji validitas yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan mengikuti kaidah product moment (r) yaitu :
uji validitas dengan metode ini merupakan uji validitas item, dasar kerjanya dengan
komputerisasi korelasi antar setiap item dengan skor total test sebagai kriteria validasinya.
Kriteria pengujian yang digunakan adalah membandingkan angka hasil pengujian dengan
angka tabel dengan dasar pengambilan keputusan. Adapun hasil yang diperoleh dari uji

validitas kuisioner yang dilakukan terhadap 60 responden seperti pada tabel 10
Tabel 4.11

Ringkasan Hasil Test Validitas Kuisioner

Variabel Item Koeﬁmep r tabel | Prob Keterangan
korelasi
X1.1 0,845 0,266 | 0,000 Valid
On the job training X1.2 0,675 0,266 | 0,000 Valid
XD X13 | 0845 | 0266 | 0,000 Valid
X1.4 0,759 0,266 | 0,000 Valid
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X2.1 | 0805 | 0.266 | 0,000 Valid
Of the job raining | X22 | 0785 | 0266 | 0,000 Valid
X2) X23 | 0865 | 0,266 | 0,000 Valid

X24 | 0851 | 0.266 | 0,000 Valid

Y1 0,862 | 0,266 | 0,000 Valid

v2 | 0755 | 0266 | 0,000 Valid

Prestasi kerja Y3 0,738 0,266 | 0,000 Valid
™) va | 0725 | 0266 | 0,000 Valid

Y5 0,380 | 0,266 | 0,000 Valid

Sumber : Data primer diolah (lampiran 4),2011
Berdasarkan tabel 10 menunjukkan bahwa 13 item yang diuji memiliki nilai koefisien

korelasi positif dan lebih besar dari r tabel (0,266), serta probabilitasnya lebih kecil dari a =
5% (0,000 < 0,005), hal ini menunjukkan bahwa semua item adalah valid dengan demikian
dapat dipakai dalam penelitian.

2.

Uji Reliabilitas Uji reliabilitas (kehandalan) digunakan untuk mengetahui sejauh mana
hasil suatu pengukuran dapat dipercaya (reliabel). Suatu pengukuran dapat dipercaya
apabila dalam beberapa kali pelaksanaan terhadap kelompok subyek yang sama diperoleh
hasil yang relatif sama, maksudnya ada toleransi terhadap perbedaan-perbedaan kecil di
antara hasil beberapa kali pengukuran (Nurgiyantoro, 2000:297) Berdasarkan data
rekapitulasi skor jawaban responden, selanjutnya dianalisis dengan pendekatan alpha
cronbach yang dihitung dengan program SPSS versi 11 for windows, dengan hasil yang
diperoleh lebih besar dari r tabel (Nurgiyantoro, 2000:312). Hal itu berarti kuisioner yang
dipergunakan untuk mengumpulkan data dan informasi dapat dipercaya, sehingga
kuisioner tersebut dapat menghasilkan data yang sesuai dengan kondisi yang
sesungguhnya. Selanjutnya data yang dikumpulkan melalui kuisioner tersebut layak untuk
dianalisis, karena data tersebut reliabel. Secara keseluruhan hasil pengujian reliabilitas

masing-masing tampak seperti tabel berikut ini.
Tabel 4.12

Nilai Koefisien Reliabilitas Variabel

Variabel Koefisien Reliabilitas Keterangan
X 0,767 Reliabel
X2 0,826 Reliabel
Y 0,771 Reliabel

Sumber : Data primer diolah (lampiran 5), 2011

Berdasarkan tabel 11dapat dilihat bahwa semua variabel mempunyai koefisien
reliabilitas  lebih  besar dari r table atau berada di atas 0,6
(Nurgiyantoro,2003:56),dikatakan di atas 0,6 yang menunjukkan bahwa jawaban dari
kuisioner yang dibagikan mendapat tanggapan atau responden, jadi berdasarkan uji
reliabilitas, instrumen yang ada layak untuk dipergunakan4.4.

Analisis Regresi Berganda Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui
besarnya pengaruh dari variabel on the job training (X1), dan off the job training (X2)
terhadap prestasi kerja (Y). Hasil perhitungan tersebut dapat diketahui pada tabel di bawah
ini :
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Tabel 4.13
Rekapitulasi Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
. . Koefisien .
Variabel Keterangan Regresi Lhitung Sig.
X on the job training 0,232 2,698 0,009
X5 off the job training 0,457 3,323 0,002
Konstanta 0),940
R 0,575
R square (),330
Flf.lf.rm.'g 14,060
Sig. F 0,000
n 6()
Variabel terikat = Prestasi kerja (Y)
liabel = 2: 000
th'.l’ = 3.75

Sumber : Data diolah.

Hasil perhitungan regresi berganda tersebut dapat diketahui formulasinya sebagai
berikut :

Y=a+blXIl+b2X2+e

Y =0,940 + 0,232X1 + 0,457X2 + ¢

Berdasarkan hasil persamaan tersebut, maka dapat dijelaskan sebagai berikut :

a. Konstanta (a) = 0,940 menunjukkan besarnya prestasi kerja, jika on the job training
(X1), dan off the job training (X2) adalah tetap, maka besarnya prestasi kerja adalah
0,940. Pengaruh on the job training (X1), dan off the job training (X2) terhadap
prestasi kerja (Y) sebesar 0,940. Prestasi kerja mempunyai pengaruh sebesar 0,940.
Konstanta merupakan nilai dari variabel prestasi kerja, yang menunjukkan pengaruh
variabel prestasi kerja kepada variabel on the job training (X1), dan off the job
training (X2).

b.  Koefisien regresi X1 (on the job training) sebesar 0,232 (b1l), menunjukkan besarnya
pengaruh X1 (on the job training) terhadap prestasi kerja (Y), koefisien regresi
bertanda positif menunjukan (X1) berpengaruh searah terhadap prestasi kerja (Y)
sebesar 0,232. Nilai pengaruh variable on the job training terhadap prestasi kerja
sebesar 0,232.

c.  Koefisien regresi X2 (off the job training) sebesar 0,457 (b2), menunjukkan
besarnya pengaruh X2 (off the job training) terhadap prestasi kerja (Y), koefisien
regresi bertanda positif menunjukan X2 (off the job training) berpengaruh searah
terhadap prestasi kerja (Y) sebesar 0,457. Pengaruh nilai variable off the job training
terhadap prestasi kerja sebesar 0,457. Koefisien korelasi berganda (R) sebesar
0,575; menunjukkan bahwa secara bersama-sama terdapat hubungan yang sangat
kuat dan searah antara variabel on the job training (X1), dan off the job training (X2)
dengan prestasi kerja (Y) sebesar 57,5%.

Hubungan ini dapat dikategorikan sangat kuat, sebagaimana diketahui bahwa
suatu hubungan dikatakan sempurna jika koefisien korelasinya mencapai angka 100%
atau 1 (baik dengan angka positif atau negatif). Dalam penelitian ini hubungan variabel
kecerdasan emosional ke kinerja dikatakan kuat karena mempunyai nilai 93,0% atau
mendekati 1.

Dari hasil analisis regresi linier berganda di atas, dapat diketahui nilai koefisien
determinasi (R square) sebesar 0,330. Angka ini menunjukkan bahwa variabel on the job
training (X1), dan off the job training (X2), mampu memberikan kontribusi terhadap
variabel terikat (prestasi kerja) sebesar 33,0%, sedangkan sisanya sebesar 67,0%
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disebabkan oleh variabel lain di luar variabel penelitian. Pengaruh dari variabel variabel
on the job training (X1), dan off the job training (X2) terhadap variabel prestasi kerja
sebesar 86,5%, sisanya dipengaruh variabel lain misalnya kesejahteraan terpenuhi, gaji
yang cukup.

4.5 Uji F Uji F digunakan untuk menguji apakah seluruh variabel-variabel bebas secara bersama-

sama atau simultan, yaitu on the job training (X1), dan off the job training (X2), mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja (Y), dengan cara membandingkan antara
Fhitung dengan Ftabel. Dari hasil perhitungan diperoleh nilai Fhitung sebesar 14,060,
sedangkan Ftabel pada a = 5%, dfl =5, dan df2 = 54 sebesar 2,38; hal ini berarti Fhitung >
Ftabel (14,060 > 3,75) sedangkan nilai probabilitasnya lebih kecil dari a = 0,05 (0,000 < 0,05),
maka Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti pula bahwa variabel bebas : on the job training
(X1), dan off the job training (X2), secara simultan atau bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap variabel Y (prestasi kerja), Dengan demikian hipotesis pertama teruji secara statistik.

4.6 Uji t Uji t digunakan untuk menguji apakah masing-masing variabel bebas on the job training

(X1), dan off the job training (X2), secara parsial berpengaruh signifikan terhadap prestasi
kerja (Y), dengan cara membandingkan antara thitung dengan ttabel. Rumusan hipotesis : Ho
: bi =0 Variabel bebas tidak berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja Ha : bi # 0 Variabel
bebas berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. Kriteria pengujian : o = 0,05 (5%), Uji 2
pihak (o/2 = 0,025) Derajat kebebasan (dk) =n —k — 1 =60 — 5 — 1 = 54 Diperoleh nilai ttabel
= 2,000 Ho diterima jika —ttabel < thitung < ttabel Ho ditolak jika thitung > ttabel atau thitung
< -ttabel. Hasil perhitungan thitung dan ttabel masing-masing variabel bebas adalah sebagai
berikut :

Tabel 4.14
Perbandingan thiung dan tipe o = 5%

Variabel thitung tiabel Sig. Keterangan

On The Job Training 2,686 2,000 0,010 Signifikan

Off The Job Training 2,070 | 2,000 | 0,043 Signifikan

Sumber : Data primer diolah.

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda tersebut di atas, maka dapat
dibuktikan bahwa on the job training (X1), dan off the job training (X2) berpengaruh
signifikan terhadap prestasi kerja (Y) dengan koefisien regresi arah positif, yang berarti
bahwa kenaikan variable on the job training (X1), off the job training (X2) akan
menyebabkan kenaikan prestasi kerja (Y) dan sebaliknya. Dengan demikian hipotesis
pertama yang menyatakan bahwa on the job training (X1), dan off the job training (X2),
berpengaruh terhadap prestasi kerja PT. Mega Pilar Mas. secara statistik dapat diterima
atau teruji. Hasil penelitian menunjukkan bahwa on the job training (X1), dan off the job
training (X2), terbukti berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja, sedangkan variabel
off the job training (X2) mempunyai koefisien regresi terbesar sehingga merupakan
variabel yang berpengaruh dominan terhadap prestasi kerja. Dengan demikian hipotesis
kedua teruji secara statistik.

PENUTUP

5.1

Kesimpulan

1. Dari hasil penelitian diketahui secara simultan bahwa variabel pelatiahan pegawai yang
terdiri dari on the job training (X1), dan off the job training (X2)berpengaruh signifikan
terhadap prestasi kerja (Y) PT. Mega Pilar Mas. Tangerang .

2. Dari hasil penelitian diketahui secara parsial bahwa variabel pelatihan pegawai yang terdiri
dari on the job training (X1), dan off the job training (X2) berpengaruh signifikan terhadap
prestasi kerja (Y) PT. Mega Pilar Mas. Tangerang .
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3. Dari hasil pengujian diketahui bahwa variabel off the job training (X2) berpengaruh secara
dominan terhadap prestasi kerja (Y) PT. Mega Pilar Mas. Tangerang .

5.2 Saran Setelah dilakukan penelitian yang dilaksanakan oleh penulis pada PT. Mega Pilar Mas.
Tangerang mengenai Pelatihan terhadap Prestasi kerja Karyawan penulis memberikan saran
yang mungkin dapat berguna bagi perusahaan. Adapun saran yang dapat penulis sampaikan
antara lain :

1.  Pelaksanaan baik, namun dalam keterampilan dan tingkat kemampuan pegawai dalam
bekerja masih perlu ditingkatkan lagi oleh dinas kebersihan dan pertamanan agar dapat
tercapai dengan baik dengan memperbanyak kesempatan bagi pegawai untuk melakukan
pelatihan-pelatihan yang dibutuhkan oleh pegawai.

2. Prestasi Kerja Karyawan pada PT. Mega Pilar Mas. Tangerang sudah baik, namun dalam
kuantitas kerja Karyawan masih belum optimal, maka perusahaan perlu meningkatkan
prestasi kerja dengan meningkatkan kedisiplinan dalam bekerja dan seorang pimpinan
perlu memberikan sanksi yang tegas apabila pegawai tidak disiplin dalam bekerja.

3. Sebaiknya Dinas Kebersihan dan Pertamanan harus menjalankan pelatihan dengan
kebutuhan dan kemampuan yang sesuai dengan prosedur yang ada dalam orgasinasi
sehingga tujuan pelatihan yang dilakukan organisasi dapat berjalan dengan baik dan
mampu memberi timbal kepada perusahaan untuk mencapai tujuan yang diinginkan oleh
organisasi.
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