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ABSTRAK

PENGARUH PELATIHAN KERJA DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PADA PT. KARYA AGUNG SAWITA UJUNG
BATU SOSA
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ABSTRACT

THE EFFECT OF JOB TRANING AND WORK MOTIVATION ON
EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. KARYA AGUNG SAWITA
UJUNG BATU SOSA
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Manajemen’ adalah ilmu.dan seni_mengatur proses.pemanfaatan sumber
daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk
mencapal suatu tujuan tertentuc Sedangkan -manajemen sumber daya manusia
adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif
dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, masyarakat dan karyawan
masyarakat. Selain itu, sumber daya manusia merupakan aset perusahaan yang
paling mahal dibanding dengan aset-aset lain karena SDM merupakan penggerak
utama organisasi perusahaan. SDM harus dikelola secara optimal, continue dan
diberi ekstra perhatian memenuhi hak-haknya, jadi SDM adalah patner pengusaha
untuk mencapai tujuan organisasi. Selain perusahaan, SDM juga senantiasa harus
meningkatkan kompetensinya, seiring dengan perkembangan era globalisasi. Agar
dapat bersaing dalam persaingan bisnis perusahaan dituntut untuk memperoleh,
mengembangkan dan mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas.

Kinerja dapat diketahui hasil kerja'yang dilakukan oleh karyawan, kinerja
pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh
kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya.
Salah satu masalah pokok dalam sumber daya manusia adalah mencari cara yang
terbaik untuk meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja karyawan merupakan salah
satu aspek penting yang perlu diperhatikan perusahaan untuk meningkatkan

profitabilitas perusahaan. Kinerja karyawan sangat dipengaruhi pelatihan dan



motivasi kerja yang diberikan perusahaan, untuk itu perusahaan harus lebih
meningkatkan dan mengintensifkan pemberian pelatihan dan motivasi kerja
kepada seluruh karyawan.

PT. Karya Agung Sawita memberikan pelatihan kerja kepada karyawan
baru yang dimana masth belum. sepenuhnya.memiliki ilmu_dalam menjalankan
tugasnya dan jenis pelatihan yang diberikan merupakan pelatinan dalam
pengelolahan data laporan, sikap-dalam-pengambilan keputusan dan rasa tanggung
jawab.

PT. Karya agung sawita memberikan motivasi kerja kepada karyawan
untuk menghindari adanya rasa kurang percaya diri dalam menjalankan pekerjaan
dan untuk selalu menjadikan karyawannya selalu berada di kinerja terbaik.

PT. Karya Agung Sawita Ujung Batu merupakan salah satu direktori
perusahaan perkebunan kelapa sawit di Asia Tenggara yang bergerak dalam
pengolahan buah kelapa sawit atau tandan buah segar (TBS).-Untuk menciptakan
karyawan yang memiliki karyawan yang memiliki keterampilan dalam bekerja
perusahaan berusaha memberikan arahan-arahan yang mendorong para karyawan
untuk adapat lebih semangat dalam menjalankan tugas yang telah diberikan oleh
para atasan. Berikut ini jumlah karyawan PT. Karya Agung Sawita bagian office
yang dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1.1
Jumlah Karyawan Kantor PT. Karya Agung Sawita Ujung Batu Sosa
Berdasarkan Posisi dan Jabatannya

NO Posisi Jabatan Jumlah Karyawan | Persentase Jumlah
Karyawan Perusahaan (Orang) Karyawan (%)

1 | Estate Manager 1 1,69%

2 | Kepala Tata Usaha 1 1,69%

3 | Admin Kantor 3 5,08%

4 | Kasir 2 3,38%
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6 Krani ISO 1 1,69%
7 | Payroll 4 6,78%
8 | Krani Personalia 6 10,17%
9 | Krani Keuangan 7 11,86%
10 | Krani Gudang 8 13,56%
11 | Krani Data Center 5 8,47%

L 1,69%

lapangan karena untuk memudahkan peneliti untuk mendapatkan data yang

diperlukan peneliti. Dari data di atas juga menunjukkan posisi jabatan karyawan
pada perusahaan PT. Karya Agung Sawita Ujung Batu Sosa ini memiliki beragam
posisi jabatan mulai dari KTU, Admin Kantor, Krani 1SO dan Krani bagian
adminitrasi lainnya hingga Asisten yang bertugas sesuai dengan bidang kerjanya

masing-masing.



Demi berjalannya untuk mendapatkan hasil kinerja yang baik dan
maksimal pada PT. Karya Agung Sawita Ujung Batu, perusahaan membentuk
pelatihannya sendiri terfokus di sosialisasinya untuk sekarang ini, dengan
mengandalkan para trainer dari perusahaan itu sendiri, sebelumnya perusahaan ini
ada dua pelatihan.yang dimiliki.yaitu on the job training dan off the job training.
Karyawan memiliki pengetahuan, keterampilan dan kemampuan yang cukup
mengenai pekerjaannya, sehingga’ Kafyawan, tersebut tidak dapat memberikan
hasil pekerjaan yang ~maksimal terhadap perusahaan. Pelatihan di dalam
perusahaan dirasakan mampu untuk mengubah dan mengembangkan pengetahuan
dan keterampilan karyawan dalam meningkatkan produktivititas dan kinerjanya.
Berikut ini jenis pelatihan yang diadakan olen PT. Karya Agung Sawita yang
dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 1.2
Jenis Pelatihan Yang Pernah PT. Karya Agung Sawita Berikan
Kepada Karyawan

No Jenis Pelatihan Jumlah (Orang) | Keterangan
1 | Assistensi 01,02, 03, 04, 05 9 Karyawan
2 | Krani 01, 02, 03, 04 Kebun Plasma, 05 8 Karyawan
3 | Diklat Data Center 5 Karyawan
4 | Krani Personalia 6 Karyawan
5 | Krani Keuangan 7 Karyawan

Jumlah 31

Sumber: HRD PT. Karya Agung Sawita 2021

Berdasarkan pada tabel diatas dapat diketahui bahwa pelatihan yang telah
dilakukan ini berfokus pada bidang-bidang yang sangat perlu membutuhkan
pelatihan, pelatihan ini bersifat untuk membekali para karyawan untuk dapat
menambah keterampilannya dalam bekerja. Salah satu jenis pelatihan yang paling

dominan dan sering dilakukan oleh perusahaan adalah bagian assistensi kebun,




krani personalia, krani keuangan dan krani data center yang lebih perusahaan
menekankan para karyawan untuk bekerja dapat menggali kemampuannya dalam
bekerja. Pelatihan ini diutamakan pada bidang krani kebun serta assistensi 01,02
03 dan 05, yang dikarenakan bagian krani bagian assistensi ini membutuhkan
adanya kemampuan dan keterampilan yang lebih dalam membuat keputusan yang
lebih tepat dalam bekerja.

Namun pada kenyataannya hal ini jjustru kurang mendapatkan prioritas
oleh pihak manajemen perusahaan terbukti dari data yang terkumpul menunjukkan
kondisi yang fluktuasi kegiatan pelatihan mandatory di PT. Karya Agung Sawita
dari tahun 2018 s/d 2019 yang mengikuti pelatihan rata-rata hanya mencapai 31
karyawan dengan persentase 52,54% dimana angka tersebut masih dalam katagori
cukup baik. Sebagai perusahaan pengolahan buah kelapa sawit, pelatihan
merupakan suatu point penting yang harus dijadikan tolok ukur dalam
keberhasilan suatu perusahaan mengingat pada sektor ini berbagai ragam model
dan corak perumahan dan bangunan apartemen semakin menuntut kepiwaian
pekerja dalam menjalankan proyek yang sudah dialokasikan.

Program pelatihan yang diadakan oleh perusahaan yaitu PT. Karya Agung
Sawita yang dirasa kurang berkesinambungan dan tidak merata kepada seluruh
karyawan pimpinan sehingga menjadi Kendala bagi karyawan untuk mendapatkan
pengetahuan dan ketrampilan yang lebih baik mengenai pekerjaannya. Hal ini
juga menyebabkan para karyawan tidak dapat menambah wawasan dan
potensinya dalam mengembangkan dan meningkatkan kinerjanya. Pelatihan yang

diberikan kepada karyawan pimpinan selama ini juga kurang tepat sasaran,



dikarenakan pelatihan tersebut tidak sesuai dengan tugas-tugas yang diberikan
kepada karyawan.

Metode pelatihan yang dilaksanakan di PT. Karya Agung Sawita adalah
dengan metode eksternal dan Internal Perusahaan. Metode eksternal yaitu
pelatihan yang dilakukan institusi lain di_luarPT. Karya.Agung Sawita, yaitu
dengan_-mengirim karyawan pimpinan melanjutkan pendidikan kelembaga
pendidikan. Metode internal, < yaitu: |pelatihan  karyawan - pimpinan yang
dilaksanakan di Inspektorat/Biro/Bagian/Kebun/Unit PT. Karya Agung Sawita,
dimana narasumber atau pelatih berasal dari karyawan perusahaan atau kerjasama
dengan institusi luar perusahaan.

Selain pelatihan kerja yang telah diberikan oleh" perusahaan, pemberian
motivasi kerja-merupakan sebagai dorongan agar mau bekerja keras dengan
memberikan semua kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan
organsasi. Motivasi yang diberikan PT. Karya Agung Sawita kepada karyawannya
yaitu pemberian upah sesuai dengan UMP (Upah Minimum Provinsi) Provinsi
Riau, bonus, tunjangan dan diberi sembako beras setiap bulannya. Fasilitas yang
diberikan berupa rumah, listrik, air serta pemberian. BPJS kesehatan dan BPJS
ketenagakerjaan.

Motivasi kerja merupakan Kkeinginan dalam diri seseorang Yyang
menyebabkan orang tersebut bertindak. Dalam hal pemberian motivasi kerja juga
dirasa kurang adil, karena adanya pembedaan karyawan dalam hal mendapatkan
peningkatkan karier atau kenaikan jabatan. Masih kentalnya sistem kekeluargaan
dan kekerabatan dengan atasan membuat karyawan merasa tidak semangat dalam

bekerja dalam meningkatkan kinerja. Fenomena yang lain juga dapat dilihat dari



jenis dan sifat pekerjaan, masih banyaknya ditemukan perbedaan jenis pekerjaan
karyawan dengan tingkat pendidikannya atau sering disebut dengan istilah the
man on the right place.

Mengingat pentingnya motivasi, maka wujud perhatian pihak manajemen
mengenai masalah’” motivasi karyawan dalam-bekerja ialah melakukan usaha
dengan jalan memberi motivasi pada karyawan di perusahaan melalui serangkaian
usaha tertentu sesuai dengan kebijakan perusahaan, sehingga motivasi karyawan
dalam bekerja akan tetap terjaga. Semakin termotivasi karyawan dalam
melakukan pekerjaan maka kinerja karyawan tersebut tinggi. Sebaliknya jika
karyawan tidak termotivasi dalam suatu pekerjaan maka kinerja karyawan rendah.
Herzberg mengemukakan teori, yaitu Hygiene Factors yang meliputi gaji,
kehidupan pribadi, kualitas supervise, kondisi kerja, jaminan kerja, hubungan
antar pribadi, kebijaksanaan dan administrasi perusahaan. Bahwa pekerja hanya
termotivasi semata-mata karena uang.

Berdasarkan uraian penjelasan diatas maka peneliti teratrik untuk
mengulas dan ingin_meneliti lebih lanjut untuk di jadikan dalam bentuk skripsi
dengan judul penelitian: “Pengaruh Pelatihan Kerja Dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Karya Agung Sawita Ujung Batu
Sosa”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas maka dapat
dirumuskan rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu:

1. Apakah pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan pada PT. Karya Agung Sawita Ujung Batu Sosa?
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2. Apakah motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Karya Agung Sawita Ujung Batu Sosa?
3. Apakah pelatihan kerja dan motivasi kerja berpengaruh secara simultan

terhadap kinerja karyawan Pada PT. Karya Agung Sawita Ujung Batu

kerja terhadap

Batu Sosa.

karena dapat meningkatkan wawasan dan ilmu pengetahuan peneliti
sehubungan dengan pengaruh pelatihan dan disiplin kerja terhadap
kinerja dalam perusahaan.

b. Bagi pihak perusahaan, dapat digunakan sebagai masukan guna untuk

mengetahui langkah apa yang harus di ambil agar hasil kinerja
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BAB IlI

BAB IV

BAB V

karyawan dapat meningkat, sehingga tujuan perusahaan dalam
pencapaian pruduktifitas yang optimal.
Bagi peneliti selanjutnya, penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan

referensi bagi peneliti berikutnya yang mengambil permasalahan yang

e

Bab ini be 1. Me e an dan analisa data yang terdiri
dari pemilihan lokasi penelitian, jenis dan sumber data, metode
pengumpulan data, populasi dan sampel serta analisa data.
: GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN

Pada bab ini akan memuat gambaran umum, sejarah singkat, visi
dan misi perusahaan PT. Karya Agung Sawita Ujung Batu Sosa.

: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
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Didalam bab ini akan menguraikan dan mendeskripsikan hasil
penelitian serta hasil uji secara statistik.
: PENUTUP

Pada bab ini akan memuat kesimpulan dan saran berdasakan hasil

"ty

o
o
5
e
”
(

¢

%
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BAB Il
TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS

2.1 Kinerja Karyawan

2.1.1 Pengetian Kinerja Karyawan

performance ye erarti preste : - a yang dicapai

oleh seseorang an erja merupa | keluaran dari suatu

proses (Nur

Kinerja (p ance aka total dan berkualitas

menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Artinya dalam
kinerja mengandung unsur standar pencapaian yang harus dipenuhi, sehingga bagi
yang mencapai standar yang telah ditetapkan berarti berkinerja baik atau
sebaliknya bagi yang tidak tercapai dikategorikan berkinerja kurang atau tidak

baik (Kasmir, 2016).
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Menurut Mangkunegara (2017) bahwa yang dimaksud dengan Kkinerja
merupakan prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas
yang di capai sumber daya manusia persatuan periode waktu dalam melaksanakan

tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan yang diberikan

encapaian = pelaksanaa u program k : bijakan dalam
J

mewujudkan Sasara j y Jlangkan melalui

Menurut Prawirosentono (2010) adapun faktor yang dapat mempengaruhi adanya
kinerja karyawan dapat dilihat sebagai berikut:
a. Disiplin

Disiplin adalah taat kepda hukum dan peraturan yang berlaku. Jadi, disiplin

karyawan adalah kegiatan karyawan yang bersangkutan dalam menghormati

perjanjian kerja dengan organisasi dimana dia bekerja.
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b. Efektifitas dan efisiensi

Bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh mengatakan

bahwa kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat yang tidak dicari

kegiatan menilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga

menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang telah

ditetapkan.

. Motivasi kerja

Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau
dorongan dari luar dirinya maka karyawan akan terangsang atau

terdorong untuk melakukan sesuatu yang baik untuk perusahaan.
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Pengetahuan
Karyawan yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik
akan memberikan hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya.

Artinya dengan mengtahui pengetahuan tentang pekerjaan akan

213T
rus dicapai

Menurut F a umum Yyaitu
sebagai be

a.

b. enetapkan nilai

C.

d.

e.

f. pah dan gaji yang

g. r pengupahan dan penggajian

yang sesuai dengan pemberlakuakn secara umum.
h. Membantu pihak manajemen dalam melakukan pengukuran dan

pengawasan secara lebih akurat terhadap biaya yang digunakan oleh
perusahaan.
Memungkinkan manajemen dalam melakukan negosiasi secara rasional dan

obyektif dengan sarikat pekerja maupun secara langsung dengan karyawan.
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J. Membuat kerangka berpikir dan standar dalam pelaksanaan peninjauan yang
dilakukan berkala pada sistem pemberian upah dan gaji.

k. Menjadi acuan organisasi dalam mempromosikan, memutasi, memindahkan,

dan meningkatkan kualitas karyawan.

Kinerja pega

1. Bagi

@

2. Bagi Penilai
a. Meningkatkan kepuasan kerja
b. Kesemapatan mengukur dan mengidentifikasi kecenderungan
Kinerja karyawan
c. Meningkatkan kepuasan kerja baik dari manajer ataupun karyawan

d. Bisa mengidentifikasi kesempatan rotasi karyawan
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3. Bagi Perusahaan
a. Perbaiki seluruh simpul unit-unit yang ada di salam perusahaan

b. Meningkatkan kualitas komunikasi

c. Meningkatkan motivasi karyawan secara keseluruhan

bagi kedua pih Al g awan. Berik tpe ilaian kinerja
karyawan

a. s as engen: jinkan dari suatu

terkadang akan menimbulkan konflik antar karyawan dengan karyawan atau
karyawan dengan manajemen. Untuk mengukur kinerja karyawan dapat digunkan
beberapa indicator mengenai kriteria kinerja yakti kualitas, kuantitas, ketepatan
waktu, efektivitas biaya dll. Indikator inilah yang akan menjadi patokan dalam
mengukur Kinerja karyawan. Menurut Robbins (2011) Indikator untuk mengukur

kinerja karyawan secara individu ada lima indikator, yaitu:
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1) Kualitas, kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.

2) Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah

3) k ar : dise pada awal

4) a organisasi,
engan maksud
5) nantinya akan

Merupakan suatu

gan instansi dan

pelatihan ialah memungkinkan pegawai memperoleh kemampuan tambahan
sehingga ia dapat mengemban tugas atau pekerjaan aktual yang dihadapi secara
lebih baik, lebih cepat, lebih mudah, dengan kualitas pekerjaan yang lebih tinggi
dan menghasilkan kinerja dan produktivitas kerja yang lebih baik.

Pelatihan adalah proses pendidikan jangka pendek yang menggunakan

prosedur sistematis dan terorganisasi, yang mana tenaga kerja nonmanajerial
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mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis untuk tujuan-tujuan tertentu.
Pelatinan sebagai usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam
pekerjaannya sekarang atau dalam pekerjaan yang sekarang dilakukan.

Sedangkan menurut Sunyoto (2012) Pelatihan karyawan bagi suatu
perusahaan merupakan aktivitas. yang cukup-penting dilakukan, dimana hal ini
akan dapat memengaruhi tingkat Kinerja dan prestasi kerja bagi karyawan itu
sendiri dan perusahaan dimana karyawan tersebut berkerja.

Menurut Kasmir(2016) pelatihan merupakan prose untuk membentuk dan
membekali karyawan dengan menambah keahlian, kemampuan, pengatahuan dan
perilakunya. Artinya pelatihan akan membentuk perilaku karyawan yang sesuai
dengan yang diharapkan perusahaan, misalnya sesual dengan budaya perusahaan.
Kemudian membekali karyawan dengan berbagal pengetahuan, kemampuan dan
kehalian, sesuai dengan bidangnya.

Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa pelatihan kerja
pada dasarnya merupakan sebuah proses untuk meningkatkan kompetensi
karyawan. Disamping itu, program pelatihan kerja tidaklah memperhitungkan
apakah perusahaan “berskala besar atau kecil. Pelatihan kerja juga bukan
merupakan pemborosan mengingat hasil. atau manfaatnya jauh lebih besar
daripada biaya atau waktu yang harus disediakan.

2.2.2 Tujuan Pengadaan Pelatihan Kerja

Kondisi karyawan vyang beragam dalam suatu perusahaan harus
disesuaikan dengan tujuan mengikuti pelatihan itu sendiri. Pelatihan yang
diberikan untuk menyeragamkan semaksimal mungkin kemampuan dan pola pikir

karyawan terhadap perusahaan.
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Menurut Kasmir (2016) terdapat beberapa tujuan adanya pelatihan untuk
karyawan itu yaitu:

a) Mengasah kemampuan karyawan

Kemampuan karyawan yang semula belum optimal, setelah dilatih

bodoh atau tidak peduli karyawan dengan kebijakan atau peraturan
perusahaan.

2.2.3 Keuntungan Pelatihan Kerja

Menurut Kasmir (2016) adapun keuntungan baik bagi karyawan maupun

perusahaan setelah mengikuti pelatihan sebagai berikut:
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a) Disiplin kerja
Karyawan yang mengikuti pelatihan juga diajarkan tentang disiplin dalam

bekerja, sehingga setelah menyelesaikan pelatihan, maka disiplinn

kerjanya telah tertanam

b)
mengubah
tif. Artinya
pentuk untuk

c)
ekerjaan yang
ikuti pelatihan
ama dalam hak

d)
p mental karyawan
arapkan menjadi lebih

e) Kerjasama

Lembaga pelatihan karyawan dibentuk untuk dapat bekerja sama antar
teman dan saling menghargai. Dengan terbentuknya kerja sama ini tentu
akan Dberlanjut setelah mereka bekerja sama nantinya, sehingga

kepentingan individu dapat di minimalkan.
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2.2.4 Indikator Pelatihan Kerja
Menurut Mangkunegara (2013) menjelaskan adapun indikator-indikator pelatihan
adalah:

1. Peserta pelatihan dan pengembangan (trainer) harus memenuhi

praktis ada penerapannya guna meningkatkan ketrampilan, kecakapan dan sikap
yang diperlukan organisasi dalam mencapai tujuan yang juga disesuaikan dengan
tuntutan pekerjaan akan diemban oleh seseorang karyawan. Dampak dari
peningkatan Kkualitas manusia adalah manusia menjadi lebih menguasai

pekerjaannya sehingga dapat meningkatkan Kkinerja.
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2.3 Motivasi Kerja
2.3.1 Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi dibutuhkan agar karyawan yang bekerja dapat bekerja lebih baik
lagi. Adanya komunikasi yang baik dapat menimbulkan suasana kerja yang lebih
harmonis. Komunikasi dua arah_harus diciptakan di dalam lingkungan kerja.
Karyawan yang bekerja dengan baik dapat juga diberikan penghargaan atas
prestasi kerja yang telah dibuat. Mativasi mengacu kepada jumlah kekuatan yang
menghasilkan, mengarahkan dan mempertahankan usaha dalam perilaku tertentu.
Motivasi adalah konsep ringkasan yang Kkita gunakan untuk menjelaskan pola
perilaku tertentu yang diamati atau dengan kata lain pendorong semangat kerja
(Handoyo, 2013).

Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan
antusias mencapai hasil yang optimal. Motivasi. semakin penting karena manajer
membagikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan
terintegrasi kepada tujuan yang diinginkannya.

Menurut Hasibuan (2011) menyatakan bahwa motivasi adalah pemberian
daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau
bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala upaya untuk
mencapai kepuasan. Sedangkan menurut Handoko (2009) menyatakan motivasi
diartikan sebagai keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan
individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan dan
motivasi merupakan suatu dorongan yang dimiliki individu untuk melakukan

tindakan tertentu berdasarkan kebutuhannya.
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Menurut Wibowo (2010) berpendapat bahwa motivasi merupakan
dorongan terhadap serangkaian proses akan perilaku manusia pada pencapaian
tujuannya. Sedangkan elemen yang terkandung dalam motivasi meliputi unsur

membangkitkan, mengarahkan, menjaga, menunjukkan intesitas, bersifat terus

disi yang berpengaruh

SEEEN I N

tertentu. Ma
pula bagai

memberikan

tujuan sasaran organisasi dengan tujuan sasaran individu pegawai. Pemberian
motivasi akan sangat efektif bila pada diri pegawai memiliki keyakinan bahwa
bila tujuan organisasi dicapai maka tujuan sasaran pribadi juga bisa dicapai

Hasibuan (2011).
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2.3.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
Menurut Siagian (2009) motivasi dipengaruhi oleh beberapa faktor, baik
yang bersifat internal maupun eksternal. Faktor internal yang termasuk adalah

persepsi seseorang mengenai diri sendiri, harga diri, harapan pribadi, kebutuhan,

beda pula. at dan le asi ke ja sese ] aga kerja ikut
menentukan a. ebutkan bahwa

faktor-faktor ] men asi kerja seora awan berasal dari 2

karyawan. Faktor i : ari p psi mengenai diri sendiri, harga

diri, prestasi, harapan, pembawaan individu, tingkat
pendidikan, dan pengalaman masa lalu.

b) Faktor eksternal

c) Faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari luar diri karyawan. Faktor

ini terdiri dari lingkungan kerja, pemimpin dan gaya kepemimpinannya,

tuntutan perkembangan organisasi, dan dorongan atasan.
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Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan faktor-faktor yang

mempengaruhi motivasi kerja adalah faktor internal dan eksternal. Dalam

penelitian ini, peneliti menggunakan faktor harga diri yang terdapat di dalam

faktor internal, sebagai faktor yang mempengaruhi motivasi kerja.

Daya tahan terhadap tekanan

Reaksi karyawan terhadap pengalaman emosional yang tidak
menyenangkan yang dirasakan sebagai ancaman atau sebab adanya
ketidakseimbangan antara tuntutan dan kemauan yang dimiliki, dan
tekanan tersebut diselesaikan dengan cara tersendiri yang khas bagi

masing-masing individu.
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d) Tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan
Suatu kesadaran pada individu untuk melakukan kewajiban atau pekerjaan,
diiringi rasa keberanian menerima segala resiko, inisiatif yang besar dalam
menghadapi kesulitan terhadap pekerjaan dan dorongan yang besar untuk
berbuat dan'menyesuaikan apa yang harus dan patut diselesaikan.
Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan aspek-aspek motivasi kerja
karyawan adalah kedisiplinan-dari karyawan,. imajinasi yang tinggi dan daya
kombinasi, kepercayaan diri, daya tahan terhadap tekanan, tanggung jawab dalam
melaksan akan pekerjaan, mempunyai sifat agresif, kreatif dalam melaksanakan
pekerjaan, mutu pekerjaan meningkat dari hari ke hari, mematuhi jam kerja, tugas
yang diberikan dapat diselesaikan dengan kemampuan, imnisiatif kerja yang tinggi
dapat mendorong prestasi kerja, kesetiaan dan kejujuran, terjalin hubungan kerja
antara karyawan dengan pimpinan, tercapainya tujuan perorangan dan tujuan
organisasi, dan-menghasilkan.informasi yang akurat dan tepat.
2.4 Penelitian Terdahulu
Untuk sebagai bahan perbandingan terhadap hasil penelitian yang akan
dilakukan maka digunakan jurnal-jurnal yang digunakan sebagai referensi dalam

penelitian ini yang dapat dilthat sebagai berikut:

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No Nama Judul Alat Hasil
Peleliti Penelitian Analisis Penelitian
1 | Elisabet Pengaruh Analisis | Hasil penelitian ini bahwa
Siahaan Pelatihan Dan Regresi | pelatihan dan motivasi secara
(2015) Motivasi Kerja Berganda | serempak berpengaruh positf
Terhadap signifikan terhadap kinerja
Kinerja karyawan, artinya karyawan
Karyawan Pada menyadari bahwa pelatihan
PT. Perkebunan dan motivasi sangat
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Nusantara Il1 memberikan manfaat dan
(Persero) Medan memberikan nilai yang positif
untuk membantu
meningkatkan kinerja
karyawan, Artinya, jika
Perusahaan PT. Perkebunan
Nusantara 111 (Persero) Medan
nemberikan pelatihan dan

Pelatihan

ositif terhadap
awan dengan
>t tabel (2 021

erima. Motivasi
positif terhadap

y tik Motlva5|

I Kinerja
, atau hipotesis
ji F dalam
ini terlihat bahwa F
3,209) > F tabel (3,16),
ngan taraf signifikan 0,001 <
)5, maksudnya Pelatihan dan
otivasi secara simultan
berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT. Mopoli
Raya Medan. Uji determinasi
(R-Square) dari penelitian ini
sebesar 0,224 atau sebesar
22,40% menandakan bahwa
variabel dari Kinerja
Karyawan ditentukan dari
variabel Pelatihan dan

Motivasi.
Sugianta Pengaruh Analisis | Hasil pengujian hipotesis
Ovinus Kemampuan, Regresi | dalam penelitian ini

Ginting, Pelatihan, Berganda | menunjukkan bahwa secara
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Pioner
Pelawi, Vivi
Syahriani
(2020)

Motivasi

Kerja Dan
Disiplin Kerja
Terhadap
Kinerja
Karyawan Pada
PT. Dami Mas
Sejahtera
Kampar Riau

simultan variabel Kemampuan,
Pelatihan, Motivasi Kerja dan
Disiplin Kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja
karyawan. Secara parsial
variabel Kemampuan dan
Motivasi Kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja
karyawan, sedangkan variabel
Pelatihan dan Disiplin Kerja
tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja
karyawan. Nilai Adjusted R
Square yang diperoleh sebesar
0,526 menunjukkan bahwa
variabel bebas Kemampuan,
Pelatihan, Motivasi Kerja dan
Disiplin Kerja mampu
menjelaskan variabel terikat
yakni Kinerja karyawan
sepbesar 52,6 %, sedangkan
sisanya 47,6 % dijelaskan oleh
faktor-faktor lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini.

Mulyadi
(2018)

Pengaruh
Pelatihan Dan
Motivasi
Terhadap
Kinerja
Karyawan Pada
PT. Permata
Lestari

Analisis
Regresi
Berganda

Hasil Pengujian dan
analisisnya adalah Terdapat
pengaruh positif dan signifikan
antara pelatihan terhadap
kinerja karyawan, dengan R
Square 0,428 atau 42,8%. Uji
hipotesis p value 0,000 < 0,05.
Terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara motivasi
terhadap kinerja karyawan,
dengan R Square 0,409 atau
40,9%. Uji hipotesis p value
0,000 < 0,05. Terdapat
pengaruh positif dan signifikan
antara pelatihan dan motivasi
secara simultan terhadap
Kinerja karyawan, dengan R
Square 0,530 atau 53%. Uji
hipotesis p value 0,000 < 0,05.

Wili Brodus
Suhendra
(2019)

Pengaruh
Pelatihan Dan
Motivasi Kerja

Analisis
Regresi
Berganda

Hasil penelitian ini bahwa
pelatihan dan motivasi kerja
secara simultan berpengaruh
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Terhadap positif signifikan terhadap
Kinerja kinerja karyawan PTPN XIII
Karyawan PTPN (Persero) (Studi Empiris Pada
X111 (Persero) PT. Perkebunan Nusantara
(Studi Empiris X1 (Persero), Kantor Direksi
Pada PT. Pontianak), artinya karyawan
Perkebunan menyadari bahwa pelatihan
ivasi sangat

agaimana teori
berhubunga 2bagai masalah

yang pentin

Motivasi
Kerja (X2)

Sumber: Penelitian Terdahulu Jurnal Muhammad Andi Prayogi 2018

Variabel bebas (independent variable) variabel bebas yang dalam
hubungannya dengan variabel lain bertindak sebagai penyebab atau yang
mempengaruhi variabel dependen. Pada penelitian ini sebagai variabel independen

yakni pelatihan dan motivasi. Variabel independen sering disebut sebagai
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predictor yang dilambangkan dengan X. Variabel terikat (dependent variable)
variabel yang tergantung dengan variabel lain, atau variabel yang dapat

dipengaruhi oleh variabel lain. Sering disebut variabel respon di mana dalam

penelitian ini adalah kinerja karyawan yangdilambangkan dengan Y.

1)

2)

3) secara simultan

a Ujung Batu Sosa.
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3.1 Lokasi Penelitian

Pelatihan K
Adalah pege
memperole
tambahan se

lebih mudah, de
kualitas pekerjaa
lebih tinggi dan

produktivitas kerja yane
lebih baik (Priansa,
2014)

31

BAB Il
METODE PENELITIAN

Motivasi Kerja (X2)
Motivasi adalah
pemberian daya
penggerak yang
menciptakan kegairahan
kerja seseorang, agar
mereka mau bekerja
sama, bekerja efektif, dan
terintegrasi dengan
segala upaya untuk
mencapai kepuasan
Hasibuan (2011).

Skala
Likert
Likert
Likert
sialisasi tujuan | Likert
iliki sasaran
ang jelas
» Motiva a) Keinginan untuk Likert
Instrinsik dapat bertahan hidup
b) Keinginan untuk
memperoleh
penghargaan
¢) Keinginan untuk
memperoleh
pengkuan
» Motivasi a) Kompensasi yang Likert
Ekstrinsik memadai
b) Supervisi yang baik
c) Status dan tanggung
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jawab
d) Peraturan yang

fleksibel
Kinerja Karyawan (Y) | » Aspek a) Proses kerja Likert
Adalah hasil kerja dan Kuantitas | b) Kesalahan dalam
perilaku kerja yang telah mengerjakan tugas
dicapai dalam c) Jumlah pemberian
menyelasaikan tugas- elayanan dalam

Likert

Likert

Likert

wilayah penelitian, maka penelitiannya merupakan penelitian populasi.
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan kantor dan lapangan yang
bertugas pada kebun Salo Ujung Batu pada PT. Karya Agung Sawita yang
berjumlah 59 orang.

b) Sampel
Menurut Suharsimi (2010) sampel merupakan sebagian atau wakil dari

populasi yang diteliti. Dalam penelitian ini jumlah populasi yang ada
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cukuplah banyak sehingga peneliti mengambil sebagian untuk dijadikan
sampel. Teknik penelitian menggunakan teknik probability sampling dengan
metode purposive sampling. Adapun sampel yang digunakan dalam

penelitian ini yaitu karyawan bagian kantor seperti KTU, Krani

Teknik pengumpulan data dan instrument pengumpul data merupakan
faktor penting dalam keberhasilan penelitian. Metode menunjuk pada suatu cara
sehingga dapat diperlihatkan penggunaannya melalui angket, pengamatan, tes,
dokumentasi dan sebagainya. Untuk memperoleh data tersebut, dalam penelitian

ini penulis mengggunakan tekhnik pengumpulan data sebagai berikut:
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1. Kuesioner
Kuesioner merupakan teknik pengolahan data dengan menyebarkan
pertanyaan kepada karyawan PT. Karya Agung Sawita. Hal ini untuk

mendapatkan informasi mengenai tanggapan yang berhubungan mengenai

I pelatihan
~
ﬁ ioner dalam
= gkan dengan
Z
Er - gan kata-kata
- =
o Z
& =
= 2
C s
B »
< &
e =
z =
- >
5 2.
=
@ 2
—
=T epala pimpinan dan
E =
E dilakukan untuk menggali,
E mengumpulkan, menemukan i g dibutuhkan atau yang berhubungan

dengan penelitan ini.

3.6 Teknik Analisis Data
Analisis data dalam penelitian menggunakan metode deskriptif yaitu
metode analisis dengan cara data yang disusun dan dikelompokkan, kemudian di

analisis sehingga diperoleh gambaran dan masalah yang di hadapi dan untuk
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menjelaskan perhitungan. Data yang diperoleh dari data primer berupa daftar
pertanyaan yang telah diisi oleh responden penelitian.
3.6.1 Uji Validitas dan Reliabilitas

a. Uji Validitas

b.
nstrument  dapat
ke waktu. Jika
gukuran adalah
3.6.2 Analisis
1) Uji Asu
adalah analisis regresi
linear berganda, maka t yang ditentukan sehingga

penggunaan regresi linear berganda perlu dilakukan pengujian atas beberapa
asumsi Klasik yang digunakan untuk penelitian ini yang diantaranya uji normalitas
dan uji multikolinearitas yang akan dijelaskan sebagai berikut:
a) Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,

variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui
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bahwa uji t dan f mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi
normal. Uji normalitas data tersebut dapat dilakukan dengan melalui cara yaitu
mengunakan grafik histogram dan kurva penyebaran P-Plot, yakni jika pola

penyebaran memiliki normal maka dapat dikatakan data berdistribusi normal.

ara variabel

ependen tersebut,
maka hubungan anta Ié e enjadi terganggu. Ada
dua ukuran da ediks earitas dalam

model regre lenga i e de iance Inflation

diinterprestasikan

model regresi.

dan menjelaskan hubungan linier yang terdapat antara pelatihan, disiplin kerja dan
kinerja karyawan. Berikut adalah model analisis dari regresi linier berganda:
Y=a + B1X1+ f2X2+€
Keterangan:
Y = Kinerja Karyawan

B1, B2 = Koefisien masing-masing variabel
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X1 = Pelatihan Kerja
X2 = Motivasi Kerja
€ = Error Term

3) Uji Signifikansi Parsial (Uji t)

RS

v

besar kemampuan variabel pelatihan kerja dan motivasi kerja memengaruhi
variabel kinerja karyawan. Semakin besar koefisien determinasi maka akan

semakin baik kemampuan X menerangkan Y.



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

38

BAB IV

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN

4.1 Sejarah Singkat Objek Penelitian

Sama Sej

Notaris Ma

Karya Agung Sawita berdasarkan akte No.267 pada ggal 15 Juli 2002,
dihadapan mendapatkan
pengesahan da S : ep yal 30 Juli 2002 No.

e Menjalankan usaha dibidang perkebunan dan pengolahan TBS (tandan
buah segar) menjadi CPO (cruide palm oil) untuk penjualan lokal (dalam
negri) dan menampung tenaga kerja
Untuk menjamin kelancaran proses produksinya maka kebutuhan TBS

(tandan buah segar) pada perusahaan ini diperoleh dari areal perkebunan yang

dimiliki perusahaan sendiri dan juga dari pihak luar atau masyarakat.
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4.2 Stuktur Organisasi Perusahaan

Seperti kita ketahui bahwa setiap perusahaan yang didirikan sudah tentu
mempunyai tujuan. Untuk tercapainya tujuan maka diperlukan suatu manajemen
yang baik, yang mampu menggerakkan orang lain (karyawan), sebagai
bawahannya sehingga akan tereapai suatu keseimbangan antara tujuan perusahaan
dengan tujuan individu.

Salah satu fungsi manajemen adalah fungsi organisasi. Melalui organisasi
manajemen diharapkan dapat menjalankan rencana yang telah ditetapkan sehingga
apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai secara efektif dan efisien. Agar
tujuan yang ditetapkan dapat tercapai, maka orang yang ada didalamnya harus
diatur sedemikian rupa sehingga masing-masing bagian mengetahui tugas dan
tanggung jawabnya serta kepada siapa harus bertanggung jawab. Dalam
mengorganisir suatu perusahaan maka langkah utama yang harus diambil adalah
menetapkan apa yang harus-dilakukan agar perusahaan merealisasikan tujuannya.
Tindakan tersebut dilakukan dengan adanya pembagian tugas. Dalam hubungan
ini sesuai dengan kegiatan perusahaan, maka perlu adanya suatu organisasi
dengan struktur yang. tertentu, sesuai dengan.kendisi dan perkembangan
perusahaan sebaik-baiknya."Untuk mencapi.tujuan yang telah ditetapkan tersebut,
maka PT. Karya Agung Sawita menggunakan struktur organisasi garis dan staf
yang masing-masing mempunyai tanggung jawab dan wewenang. Adapun tugas,
wewenang dan tanggung jawab organisasi adalah sebagai berikut:

1. Estate Manager
Bertugas sebagai pimpinan tertinggi didalam perkebunan perusahaan,

mempunyai wewenang mengatur dan memberikan perintah kepada seluruh
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staf dan karyawan yang berada didalam perkebunan perusahaan, ber
tanggungjawab terhadap seluruh laporan manajemen didalam perkebunan

perusahaan tersebut.

. Kepala Tata Usaha

mempunyai
ggungjawab

perkebunan

yai wewenang
si 1,2 dan 3,

rikan asisten

punyai wewenang

divisi 4 dan 5,

divisi.

Bertugas mengatur rancangan kerja seluruh transportasi dan mekanik,
mempunyai wewenang membagi dan memberi perintah terhadap seluruh
draiver serta mekanik yang ditempatkan dimasing-masing divisi,
bertanggungjawab terhadap seluruh kerusakan dan kelancaran transportasi

untuk menunjang kinerja diperusahan.
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6. Asisten divisi 1,2,3,4dan 5
Bertugas mengatur rancangan kerja, mempunyai wewenang memberikan
pengarahan serta petunjuk kerja dan sekaligus perintah, bertanggungjawab

penuh terhadap laporan kerja yang akan dilaporkan kepada askep rayon |

7.
mengatur
perintah dan
ua kesalahan

8.
bekerja sebagai
ruh serta mobil
kesalahan kerja

0.

memberikan  perintah  kepada karyawan pemungut berondolan,
bertanggungjawab terhadap kebersihan areal dari berondolan sawit yang
telah dipanen.

10. Mandor panen
Bertugas mengawasi kerja karyawan panen serta melakukan survei areal

yang akan dipanen, mempunyai wewenang mengatur serta menentukan
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areal yang akan dipanen, bertanggungjawab memberikan laporan kepada
asisten divisi.
11. Mandor perawatan

Bertugas mengawasi kerja karyawan dibagian perawatan, mempunyai

12.
asil produksi,
bil truk yang
#T kepada asisten

13.
p gaji  karyawan
ncatat jumlah gaji atau
laporan

14,

Bertugas menjadi fasilisator atau jembatan komonikasi antara perusahaan
dengan masyarakat, mempunyai wewenang menyampaikan hasil
keputusan  manajemen  atau  perusahaan  kepada  masyarakat,
bertanggungjawab menjaga hubungan baik antara pihak perusahaan

dengan masyarakat.
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15. Satpam

Bertugas menjaga keamanan, mempunyai wewenang melakukan
pengaman dan  penertiban  dilingkungan  perusahan tersebut,

bertanggungjawab menjaga seluruh asset perusahaan dari yang bergerak

dan memberikan laporan jumlah gaji masing-masingkaryawan kepada

KTU.

. ADM. Pembukuan

Bertugas mengerjakan pembukuan, mempunyai wewenang meminta
laporan dari krani divisi tentang pembukuan, bertanggungjawab tentang

seluruh pembukuan diperusahaan tersebut.
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20. KA. Gudang
Bertugas mengawasi seluruh barang yang ada digudang, mempunyai
wewenang memasukkan dan mengeluarkan barang-barang dari gudang

berdasarkan persetujuan pimpinan, bertanggungjawab memberikan

kontraktor kepada pimpinan atau manager.

4.3 Aktivitas Perusahaan

Aktivitas perusahaan merupakan kegiatan utama dalam perusahaan
industry karena dengan adanya Kkegiatan inilah tujuan perusahaan dapat
direalisasikan. Aktivitas usaha yang dilakukan oleh PT. Karya Agung Sawita

adalah memproduksi TBS, yang kemudian diolah menjadi CPO dan Kernel. TBS
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tersebut diperoleh perusahaan dari produksi atau pemanen dari areal kebun sendiri
yang dimiliki perusahaan dan pembelian kepada pihak lain. Pembelian bahan baku
dilakukan jika persediaan yang ada di perusahaan tidak mencukupi untuk

memenuhi suatu pesanan atau target produksi yang ditentukan. Alur proses

2)

norma mutu yang telah ditentukan, juga berfungsi sebagai pengurangan
kotoran-kotoran seperti sampah.

3) Sterilizer (rebusan)
Setelah itu tempat berikutnya adalah tempat untuk merebus TBS dengan

memakai uap yang dihasilkan dari boiler. Dalam sterilizer dilaksanakan
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perebusan dan mengalirkan uap pananas dari Back Presure Vessel (BPV)
selama kurang lebih 90 menit pada tekanan 2,5-3,5 kg /cm.
Alat angkat (crane)

Setelah selesai perebusan maka lori-lori yang berisi TBS dikeluarkan dari

Pemisahan ampas dan biji
Adalah alat untuk memisahkan ampas dengan biji, serabut ampas masuk
kedalam fibro cyclone, selanjutnya diteruskan ke boiler dengan alat
pengantar yang disebut fibre skill conveyor untuk menjadi bahan bakar
boiler. Sedangkan biji masuk ke drum pemoles yang disebut poloishing

drum untuk memisahkan sisa-sisa serabut yang masih melekat pada biji.
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8) Pengempaan (proses)
Brondolan yang telah dilumat dari dalam digestor dimasukkan kedalam

screw proses untuk diperas dengan tekanan 30-50 bar dan ditambahkan air

pengencer.
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BAB V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1 Karakteristik Responden

SRAEN

Karakteristi

berikut ini:

t‘.‘.&q‘ﬁ\\\ﬁ\

No Persentase
1 76,32
2 Pe 23,68
100%

berjenis kelamin laki-laki sebanyak orang atau sebesar (76,32%), sedangkan
yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 9 orang atau sebesar (23,68%). Hal
ini menunjukkan bahwa PT. Karya Agung Sawita lebih banyak berjenis kelamin
pria. Hal ini dikarenakan jenis pekerjaannya yang mengutamakan karyawan laki-

laki yang dapat ditempatkan diseluruh lokasi perkebunan perusahaan PT. Karya

Agung Sawita.
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5.1.2 Tingkat Umur Responden
Karakteristik responden berdasarkan tingkat umur responden dapat dilihat pada
tabel 5.2 berikut ini:

Tabel 5.2
Responden Berdasarka

memiliki banyak pengalaman kerja.

5.1.3 Tingkat Pendidikan Responden

Pendidikan memegang peranan yang penting dalam upaya untuk
meningkatkan tingkat semangat dan gairah kerja karyawan. Karakteristik
responden berdasarkan tingkat pendidikan responden dapat dilihat pada tabel 5.3

berikut ini:
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Tabel 5.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
No Tingkat Pendidikan Jumlah (Orang) Persentase
1 S1/S2 26 68,42
2 DIl 8 21,05
3 10,53

sebanyak 2 3 eS ' : ’ berpendidikan
SMA/SMK ' seba ang atau sebesa d engindikasikan
bahwa ting . L kal - o Sawita dapat

meningkatka a S erusahaan dan memper ﬁﬂ as perusahaan.

<
No : ( Persentase
1 < 5 Tahun 1 2,63
2 5-10 Tahun 8 21,05
3 10 - 20 Tahun 29 76,32
Jumlah 38 100%

Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021
Dari tabel diatas terlihat bahwa karakteristik responden dengan masa kerja
< 5 tahun sebanyak 1 orang atau sebesar (2,63%), kemudian dengan masa kerja 5-

10 tahun sebanyak 8 orang atau sebesar (21,05%) dan dengan masa kerja 10-20
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tahun sebanyak 29 orang atau sebesar (76,32%). Hal ini menunjukkan bahwa pada
PT. Karya Agung Sawita mempunyai karyawan yang mayoritas memiliki masa
kerja 10-20 tahun yang mempunyai pengalaman kerja yang cukup lama, semakin
lama karyawan tersebut mengabdi pada perusahaan tentunya kinerjanya akan baik.

5.2 Uji Kualitas

5.2.1 Uji
n i an untuk
R‘E&ﬁ% I‘& M
NE 7
mengetah a% ukur dalam
melakukan _ elah dilakukan uji
korelasi pe n
~ Tabel55
l¥ali i Ur;a_tu.
No. - 3 Kesimpulan
1 I 0, Valid
2 P i Valid
3 - Valid
4 Valid
5 U Valid
6 P Valid
7 PK7 ,316 Valid
8 PKS8 0,316 Valid
9 PK9 0,316 Valid
No Pertanyaan Validiatas Kesimpulan
/ R hitung R tabel P
1 MK1 0, 0,316 Valid
2 MK2 0, 0,316 Valid
3 MK3 0, 0,316 Valid
4 MK4 0, 0,316 Valid
5 MK5 0, 0,316 Valid
6 MK6 0, 0,316 Valid
7 MK7 0, 0,316 Valid
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No Pertanyaan Validitas Kesimpulan
y R hitung R tabel P
1 KK1 0, 0,316 Valid
2 KK2 0, 0,316 Valid
3 KK3 0, 0,316 Valid
4 KK4 Valid
5 O Valid
e 6,
! .fi
8 e
» il
A s &)
10 ' 7 3 4
11| WK
12 K Valid
Sumber i;
ark akan Software
SPSS versi alam penelitian
diperoleh ni i i  ta : an demikian maka
semua butir
5.2.2 Uji Real

dilihat sebagai berikut:

Tabel 5.6
Pengujian Secara Reliabilitas
Variabel Alpha Cronbach Batasan Ket
Pelatihan Kerja 0, 0,60 Realiabel
Motivasi Kerja 0, 0,60 Realiabel
Kinerja Karyawan 0, 0,60 Realiabel

Sumber: Data Olahan SPSS, 2021
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5.3 Analisa Deskriptif
5.3.1 Analisa Deskriptif VVariabel Pelatihan Kerja
Pelatihan adalah proses pendidikan jangka pendek yang menggunakan

prosedur sistematis dan terorganisasi, yang mana tenaga kerja nonmanajerial

pada upaya

Jawaban Alternat = Persentase (%0)
1 | Sangat Setuju 29 76,32
2 | Setuju 9 23,68
3 | Cukup Setuju - -
4 | Tidak Setuju - -
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 38 100%

Sumber: Data Olahan, 2021

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden terhadap

indikator pendidikan instruktur maka sebanyak 29 responden (76,32%) menjawab
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sangat setuju dan sebanyak 9 responden (23,68%) menjawab setuju. Dari
tanggapan tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa tanggapan pendidikan
instruktur ini responden dominan atau banyak menjawab sangat setuju, hal ini
menunjukkan bahwa para peserta pelatihan berkenan di training oleh atasan yang
tentunya memilikispendidikanyang lebih tinggi-dari pesertapelatihan, hal ini akan
memberikan rasa segan dan akan memberikan rasa hormat kepada trainer ketika
proses pelatihan berlangsung. Pelatihan 'dan jpengembangan karyawan mengacu
pada upaya berkelanjutan perusahaan untuk meningkatkan Kinerja karyawannya.

Tabel 5.8
Hasil Tanggapan Responden Terhadap Penguasaan Materi

No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%)
1 | Sangat Setuju 10 26,32
2 | Setuju 26 68,42
3 | Cukup Setuju 2 5,26
4 | Tidak Setuju - -
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 38 100%

Sumber: Data Olahan, 2021

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden pada
indikator penguasaan materi maka sebanyak 10 responden (26,32%) menjawab
sangat setuju, sebanyak 26 responden (68,42%) menjawab setuju dan kemudian
sebanyak 2 responden (5,26%) menjawab cukup setuju. Dari tanggapan tersebut
dapat diambil kesimpulan bahwa tanggapan penguasaan materi ini responden
dominan atau banyak menjawab setuju, hal ini menunjukkan bahwa instruktur
dalam memberikan materi dan pelatihan kepada karyawan diterima dengan baik,
namun terdapat 2 responden menjawab cukup setuju yang artinya aada beberapa

karyawan yang merasa tidak tanggap ketika trainer memberikan pelatihan.
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Tabel 5.9
Hasil Tanggapan Responden Terhadap Kemampuan Menyampaikan Materi
No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%0)
1 | Sangat Setuju 7 18,42
2 | Setuju 16 42,11
3 | Cukup Setuju 13 34,21
4 | Tidak Setuj 2,63
5

indikator
(18,42%)
setuju, kemudia : ) X __ e bocukup setuju dan
sebanyak 1 - -

dapat diam

jelas dan susah diterima oleh banyak karyz
b) Dimensi Peserta
Peserta pelatihan tentunya harus diseleksi berdasarkan persyaratan tertentu
dan kualifikasi yang sesuai, selain itu peserta pelatihan juga harus memiliki
semangat yang tinggi untuk mengikuti pelatihan. Berikut tanggapan responden

berdasarkan tiap dimensi peserta yaitu sebagai berikut:
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Tabel 5.10

Hasil Tanggapan Responden Terhadap Semangat Mengikuti Pelatihan
No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%0)
1 | Sangat Setuju 18 47,37
2 | Setuju 13 71,05
3 | Cukup Setuju 7 18,42
4 | Tidak Setuj -
5

sponden pada
indikator onden (47,37%)
menjawab ¢ wab setuju dan
kemudian
tanggapan : apa It LEN '_ pan  responden

dominan ata

No Jawaban Alternatif Persentase (%0)
1 | Sangat Setuju 10 26,32
2 | Setuju 27 71,05
3 | Cukup Setuju 1 2,63
4 | Tidak Setuju - -
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 38 100%

Sumber: Data Olahan, 2021

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden pada

indikator pendidikan instruktur maka sebanyak 10 responden (26,32%) menjawab
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sangat setuju, sebanyak 27 responden (71,05%) menjawab setuju dan kemudian
sebanyak 1 responden (2,63%) menjawab cukup setuju. Dari tanggapan tersebut
dapat diambil kesimpulan bahwa tanggapan responden dominan atau banyak

menjawab setuju, pernyataan yang telah diajukan menunjukkan bahwa program

Persentase (%)
1 | Sangat Setuju 42,11
2 | Setuju 36,84
3 | Cukup Setuju 18,42
4 | Tidak Setuju 1 2,63
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 38 100%

Sumber: Data Olahan, 2021

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden pada
indikator sesuai tujuan dan sasaran maka sebanyak 16 responden (42,11%)
menjawab sangat setuju, sebanyak 14 responden (36,84%) menjawab setuju,

kemudian sebanyak 7 responden (18,42%) menjawab cukup setuju serta sebanyak
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1 responden (2,63%) menjawab tidak setuju. Dari tanggapan tersebut dapat
diambil kesimpulan bahwa tanggapan responden dominan atau banyak menjawab
sangat setuju, hal ini berarti perusahaan mendesain tujuan dari pelatihan yang

diadakan oleh perusahaan suatu program yang akan memberikan dampak positif

kepada karyaw. ta tuj at tercapai dengan
adanya ini wan dapat
berkembang. ITAS 'SLA
RS M
oW Ry
Has S Peserta
No n rsentase (%0)
1 |San ' 44,74
2 | Setu & = = 36,84
3 | Cuk ' - 1 18,42
4 | Tida =1 "
5 | Sangat Tidak Setuju . g e
| 100%
Sumber: Da , 202 J I
PE RY
Pada j m& a responden pada
indikator sesua sponden (44,74%)
o L]
menjawab sangat u %) menjawab setuju,
kemudian sebanyak 7 jawab cukup setuju. Dari
tanggapan tersebut dapat diambi pulan bahwa tanggapan responden

dominan atau banyak menjawab sangat setuju, dari tanggapan diatas menunjukkan
metode pelatihan karyawan yang telah dijalankan akan menjamin berlangsungnya
kegiatan program pelatihan sumber daya manusia yang efektof apabila sesuai

dengan jenis materi dan komponen peserta.
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d) Dimensi Metode
Metode pelatihan akan lebih menjamin berlangsungnya kegiatan pelatihan

sumber daya manusia yang efektif apabila sesuai dengan jenis materi dan

komponen peserta pelatihan. Berikut tanggapan responden berdasarkan tiap

ditentukan, khususnya terkait dengan penyusunan rencana aksi dan penetapan
sasaran, serta hasil yang diharapkan dari pelatihan yang diselenggarakan oleh
perusahaan. Program pelatihan akan terlaksana dengan baik jika perusahaan telah
mensosialisasikan program pelatihan yang telah direncanakan oleh perusahaan

guna untuk menambah kemampuan dan keterampilan karyawan bidang produksi

khususnya bidang roti.
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Tabel 5.15

Hasil Tanggapan Responden Terhadap Memiliki Sasaran Yang Jelas
No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%0)
1 | Sangat Setuju 15 39,47
2 | Setuju 12 31,58
3 | Cukup Setuju 11 29,73
4 | Tidak Setuj -
5

N
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perusahaan
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Rekapitulasi Hasil Tanggapan Responden Terhadap Pelatihan Kerja
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Skala Pengukuran

No. | Indikator/Pertanyaan Penilaian Total
SS S N TS | STS
Instruktur memiliki
1
181
2
157
3
140
4
163
5
161
6 | memiliki tujuan yang jelas
Bobot Skor 80 56 21 2 159
Kesesuaian materi yang
disampaikan pada peserta
memiliki poin-poin 17 14 7
7 | penting untuk kebutuhan
perusahaan
Bobot Skor 85 56 21 162
Sebelum mengadakan
g | Program pelatihan, 23 14 1
perusahaan
mensosialisakan tentang
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Sangat Baik
Baik

Cukup Baik
Tidak Baik

Sangat Tidak Baik

1190 - 494

diberikan

Bobot Skor 115 | 90 3 208

Perusahaan menetapkan

peserta tepat untuk

diberikan pelatihan agar 15 12 11

9 mendapatkan sasaran yang

156
1487

Berdasarakan hasil rekapitulasi tanggapan responden diatas menunjukkan

bahwa jawaban responden untuk variabel pelatihan kerja (X1) dalam kategori

penilaian ‘sangat baik’, hal ini terjadi karena banyak responden menjawab dengan

jawaban setuju pada pernyataan yang telah diajukan. Untuk perolehan nilai skor
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tertinggi yaitu pada indikator pensosialisasian pelatihan dan untuk nilai skor

terendah terdapat pada indikator penyampaian materi pelatihan .

5.3.2 Analisa Deskriptif Motivasi Kerja

Motivasi dibutuhkan agar karyawan yang bekerja dapat bekerja lebih baik

Tanggapan Responden Terhadap Penyesuaian Biaya Hidup

No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%)
1 | Sangat Setuju 28 75,68
2 | Setuju 10 26,32
3 | Cukup Setuju - -
4 | Tidak Setuju - -
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 38 100%

Sumber: Data Olahan, 2021
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Berdasarkan tabel diatas hasil tanggapan responden dari total 38 responden,
sebanyak 28 orang menjawab sangat setuju dengan persentase tertinggi (75,68%)
dan kemudian sebanyak 10 orang menjawab setuju dengan persentase (26,32%).
Dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang disampaikan pada responden tentang
penyesuaian biaya hidup tersebut mayoritas.menjawab setuju, dapat dianalisis
bahwa gaji yang diperoleh selama 1 bulan dapat memenuhi kebutuhan para
karyawan, namun masih terdapat:-respanden yang menjawab cukup setuju dengan
gaji yang diperoleh, hal“ini mungkin gaji yang mereka terima tidak sesuai dengna
kerjaan yang dikerjakan selam bekerja, karena sebagal seorang tenaga medis
mereka bekerja selama 24 jam sehingga mereka menilai gaji yang diperoleh tidak

sebanding dengan kerjaan yang diterimanya.

Tabel 5.18
Tanggapan Responden Terhadap Penghargaan
No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%)
1 | Sangat Setuju 14 36,84
2 | Setuju 2% 55,26
3 | Cukup Setuju 3 7,89
4 | Tidak Setuju - -
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumliah 38 100%

Sumber: Data Olahan, 2021

Berdasarkan tabel diatas hasil tanggapan responden dari total 38 responden,
sebanyak 14 orang menjawab sangat setuju dengan persentase tertinggi (36,84%),
kemudian sebanyak 21 orang menjawab setuju dengan persentase (55,26%) dan
sebanyak 3 orang cukup setuju dengan persentase yang cukup besar (7,89%).
Dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang disampaikan kepada responden
tentang penghargaan tersebut mayoritas menjawab setuju. Dari hasil tanggapan

responden diatas maka dapat dianalisis bahwa karyawan tentunya menginginkan
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sebuah penghargaan dari atasan, penghargaan tersebut dapat berupa insentif
ataupun dalam bentuk apapun. Jika dilihat dari tanggapan tabel diatas tidak semua
karyawan mendapatkan penghargaan sesuai dengan harapan para karyawan,
terdapat 3 responden menyatakan cukup setuju dari pernyataan tersebut, hal ini
terjadi mungkin_.saja pegawai.. tersebut merasa tidak diberikan penghargaan
padahal karyawan tersebut telah bekerja dengan baik dan mencapai prestasi dalam
bidang kerjanya, namun perusahaan tidak memberikan apa yang di harapkan oleh
karyawan tersebut sehingga karyawan bekerja sesuai dengan arahan dan enggan

untuk dapat berprestasi lagi.

Tabel 5.19
Tanggapan Responden Terhadap Pengakuan Dalam Organisasi

No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%0)
1 | Sangat.Setuju 16 42,11

2 | Setuju 17 44,74

3 | Cukup Setuju 6 15,79

4 | Tidak Setuju 1 2,63

5 | Sangat Tidak Setuju - -

Jumlah 38 100%

Sumber: Data Olahan, 2021

Berdasarkan tabel diatas hasil tanggapan responden dari total 38 responden,
sebanyak 16 orang menjawab sangat setuju dengan persentase tertinggi (42,11%),
kemudian sebanyak 17 orang menjawab. setuju (44,74%), sebanyak 6 orang cukup
setuju dengan persentase yang cukup besar (15,79%) serta sebanyak 1 responden
menjawab tidak setuju dengan persentase (2,63%). Dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan yang disampaikan kepada responden tentang pengakuan dalam
perusahaan tersebut mayoritas menjawab setuju. Dari hasil tanggapan responden
diatas maka dapat dianalisis bahwa sejatinya memerlukan adanya pengakuan dari

perusahaan bahwa karyawan tersebut bekerja ditempat itu, karyawan juga
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membutuhkan pengakuan yang nyata dari atasan, pengakuan tersebut dapat
berupa gaji yang diterima karyawan untuk setiap bulannya, namun tidak hanya
gaji namun perusahaan juga harus dapat memberikan kesejahteraan untuk

karyawan seperti adanya jaminan kesehatan, THR dan lain sebagainya.

Seseorang bisa't ra ) M 1 erbuat sesuatu

karena mot

No ntase (%o)
1 50,00
2 34,21
3 15,79
4 -
5 -
100%

kemudian sebanyak 13 orang menjawab setuju dengan persentase (34,21%) dan
sebanyak 6 orang cukup setuju dengan persentase yang cukup besar (15,79%).
Dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang disampaikan kepada responden
tentang kompensasi yang memadai tersebut mayoritas menjawab sangat setuju,
dari tanggapan diatas menunjukkan bahwa banyak responden belum sepakat

dengn kompensasi yang diterimanya walaupun standar penggajian telah ada.
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Hasil Tanggapan Responden Terhadap Supervisi Yang Baik

sebanyak

kemudian s
sebanyak 1
bahwa pertz

baik terseb

S RN N

Dan Tanggung Jawab

No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%0)
1 | Sangat Setuju 25 65,79

2 | Setuju 12 31,58

3 | Cukup Setuju 1 2,63

4 | Tidak Setuj -

5

L e\

gi (65,79%),

(31,58%) dan

No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%0)
1 | Sangat Setuju 11 28,95
2 | Setuju 14 36,84
3 | Cukup Setuju 10 26,32
4 | Tidak Setuju 3 7,89
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 38 100%

Sumber: Data Olahan, 2021
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Berdasarkan tabel diatas hasil tanggapan responden dari total 38 responden,
sebanyak 11 orang menjawab sangat setuju dengan persentase tertinggi (28,95%),
kemudian sebanyak 14 orang menjawab setuju dengan persentase (36,84%),
sebanyak 10 orang cukup setuju dengan persentase (26,32%) dan sebanyak 3
orang tidak setuju dengan -persentase (7,89%). Dapat. disimpulkan bahwa
pertanyaan yang disampaikan kepada responden tentang status dan tanggung
jawab tersebut mayoritas menjawab sangat setuju, tanggung jawab karyawan pada
responden sangat tinggi hal ini karena motivasi yang diberikan kepada karyawan
sangat besar seperti adanya pemberian kompensasi yang sesuai sehingga para

karyawan bertanggung jawab pada pekerjaan yang diberikan.

Tabel 5.23
Hasil Tanggapan Responden Terhadap Peraturan Yang Fleksibel
No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%0)
1 | Sangat Setuju 29 76,32
2 | Setuju 9 23,68
3 | Cukup Setuju - -
4 | Tidak Setuju - -
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 38 100%

Sumber: Data Olahan, 2021

Berdasarkan tabel diatas hasil tanggapan.responden dari total 38 responden,
sebanyak 29 orang menjawab sangat setuju dengan persentase tertinggi (76,32%),
kemudian sebanyak 9 orang menjawab setuju dengan persentase (32,68%). Dapat
disimpulkan bahwa pertanyaan yang disampaikan kepada responden tentang
peraturan yang fleksibel tersebut mayoritas menjawab sangat setuju, dalam
perusahaan PT. Karya Agung Sawita memiliki peraturan yang fleksibel sehingga
banyak karyawan menjawab sangat setuju, hal ini dikarenakan perusahaan jika

memberikan peraturan yang sangat intens akan menimbulkan ketidaknyamanan.
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Tabel 5.24
Rekapitulasi Hasil Tanggapan Responden Terhadap Motivasi Kerja
Skala Pengukuran
No. Indikator Penilaian Total
SS S N TS | STS
Saya bekerja untuk dapat
1 memenuhi ke 28 10
ribadi r
Bo 180
2 | diberi eRSYTAS 5L
e <
Bo 163
Per
ada
dengan a
3 | me " - 1 0
rew = § "
pres - -
Bob = 148 68 0 168
Peru berikan... -
gaji yang eng ) 0
4 | jabatanya ban
karya
Bobot 0 165
Supervi .
member 0
5 | pada ka
jelas ’
Bobot Skor 0 176
Saya bertanggun
atas pekerjaan yang t 10 3
6 | diberikan oleh atasan
Bobot Skor 55 56 30 6 147
Saya merasa peraturan
perusahaan sangat
fleksibel sehingga semua 29 9
! karyawan sering tidak
masuk kerja
Bobot Skor 145 | 36 181
Total Bobot Skor - - - - - 1080

Sumber: Data Olahan, 2021
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Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa rangkuman hasil total bobot

tanggapan responden adalah 1080. Interval kategori dapat dilihat sebagai berikut:

— Jumlah Sub Indikator =7
— Jumlah Responden =38
- { = 1330

Kategori
Sangat Bai
Baik
Cukup Bai

Tidak Baik

terendah terdapat pada indikator tanggung jawab karyawan.
5.3.3 Analisa Deskriptif Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan hal yang penting upaya mencapai suatu tujuan atau
pencapaian yang semaksimal mungkin baik itu dalam kinerja tim maupun individu
yang baik. Begitu pula sebaliknya, kegagalan dalam mencapai sasaran yang telah

dirumuskan juga merupakan akibat dari kinerja individu atu tim yang tidak optimal
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terkait dengan kinerja (Nurlaila, 2010). Berikut ini hasil tanggapan responden
berdasarkan tiap dimensi yang dapat dilihat sebagai berikut ini:
a) Dimensi Aspek Kuantitas

Aspek kuantitas adalah aspek yang menggambarkan tingkat kesesuaian

rsentase (%0)

73,68

26,32

tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa tanggapan responden dominan atau
banyak menjawab sangat setuju, hal ini disebabkan karena karyawan telah
merasakan proses kerja yang sedemikian rupa, bekerja secara kondusif dan
fleksibel dalam bekerja sehingga karyawan akan merasakan kepuasan dalam
bekerja dan dapat meningkatkan hasil kinerja yang baik. Proses kerja merupakan

langkah awal seorang karyawan melaksanakan tugas yang diberikan perusahaan

atau organisasi.
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Tabel 5.26
Hasil Tanggapan Responden Terhadap Kesalahan Dalam Menjalankan
Pekerjaan
No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%0)
Sangat Setuju 16 42,11
Setuju 22 57,89

Tidak Set

1

2

3 | Cukup Setuju - -
2 -

5

indikator
(42,11%) ingat se ak 2 den (57,89%)
menjawab L i ; terse __.' : i pulan bahwa
tanggapan r :
para karya

Kesalahan se

akanya Pemberian Pelayanan

No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%0)
1 | Sangat Setuju 11 28,95
2 | Setuju 17 44,74
3 | Cukup Setuju 10 26,32
4 | Tidak Setuju - -
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 38 100%

Sumber: Data Olahan, 2021
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Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden pada
indikator banyak memberikan pelayanan dalam bekerja maka sebanyak 11
responden (28,95%) menjawab sangat setuju, sebanyak 17 responden (44,74%)
menjawab setuju dan kemudian sebanyak 10 responden (26,32%) menjawab
cukup setuju. Daristanggapan tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa tanggapan
responden dominan atau banyak menjawab setuju, hal ini menunjukkan pelayanan
kepada konsumen sangat diperlukan: yang /dikarenakan perusahaan ini bergerak
dibidang makanan sehingga sangat diperlukan pelayanan yang prima dan tentunya
pelayanan para karyawan telah berjalan dengan sepatutnya dan telah sesuai
dengan standar pelayanan yang telah ada pada umumnya.

b) Dimensi Aspek Kualitas

Aspek kualitas kerja adalah suatu hasil yang dapat diukur dengan
efektifitas dan efisiensi suatu pekerjaan yang dilakukan oleh sumber daya manusia
atau sumber daya lainnya dalam pencapaian tujuan atau sasaran perusahaan denga
baik dan berdaya guna. Berikut tanggapan responden berdasarkan tiap dimensi
aspek kualitas yaitu sebagai berikut:

Tabel 5.28
Hasil Tanggapan Responden Terhadap Ketepatan Kerja

No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%0)
1 | Sangat Setuju 21 55,26
2 | Setuju 17 44,74
3 | Cukup Setuju -
4 | Tidak Setuju - -
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 38 100%

Sumber: Data Olahan, 2021

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden pada

indikator ketepatan waktu maka sebanyak 21 responden (55,26%) menjawab
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sangat setuju, sebanyak 17 responden (44,74%) menjawab setuju. Berdasarkan
tabel diatas, maka dapat disimpulkan mengenai tanggapan responden tentang
ketepatan dalam bekerja dalam kategori setuju. Hal ini dikarenakan, setiap
karyawan memiliki ketepatan dalam bekerja yang berbeda-beda sehingga mereka
bisa menyelesaikan tugas tepat.waktu. Karyawan bekerja dengan tepat waktu dan
telah mencapai target perusahaan tentunya akan mempengaruhi hasil kinerja
karyawan itu sendiri dan hasil kerja akan /meningkat dengan memanfaatkan waktu
dengan seefisien mungkin dan tidak mengulur waktu.
Tabel 5.29

Hasil Tanggapan Responden Terhadap Kemampuan Menganalisis Data
dan Informasi

No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%)
1 | Sangat Setuju 23 60,53
2 | Setuju 14 36,84
3 | Cukup Setuju 1 2,63
4 | Tidak Setuju - -
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 38 100%

Sumber: Data Olahan, 2021

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden pada
indikator kemampuan menganalisis data dan informasi maka sebanyak 23
responden (60,53%) menjawab sangat setuju,-sebanyak 14 responden (36,84%)
menjawab setuju dan kemudian sebanyak 1 responden (2,63%) menjawab cukup
setuju. Dari tanggapan tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa tanggapan
responden dominan atau banyak menjawab sangat setuju, dari pernyataan tersebut
maka dapat dianalisis hasil tanggapan tersebut sudah menunjukkan adanya hasil
yang positif terhadap karyawan mampu untuk menganalisis data dan informasi-

informasi yang diberikan oleh atasan. Informasi ini sangat berarti bagi karyawan
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yang diakrenakan informasi yang valid akan menjadi patokan para karyawan serta
dapat digunakan sebagai pengambilan keputusan.

Tabel 5.30
Hasil Tanggapan Responden Terhadap Ketelitian Kerja

Persentase (%0)
68,42

setuju dan
tanggapan te

dominan atau bé j at s , K <erja karyawan dapat

adap Kualitas Kerja

No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%0)
1 | Sangat Setuju 14 36,84
2 | Setuju 16 42,11
3 | Cukup Setuju 8 21,05
4 | Tidak Setuju - -
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 38 100%

Sumber: Data Olahan, 2021
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Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden pada
indikator kualitas kerja maka sebanyak 14 responden (36,84%) menjawab sangat
setuju, sebanyak 16 responden (42,11%) menjawab setuju dan kemudian sebanyak
8 responden (21,05%) menjawab cukup setuju. Dari tanggapan tersebut dapat
diambil kesimpulan bahwa tanggapan kualitas kerja responden dominan atau
banyak menjawab setuju. Jika dilihat pada kualitas pekerjaan karyawan yang
menjawab cukup setuju cukuplah: banyak,-seorang karyawan yang memiliki mutu
yang rendah ini biasanya sering meninggalkan dan mengganggap tidak penting
suatu pekerjaan yang diberikan pimpinan. Hal ini dikarenakan kurangnya motivasi
pada diri sendirl maupun dari atasan, oleh karena itu mereka tidak terlalu
mementingkan mutu atau kualitas kerja yang telah dikerjakan.

c) Dimensi Aspek Ketepatan Waktu
Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal

waktu yang

dinyatakan, dilihat dari ~sudut koordinasi, 1dengan hasil output serta

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. Berikut tanggapan

responden berdasarkan tiap dimensi aspek ketepatan waktu yaitu sebagai berikut:

Tabel 5.32
Hasil Tanggapan Responden Terhadap Menyelesaikan Pekerjaan Tepat
Waktu

No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%0)
1 | Sangat Setuju 11 28,95

2 | Setuju 27 71,05

3 | Cukup Setuju - -

4 | Tidak Setuju - -

5 | Sangat Tidak Setuju - -

Jumlah 38 100%

Sumber: Data Olahan, 2021

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden pada

indikator menyelesaikan pekerjaan tepat waktu maka sebanyak 11 responden
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(28,95%) menjawab sangat setuju dan sebanyak 27 responden (71,05%)
menjawab setuju. Dari tanggapan tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa
tanggapan responden dominan atau banyak menjawab setuju, hal ini dikarenakan

para karyawan sangat peduli dengan kualitas hasil kerjanya yang telah dikerjakan,

namun demikian onde ju belum tentu Kinerja
mereka n tersebut
sudah da %‘QQ\’FAS 'SLAM
oW Ry
Hasi p Aturan
No n rsentase (%0)
1 |San ' 23,68
2 | Setu &= = - = 47,37
3 | Cuk - 1 28,95
4 | Tida 25 = _
5 | Sangat Tidak Setuju | -
| 100%
Sumber: Da , 202 ] I
PE RY
Pada j m& a responden pada
indikator ketaa sponden (23,68%)
o L]
menjawab sangat u %) menjawab setuju,
kemudian sebanyak 11 d njawab cukup setuju. Dari
tanggapan tersebut dapat diambi pulan bahwa tanggapan responden

dominan atau banyak menjawab setuju, analisis penulis dalam tanggapan ini
adalah para karyawan telah menataati peraturan yang telah dibuat oleh perusahaan
pada PT. Karya Agung Sawita. Namun terdapat sedikitnya 11 orang menjawab
cukup setuju dan tidak selalu menatati peraturan yang ada. Mungkin saja mereka
mengganggap peraturan yang ditetapkan terlalu berat sehingga tidak semua

karyawan dapat menjalaninya.
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d) Dimensi Aspek Tanggung Jawab
Karyawan akan lebih bertanggung jawab terhadap pekerjaannya setelah
mengikuti pelatihan. Pelatihan juga akan meminimalkan dari sikap masa bodoh
atau tidak peduli karyawan dengan kebijakan atau peraturan perusahaan. Berikut
ini hasil tangga asarkan di ggung jawab yaitu

sebagai

W&E‘? TMBQISE%%R& erja

No r i sentase (%)
1 | San 42,11
2 | Setu 57,89
3 | Cuk ¢ — — -
4 | Tida . —F : == B
5 | San e s B -
a L S 100%
Sumber: D 20
Pada latas i\ \SS” t responden pada
indikator ketaata E Nﬁ R responden (42,11%)
menjawab sang t , menjawab setuju.
o L]
Dari tanggapan ter tanggapan responden
dominan atau banyak m etuju, dal alisis bahwa ketika bekerja
karyawan dituntut untuk tekun da erja karena karyawan tentunya jika

bekerja tidak tekun dan sabar akan terjadinya turnover intention karyawan terlebih
karyawan yang baru saja masuk dalam perusahaan, ketekunan karyawan muncul
pada diri karyawan tersebut, jika karyawan tersebut tekun dalam bekerja maka
akan menjadikan kinerjanya akan meningkat dan meningkatkan produktivitas

kerja karyawan.
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Tabel 5.35

Hasil Tanggapan Responden Terhadap Memiliki Rencana Kedepan
No Jawaban Alternatif Frekuensi Persentase (%0)
1 | Sangat Setuju 29 76,32
2 | Setuju 9 23,68
3 | Cukup Setuju - -
4 | Tidak Setuj -
5

indikator
menjawab
Dari tanggapa g dapat diambi imj pan responden

dominan ata

No Persentase (%)
1 | Sangat Setuju 28,95
2 | Setuju 17 44,74
3 | Cukup Setuju 10 26,32
4 | Tidak Setuju - -
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 38 100%

Sumber: Data Olahan, 2021

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden pada

indikator ketaatan terhadap aturan maka sebanyak 11 responden (28,95%)
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menjawab sangat setuju, sebanyak 17 responden (44,74%) menjawab setuju dan
kemudian sebanyak 10 responden (26,32%) menjawab cukup setuju. Dari
tanggapan tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa tanggapan responden

dominan atau banyak menjawab setuju, dari tanggapan responden diatas dapat

----- Ac aYs o a - Ci Karyawan

Total

z
LYY
il 4

al
z

180

kerja saya mengece
pekerjaan saya
Bobot Skor

Saya dapat memberikan
pelayanan kerja sesuai
3 | dengan target yang
ditetapkan perusahaan
Bobot Skor 55 68 30 0 153
Saat bekerja saya dapat
tepat waktu dalam

4 | menyelesaikan tugas yang
diberikan

Bobot Skor 105 | 68 0 173

0 152

11 17 10 0

21 17 0

5 | Saya mampu menganalisis | 23 14 1 0
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Bobot Skor 115 56 3 174
Saya mengutamakan
6 | kualitas pekerjaan 14 | 16 8
Bobot Skor o8
7
178
8
163
9
150
10
181
11
168
12 | mempertimbangke
konsekuensinya
Bobot Skor 30 I3

Total Bobot Skor

Sumber: Data Olahan, 2021

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa rangkuman hasil total bobot

tanggapan responden adalah 1982. Interval kategori dapat dilihat sebagai berikut:

Jumlah Sub Indikator
Jumlah Responden
Bobot Maksimum
Bobot Minimum

=12
=38

= 2280
=456
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— Jumlah Kelas Interval =5
— Panjang Kelas Interval =365
— Interval = 2280- 456

Kategori ktriteria penilaian:

Sangat Baik
Baik
Cukup E

bahwa jawse

penilaian ‘s

wALNANES

jawaban se
tertinggi yai

terendah terda

£ Yo )

o) &
@“
<22

5.4 Pengaruh F
5.4.1 Uji Asumsi
Mengingat

Qn m ‘ 1 dig an adalah analisis regresi
linear berganda, maka untul “ arat yang ditentukan sehingga
penggunaan regresi linear berganda perlu dilakukan pengujian atas beberapa
asumsi klasik yang digunakan untuk penelitian ini yang diantaranya uji normalitas
dan uji multikolinearitas yang akan dijelaskan sebagai berikut:

5.4.1.1 Uji Normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal. Untuk melihat residual
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penulis menganalisis probabilitas plot yang membandingkan distribusi kumulatif

dan distribusi normal yaitu sebagai berikut:

Hasil Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov

Tabel 5.38

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Pelatihan Kerja‘|-Motivasi Kerja Kinerja
Karyawan
N 38 38 38
Normal Garametees Mean N\ 41.500 29.921 51.658
Std. Deviation 5.0283 3.4436 2.8971
Absolute 152 149 126
Most Extreme Differences ... Positive 72 .091 A11
Negative -.092 -.149 -.126
Kolmogorov-Smirnov Z 934 .920 776
Asymp. Sig. (2-tailed) 347 .365 .583

Sumber: SPSS; 2021

Berdasarkan tabel 5.38 diatas, dapat diketahui nilai signifikan (Asymp.Sig)

untuk variabel pelatihan kerja sebesar 0,347, variabel motivasi kerja sebesar 0,365

dan variabel kinerja karyawan.sebesar 0,583 lebih besar dari signifikan 5% atau

0,05, maka data tersebut dinyatakan dinyatakan residual berdistribusi normal.

5.4.1.2 Uji Mulitkolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji model regresi ditemukan

korelasi antar variabel independen hal ini dapat dilihat dari Variance Inflation

Factor (VIF) dengan catatan apabila VIF > 10 maka diduga mempunyai persoalan

multikolinieritas dan apabila VIF'< 10 dan nilai tolerance > 0,1 maka tidak terjadi

multikolinieritas. Hasil pengujian dapat dilihat pada tabel 5.39 berikut ini:

Tabel 5.39
Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients?

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
(Constant)
1  Pelatihan Kerja 678 1.475
Motivasi Kerja 678 1.475

Sumber: SPSS, 2021
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Berdasarkan tabel tersebut diatas, dapat dijelaskan bahwa nilai tolerance
setiap variabel independen pelatihan kerja sebesar 0,678 dan motivasi kerja
sebesar 0,678 lebih besar dari 0,1 sedangkan nilai VIF tiap variabel independen
X1 dan Xz sebesar 1,475 lebih kecil dari 10, maka data tersebut dinyatakan tidak
adanya terjadi gejala multikolinieritas.

5.4.2 Analisis Regresi Linier Berganda

Untuk mengetahui bagaimana pengaruh, dari variabel pelatihan kerja dan
motivasi Kerja terhadap kinerja karyawan, maka pada penelitian ini menggunakan
analisis regresi linear berganda. Berikut ini adalah hasil uji regresi linear berganda
yaitu sebagai berikut:

Tabel 5.40
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized T Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta Tolerance | VIF
(Constant) 32.874 3.185 10.322| .000
1 Pelatihan Kerja .386 .080 .669| 4.827| .000 .678 1.475
Motivasi Kerja 193 117 111 3.798| .030 .678 1.475

Sumber: SPSS, 2021
Berdasarkan tabel diatas dapat diperoleh persamaan regresi linier berganda
sebagai berikut:
Y = 32,874 + 0,386X1 + 0,193X2
Dari persamaan regresi linier berganda diatas dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Nilai konstanta sebesar 32,874 artinya bahwa jika tidak terdapat variabel
pelatihan kerja dan motivasi kerja, maka nilai kinerja karyawan sebesar

32,874 satuan.
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2. Variabel pelatihan kerja sebesar 0,386 bernilai positif yang artinya bahwa
setiap kenaikan variabel pelatihan kerja 1 satuan, maka nilai variabel
kinerja karyawan akan naik sebesar 1,318 satuan. Variabel motivasi kerja

sebesar 0,193 bernilai positif yang artinya bahwa setiap kenaikan variabel

pengaruh p

asumsi bal

WAL

sebagai ber

SN MMM

Sig.
(Constant) 10.322 .000
1  Pelatihan Kerja 4.827 .000
Motivasi Kerja 3.798 .030

1) Uji hipotesis parsial variabel pelatihan dapat dilihat nilai t hitung variabel
pelatihan (X1) adalah sebesar 4,827 dengan signifikan 0,000 maka hasil
penelitian menunjukkan hipotesis H1 diterima karena t hitung > t tabel
(4,827 > 2,002) dan signifikan lebih kecil dari 0,05 yang berarti bahwa
variabel pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel

kinerja karyawan pada PT. Karya Agung Sawita.
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2) Uji hipotesis parsial variabel motivasi kerja dapat dilihat nilai t hitung
variabel motivasi kerja (X2) adalah sebesar 3,798 dengan nilai signifikan
0,030 maka hasil penelitian menunjukkan hipotesis H1 diterima karena t
hitung > t tabel (3,798 > 2,002) dan signifikan lebih kecil dari 0,05 yang
berarti bahwa variabel-motivasi kerja-berpengaruhpositif dan signifikan
terhadap variabel kinerja karyawan pada PT. Karya Agung Sawita.
5.4.4 Analisis Uji Simultan (Uji=F)
Uji F atau uji~ simultan dilakukan untuk mengetahui pengaruh atau
hubungan positif dan signifikansi variabel bebas yaitu pelatihan dan motivasi
kerja terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan. Model hipotesis yang

digunakan dalam uji F ini adalah sebagai berikut:

Tabel 5.42
Hasil Uji F (Simultan)
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 168.937 2 84.468 20.876 .000°
1 Residual 141.616 35 4.046
Total 310.553 37

Sumber: SPSS, 2021

Berdasarkan tabel 5.42" diatas, dapat dilihat bahwa nilai F hitung adalah
sebesar 20,876 sedangkan F tabel sebesar 3,16. Dari hasil ini diketahui F hitung>
F tabel dan signifikansi 0,000 < 0,05, maka hasil penelitian menunjukkan bahwa
secara simultan H1 diterima dan HO ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa
pelatinan kerja dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja karyawan pada PT. Karya Agung Sawita.
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5.4.5 Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Berikut hasil
perngujian uji-t yaitu sebagai berikut:

Tabel 5.43
Hasil Uji Determinasi (R?)
Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 7382 .544 518 2.0115

Sumber: SPSS, 2021

Berdasarkan data tabel 5.40 dapat diketahui bahwa nilai koefisien
determinasi  (Adjusted R?) yang diperoleh 0,518. Hal ini menunjukkan bahwa
variabel pelatiha kerja dan motivasi kerja mampu menjelaskan Kkinerja karyawan
sebesar 51,8%, sedangkan sisanya.dijelaskan olen variabel lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini.
5.5 Pembahasan Hasil Penelitian
5.5.1 Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut hasil - pengujian secara statistik bisa dilihat bahwa variabel
pelatihan kerja berpengaruh. positif dan signifikanterhadap kinerja karyawan. Hal
yang menyebabkan pelatihan kerja-memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan
yaitu karena hasil dari penyebaran kuesioner yang menunjukkan hasil tanggapan
responden dalam kategori sangat baik.

Berdasarkan hasil penelitian menggambarkan bahwa pelatihan kerja
berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Karya Agung Sawita.
Hal ini berarti bahwa apabila pelatihan yang diberikan kepada karyawan sesuai

oleh pihak perusahaan maka kinerja karyawan akan meningkat, sesuai dengan
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tanggapan responden mengenai pelatihan yang mencakup 1) Materi yang
dibutuhkan, Materi yang disusun dari estimasi kebutuhan tujuan latihan,
kebutuhan untuk pengajaran keahlian khusus, 2) Metode pelatihan, yang
digunakan melalui metode-metode pelatihan yang secara sistematik, 3) Prinsip
pembelajaran, Materi yang digunakan berupa pelatihan, yang diberikan, 4)
Ketepatan dan kesesuain fasilitas, fasilitas sangat menunjang bagi terlaksananya
program pelatihan, 5) Kemampuan peserta pelatihan. Pelatihan - merupakan suatu
proses pengembangan sumber daya manusia untuk meningkatkan kemampuan
intelegensi yang berdampak pada peningkatan kualitas manusia itu sendiri.

5.5.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut hasil pengujian secara statistik bisa “dilihat bahwa variabel
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan. Hal
yang menyebabkan mativasi kerja memiliki pengaruh terhadap Kinerja karyawan
yaitu karena hasil dari penyebaran kuesioner yang menunjukkan hasil tanggapan
responden dalam kategori baik dan banyak responden menjawab dengan jawaban
sangat setuju dan setuju.

Berdasarkan jawaban responden bahwa mayaoritas responden menyatakan
bahwa sebagian besar kebijakan “perusahaan  sudah bagus dan mampu
meningkatkan motivasi kerja karyawan. Sistem reward yang diberikan perusahaan
kepada seluruh karyawan sudah sangat baik, sistem punishment sudah berjalan
dengan baik, perusahaan memberikan kesempatan seluas-luasnya bagi karyawan
untuk mengembangkan potensi dan menjadi lebih maju dalam berkarier
diperusahaan, karyawan mendapatkan tunjangan kesehatan, bonus, dan program

jaminan hari tuasehingga karyawan termotivasi untuk bekerja lebih baik dan
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berkomitmen dalam memberikan yang terbaik bagi karyawan PT. Karya Agung
Sawita sehingga kinerja karyawan meningkat.

Motivasi kerja pada PT. Karya Agung Sawita juga sangat mempengaruhi
kinerja karyawan, oleh karena itu motivasi kerja yang telah ada tetap
dipertahankan dan ditingkatkan menjadi_.lebih “baik serta mengupayakan
program-motivasi lain yang memiliki manfaat positif bagi peningkatan kinerja
karyawan di masa mendatang..Agar kebijakan perusahaan mampu motivasi kerja
karyawan | menjadi. lebih baik ada beberapa hal “yang perlu diperhatikan
yaitu pemberian reward, gaji, tunjangan, bonus, fasilitas, dan kesempatan
mengembangkan karir yang lebih baik, lebih objektif, lebih adil dan merata
kepada seluruh karyawan. Dengan demikian karyawan akan lebih semangat dan
selalu termotivasi memberikan hasil kerja yang baik bagi perkembangan
perusahaan kedepannya.

5.5.3 Pengaruh Pelatihan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Pengujian secara bersama-sama dapat dijelaskan oleh uji F (Uji Simultan)
menunjukkan bahwa *secara simultan pelatiha kerja dan motivasi Kkerja
berpengaruh positif ‘dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Karya
Agung Sawita. Berdasarkan-hasil pengolahan data didapat koefisien determinasi
berganda sebesar 51,8%, artinya bahwa secara bersama sama pelatihan kerja dan
motivasi kerja memberikan kontribusi dalam mempengaruhi kinerja karyawan.

Seorang karyawan yang telah mengikuti pelatihan dan memiliki motivasi
kerja yang tinggi akan cenderung memiliki kinerja yang lebih baik/tinggi, karena
pelatihan dapat memberikan kesempatan bagi karyawan PT. Karya Agung Sawita

dalam mengembangkan keahlian dan kemampuan bekerja, sedangkan motivasi
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kerja sangat diperlukan pada PT. Karya Agung Sawita agar dapat melaksanakan
program-program kerjanya untuk mencapai sasaran yang telah ditetapkan. Apabila
karyawan PT. Karya Agung Sawita tersebut memiliki motivasi kerja yang tinggi,

maka akan membantu peningkatan produktivitas kerja.

erdahulu yang telah

| ““\“ .Q; elatihan dan

(Persero)

g\%.;

‘\\\\\\\\“ :

maupun

karyawan.

%
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BAB VI
PENUTUP

6.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitia iambil_beberapa kesimpulan sebagai

2) 3 nemi engaruh posit an_terhadap kinerja

karyawan.

3) emiliki pengaruh
.; PT. Karya Agung
*ﬂ’ yaitu pelatihan kerja,
dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan pada ka
6.2 Saran

Saran penulis untuk PT. Karya Agung Sawita antara lain:
1) Mengenai pelatihan kerja, perusahaan pada dasarnya sudah baik dalam
memberikan pelatihan kepada karyawan. Jadi, Perusahaan tidak perlu
melakukan perubahan besar dalam hal pelatihan kerja, hanya

membutuhkan perbaikan dan peningkatan dalam beberapa faktor yang
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mempengaruhi pelatihan kerja baik secara langsung maupun tidak
langsung, hal tersebut dapat dilakukan dengan memperbaiki metode yang

digunakan dalam pelatihan kerja, memperbaiki kualitas secara pelatihan

kerja dan lebih menyesuaikan pelatihan kerja dengan kemampuan
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