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BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Semakin berkembangnya dunia industri, maka menyebabkan setiap perusahaan berusaha untuk lebih meningkatkan produktivitasnya agar dapat unggul dalam persaingan global. Untuk itu diperlukan tenaga kerja yang memiliki kinerja yang tinggi.

Perkembangan teknologi yang semakin pesat, berdampak pada penurunan kinerja karyawan. Hal ini disebabkan karena kekurang pahaman para karyawan terhadap perubahan karyawan tersebut.

Berbeda dengan mesin, bahan mentah, uang dan metode kerja yang merupakan benda mati, maka faktor tenaga kerja merupakan alat produksi aktif yang hidup yang diperlukan untuk menggerakkan faktor – faktor produksi lainnya yang banyak mengalami perubahan. Untuk itu setiap perusahaan berusaha agar para karyawannya mampu untuk dapat memahami perkembangan atau perubahan teknologi yang ada sehingga kinerja mereka akan kembali meningkat.

Salah satu caranya yaitu dengan mengadakan pengembangan terhadap sumber daya manusia yang dimiliki, cara yang paling efektif yaitu dengan pengembangan sumber daya manusia. Dengan pengembangan sumber daya manusia ini diharapkan dapat lebih meningkatkan keterampilan teknis dan keahlian profesional karyawan. Namun keberhasilan pelaksanaan program tersebut tidak dapat langsung selama pelaksanaan, melainkan dapat dilihat dari hasil pekerjaan karyawan setelah mengikuti pengembangan sumber daya manusia apakah ada perubahan atau tidak. Untuk itu pengembangan sumber daya manusia harus dilaksanakan seefisien mungkin agar dapat benar – benar berperan dalam peningkatan kinerja karyawan.

Salah satu perusahaan yang telah menerapkan pengembangan sumber daya manusia adalah PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur, sebuah perusahaan jasa yang tugasnya melayani konsumen. Untuk itu diperlukan pengembangan sumber daya manusia bagi karyawan agar mereka dapat memahami teknologi yang diperlukan sehingga dapat menambah pengetahuan & keterampilan karyawan.

Pengembangan yang dilakukan oleh PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur meliputi pendidikan & pelatihan yang diselenggarakan baik di dalam negeri maupun diluar negeri.

Pendidikan dan pelatihan di dalam negeri yang bersifat kejuruan mengadakan pendidikan menengah tingkat pengatur muda pos, pendidikan ini diarahkan untuk pengadaan tenaga golongan II/a yang pesertanya terdiri dari para karyawan yang golongan I/cI dan I/dI. Sedangkan pendidikan tinggi pos dan giro diarahkan untuk pengadaan tenaga golongan II/c yang pesertanya terdiri dari umum atau karyawan yang minimal mempunyai ijazah SLTA.

Pendidikan dan pelatihan yang dilakukan PT. Pos Indonesia ( cabang) Cianjur adalah sebagai berikut :

1. Sekolah pimpinan administrasi tingkat dasar ( SEPADA ) diarahkan untuk menghasilkan tenaga yang efektif dan potensial untuk jabatan eselon V yang mampu memimpin langsung pelaksanaan tugas dan mampu membantu pejabat eselon IV dalam melaksanakan kebijaksanaan pimpinan peserta minimal golongan II/b PGP Postel 1968, umur maksimal 40 tahun.

2. Sekolah pimpinan administrasi tingkat lanjutan ( SEPALA ) untuk jabatan          eselon IV dan mampu membantu pimpinan eselon III, pesertanya minimal golongan III/a dan umur maksimum 40 tahun.

3. Sekolah pimpinan administrasi tingkat madya ( SEPADYA ) untuk jabatan eselon III, pesertanya minimal golongan III/b, umur maksimal 45 tahun.

4. Sekolah staf dan pimpinan administrasi ( SESPA ) untuk menghasilkan tenaga pimpinan yang juga merupakan tenaga staf, pesertanya adalah golongan III b, untuk menduduki jabatan struktural eselon III dan eselon II, lulusan SEPADYA, umur maksimal 50 tahun.

Pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur juga mengadakan pendidikan & pelatihan untuk pendidikan di luar negeri, antara lain ke : Asian Pasific postal training center di Bangkok, Negeri Belanda, Perancis, Philipina, Singapura, Malaysia.

Tujuan diadakan pendidikan & pelatihan ini yaitu agar para karyawan dapat memperdalam bidang : operation, kepegawaian pengawasan, statistik, instruktur dan lain sebagainya, lama pendidikan 1 – 6 bulan.     

Dengan adanya pendidikan & pelatihan ini akan membantu karyawan dalam mempermudah dalam melakukan pengembangan kariernya. Para karyawan yang ingin meningkatkan kariernya otomatis harus meningkatkan kinerjanya.

Pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur kinerja karyawannya cukup baik tetapi agar lebih baik lagi kinerjanya, maka pengembangan ini sangatlah diperlukan.

Pengembangan sumber daya manusia ini sangatlah berhubungan dengan kinerja. Menurut Mathis.L.Robert & John.H.Jackson terjemahan   ( 2002 : 51 ) kinerja karyawan akan lebih tinggi lagi pada karyawan yang mengambil lebih banyak bagian di dalam aktivitas pengembangan. Sedangkan menurut Bambang Wahyudi ( 2002 : 27 ) dengan penilaian kinerja tersebut dapat diketahui kemungkinan pengembangan sumber daya manusia yang bersangkutan, baik melalui pengikutsertaannya dalam program – program pelatihan & pengembangan maupun melalui program pengembangan karier.

Pengembangan yang dilakukan oleh PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur belum merata, ini ditandai dengan masih adanya karyawan yang belum mengikuti program tersebut.

Mengingat pentingnya pengembangan sumber daya manusia dalam peningkatan kinerja karyawan, maka penulis mengambil judul penelitian                      “ Peranan Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur “.

1.2. Identifikasi Masalah

 
Pengembangan sumber daya manusia adalah usaha – usaha untuk meningkatkan kemampuan karyawan untuk menghadapi berbagai penugasan.

Berdasarkan dari uraian di atas penulis mengidentifikasikan masalah yang akan diteliti sebagai berikut :

1. Bagaimana Pengembangan sumber daya manusia pada PT. Pos Indonesia                ( cabang) Cianjur 

2. Bagaimana Kinerja Karyawan  pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur
3. Bagaimana peranan Pengembangan sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja karyawan PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur  
1.3. Maksud & Tujuan Penelitian

1.3.1 Maksud Penelitian

Maksud diadakan penelitian ini adalah berhubungan dengan masalah pengembangan sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur, serta untuk memperoleh data guna menyusun skripsi yang merupakan syarat untuk mengikuti sidang kelulusan program sarjana S-I Fakultas Ekonomi Universitas Komputer Indonesia                   ( UNIKOM ) Bandung.

1.3.2. Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui Pengembangan sumber daya manusia pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur

2. Untuk mengetahui Kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia ( cabang) Cianjur

3. Untuk mengetahui peranan Pengembangan sumber daya manusia dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur
1.4. Kegunaan Hasil Penelitian

1.4.1. Kegunaan Operasional

1. Bagi Perusahaan

Memberi masukan tentang upaya peningkatan kinerja karyawan di PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur dapat dilakukan dengan melalui pengembangan sumber daya manusia

2. Bagi Pihak Terkait

Sebagai bahan masukan tentang upaya pengembangan sumber daya manusia dan kinerja karyawan

1.4.2. Kegunaan Akademik / Pengembangan Ilmu

  1. Bagi Pihak Penulis

 
Merupakan implementasi dari teori yang diperoleh dari perkuliahan dengan kenyataan yang ada pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur, juga untuk memenuhi salah satu syarat dalam menyelesaikan studi.

2. Bagi Peneliti Lain

Untuk bahan referensi, menambah wawasan, pengetahuan dan pengalaman tentang dunia kerja pada kenyataannya.

3. Pengembangan Ilmu Manajemen

 
Dari hasil penelitian diharapkan dapat dijadikan sebagai pembanding antara ilmu – ilmu manajemen khususnya ilmu manajemen SDM dengan adanya perbandingan tersebut akan dapat lebih memajukan ilmu manajemen yang sudah ada diterapkan pada dunia usaha secara nyata dapat menguntungkan berbagai pihak.

1.5. Kerangka Pemikiran & Hipotesis 

     1.5.1 Kerangka Pemikiran
Semua perusahaan industri ingin unggul dalam persaingan global, maka semua perusahaan harus memiliki produktivitas yang tinggi. Dan hal ini membutuhkan kinerja yang tinggi dari para karyawan sehingga dapat mendatangkan laba / profit yang banyak. 

Pengertian pengembangan sumber daya manusia, menurut Mathis.L.Robert & John.H.Jackson terjemahan ( 2002,44 ) adalah usaha – usaha untuk meningkatkan kemampuan karyawan untuk menghadapi berbagai penugasan diantaranya melalui :

1. Pendidikan

2. Pelatihan

3.Pengembangan karier

Usaha yang dilakukan untuk meningkatkan kemampuan karyawan  untuk menghadapi penugasan masing – masing yaitu sebagai berikut :

Pendidikan menurut Malayu Hasibuan ynag dikutif dari Edwin.B.Flippo             ( 2002, 69 ) Pendidikan adalah berhubungan dengan peningkatan pengetahuan umum & pemahaman atas lingkungan kita secara menyeluruh.

Sedangkan Pelatihan menurut Mathis.L.Robert & John.H.Jackson terjemahan ( 2002, 5) Pelatihan adalah suatu proses di mana orang – orang mencapai tujuan organisasi. Komponen – komponen yang relevan dari tiga tahap utama dalam sistem pelatihan yaitu :

1. Tahap penilaian awal

2. Tahap Implementasi

3. Tahap Evaluasi

 
Dan Pengembangan karier menurut Susilo Martoyo yang dikutif dari T.Hani Handoko ( 1996,70 ) Pengembangan karier adalah suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan – peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi dalam jalur karier yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan, yaitu melalui :

1. Perencanaan

2. Pengembangan

Pengertian kinerja menurut Mathis.L.Robert & John H. Jackson terjemahan ( 2002,78 ) adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi, yang antara lain termasuk :

1. Kuantitas output

2. Kualitas output

3. Jangka Waktu output

4. Kehadiran di tempat kerja
5. Sikap Komperatif
Salah satu cara yang sangat efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah pengembangan sumber daya manusia. Dengan adanya pendidikan, pelatihan dan pengembangan karier diharapkan dapat menanggulangi penurunan kinerja karyawan yang di akibatkan oleh kekurangmampuan karyawan memahami alih teknologi serta perubahan pengetahuan yang semakin pesat.

Sumber daya manusia pada prinsipnya merupakan pengembangan sumber daya manusia. Bentuk pengembangan sumber daya manusia menurut Mathis.L.Robert & John.H.Jackson terjemahan ( 2002, 51 ) kinerja karyawan akan lebih tinggi pada karyawan – karyawan yang mengambil lebih banyak bagian di dalam aktivitas pengembangan. Sedangkan menurut Bambang Wahyudi ( 2002,27 ) dengan penilaian kinerja tersebut dapat diketahui kemungkinan pengembangan sumber daya manusia yang bersangkutan, baik melalui pengikutsertaannya dalam program – program pelatihan & pengembangan maupun melalui program pengembangan karier.

Pengembangan sumber daya manusia apabila dilakukan secara tepat akan berdampak pada kinerja individual.

Dari uraian kerangka pemikiran diatas dapat dibuat suatu bagan kerangka pemikiran seperti berikut ini :







Gambar 1.1 Bagan Kerangka Pemikiran Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan sebagai Variabel – variabel yang diteliti

Sumber Mathis.L.Robert & John.H.Jackson ( 2002 : 44 ) dimodifikasi sesuai kebutuhan penelitian 

1.5.2 Hipotesis

Hipotesis merupakan anggapan sebelum melakukan penelitian yang sebenarnya. Adapun hipotesis penelitian yang diambil adalah ada peranan yang positif & signifikan dari pengembangan sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur.

Hipotesis dalam penelitian ini dapat dikemukakan sebagai berikut :

Ho: (=0    : Program pengembangan sumber daya manusia tidak berperan dalam        meningkatkan karyawan.

H1: ((0 : Program pengembangan sumber daya manusia berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan

1.6 Lokasi & Waktu Penelitian


1.6.1 Lokasi Penelitian

Penulis mengambil unit observasi dalam penelitian yang dilakukan adalah pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur yang bergerak dibidang jasa.


1.6.2 Waktu Penelitian

 
Adapun penelitian tersebut mulai dilakukan pada bulan April sampai dengan bulan Mei tahun 2004. 
Tabel 1.1

Jadwal & Kegiatan Penelitian

	No
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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1.  Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan sumber daya manusia penting dilakukan dalam upaya meningkatkan kompetensi sumber daya manusia. Untuk meyiapkan karyawan dalam menghadapi persaingan globalisasi. Oleh sebab itu setiap perusahaan mengadakan  pengembangan sumber daya manusia tersebut.

2.1.1 Pengertian pengembangan sumber daya manusia 

Seperti telah kita ketahui bahwa pengembangan sumber daya manusia mempunyai suatu metode – metode yang telah ditetapkan dalam pengembangan perusahaan. Untuk itu lebih jelasnya terdapat beberapa pengertian dari pengembangan sumber daya manusia di antaranya adalah : Menurut Mathis.L.Robert & John.H.Jackson, terjemahan (2002 : 45 ) Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah usaha – usaha untuk meningkatkan kemampuan karyawan untuk menghadapi penugasan yaitu melalui : Pendidikan, Pelatihan, dan Pengembangan karier. Sedangkan menurut  Malayu. Hasibuan ( 2000 : 8 ) Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui pendidikan dan pelatihan dan menurut Jan Bella yang dikutif oleh Malayu Hasibuan ( 2000 : 69) pendidikan dan pelatihan sama dengan pengembangan yaitu merupakan proses peningkatan keterampilan kerja baik teknis maupun manajerial. Pendidikan berorientasi pada teori, dilakukan dalam kelas, berlangsung lama, dan biasanya menjawab why. Latihan berorientasi pada praktek, dilakukan dilapangan, berlangsung singkat, dan biasanya menjawab how.

Berdasarkan pendapat beberapa pakar di atas, dapat disimpulkan bahwa pengembangan sumber daya manusia dalah usaha – usaha yang dilakukan untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan para karyawan di perusahaan.

Usaha – usaha untuk meningkatkan kemampuan karyawan untuk menghadapi berbagai penugasan yaitu melalui : Pendidikan, menurut Malayu Hasibuan yang dikutif dari Edwin.B.Flippo ( 2002 : 69 ) Pendidikan adalah berhubungan dengan peningkatan pengetahuan umum & pemahaman atas lingkungan kita secara menyeluruh.. Sedangkan Pendidikan menurut Undang – Undang Nomor 2 Tahun 1989 adalah usaha sadar untuk menyiapkan peserta didik melalui bimbingan, pengajaran dan/atau latihan bagi peranannya di masa yang akan datang.

Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa pendidikan merupakan usaha – uasaha untuk membina kepribadian & mengembangkan sumber daya manusia melalui bimbingan, pengajaran dan/atau latihan untuk meningkatkan pengetahuan umum & pemahaman atas lingkungan kita secara menyeluruh.

Pelatihan menurut Mathis.L.Robert & John.H.Jackson terjemahan         ( 2002 : 5) Pelatihan adalah suatu proses dimana orang – orang mencapai tujuan organisasi melalui tahap penilaian, implementasi dan evaluasi. Sedangkan Pelatihan menurut Bernardin & Russel yang dikutif oleh Faustino Cardoso Gomes ( 2002 : 5 ) Pelatihan adalah usaha untuk memperbaiki kinerja karyawan pada suatu pekerjaan tertentu yang sedang menjadi tanggung jawabnya, atau suatu pekerjaan yang ada kaitannya dengan pekerjaannya.

Berdasarkan pendapat para pakar di atas, maka pengertian pelatihan adalah suatu proses di dalam perusahaan untuk memperbaiki kinerja karyawannya.

Pengembangan karier menurut Susilo Martoyo yang dikutif dari T.Hani Handoko (1996 : 70 ) Pengembangan karier adalah suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan – peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi dalam jalur organisasi yang bersangkutan yaitu melalui :Perencanaan, pengembangan. Sedangkan Pengembangan karier menurut Anwar Prabu Mangkunegara ( 2000 : 77 ) adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai – pegawai merencanakan karier masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan & pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum.

Dari beberapa pengertian pengembangan karier diatas dapat disimpulkan bahwa dengan adanya pengembangan karier diharapkan adanya peningkatan status dari para karyawan.

2.1.2 Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan Sumber Daya Manusia bertujuan dan bermanfaat bagi perusahaan, karyawan, konsumen, atau masyarakat yang mengkonsumsi barang atau jasa yang dihasilkan perusahaan.

Tujuan pengembangan hakikatnya menyangkut hal – hal berikut :

a. Produktivitas Kerja

   Dengan pengembangan, produktivitas kerja karyawan akan meningkat, kualitas     dan kuantitas produksi semakin baik, karena technical skill, human skill, dan managerial skill karyawan yang semakin baik

b. Efisiensi

   Pengembangan karyawan bertujuan untuk meningkatkan efisiensi tenaga, waktu, bahan baku, dan mengurangi ausnya mesin – mesin. Pemborosan berkurang, biaya produksi relatif kecil sehingga daya saing perusahaan semakin besar.

c. Kerusakan

   Pengembangan karyawan bertujuan untuk mengurangi kerusakan barang, produksi, dan mesin – mesin karena karyawan semakin ahli dan terampil dalam melaksanakan pekerjaannya.

d. Kecelakaan

   Pengembangan bertujuan untuk mengurangi tingkat kecelakaan karyawan, sehingga jumlah biaya pengobatan yang dikeluarkan perusahaan berkurang

e. Pelayanan

   Pengembangan bertujuan untuk meningkatkan pelayanan yang lebih baik dari karyawan kepada nasabah perusahaan, karena pemberian pelayanan yang baik merupakan daya penarik yang sangat penting bagi rekan – rekan perusahaan bersangkutan

f. Moral

   Dengan pengembangan, moral karyawan akan lebih baik karena keahlian dan keterampilannya sesuai dengan pekerjaannya sehingga mereka antusias untuk menyelesaikan pekerjaannya lebih baik.

g. Karier

   Dengan pengembangan, kesempatan untuk meningkatkan karier karyawan semakin besar, karena keahlian, keterampilan, dan prestasi kerjanya lebih baik. Promosi ilmiah biasanya didasarkan kepada keahlian dan prestasi kerja seseorang.

h. Konseptual

   Dengan pengembangan, manajer semakin cakap dan cepat dalam mengambil keputusan yang lebih baik, karena technical skill, dan manajerial skill – nya lebih baik.

i. Kepemimpinan

   Dengan pengembangan, kepemimpinan seorang manajer akan lebih baik,human  relation – nya lebih luwes, motivasinya lebih terserah sehingga pembinaan kerja sama vertical dan horizontal semakin harmonis.

j. Balas Jasa

   Dengan pengembangan, balas jasa ( gaji, upah insentif, dan benefits) karyawan akan meningkat karena prestasi kerja yang semakin besar.

k. Konsumen

   Pengembangan karyawan akan memberikan manfaat yang baik bagi masyarajat konsumen karena mereka kan memperoleh barang atau pelayanan yang lebih bermutu.

Prinsip pengembangan adalah peningkatan kualitas dan kemampuan bekerja karyawan.

Program pengembangan adalah suatu jenis rencana yang konkret karena di dalamnya sudah tercantum sasaran, kebijaksanaan, prosedur, anggaran, dan waktu pelaksanaannya jelasnya suatu program sudah pasti dilakukan.

Supaya pengembangan ini mencapai hasil yang baik dengan biaya relatif kecil hendaknya terlebih dahulu ditetapkan program pengembangan.

Dalam program pengembangan harus dituangkan sasaran, kebijaksanaan prosedur, anggaran, peserta, kurikulum, dan waktu pelaksanaannya. Program pengembangan harus berprinsipkan pada peningkatan efektivitas dan efisiensi kerja masing – masing karyawan pada jabatannya. Program pengembangan suatu organisasi hendaknya diinformasikan secara terbuka kepada semua karyawan atau anggota supaya mereka mempersiapkan dirinya masing – masing.

2.1.3 Jenis – Jenis Pengembangan

 
Jenis pengembangan dikelompokkan atas : pengembangan secara informal

dan pengembangan secara formal.

a. Pengembangan secara informal  yaitu karyawan atas keinginan dan usaha sendiri melatih dan mengembangkan dirinya dengan mempelajari buku – buku literature yang ada hubungannya dengan pekerjaan atau jabatannya. Pengembangan secara informal menunjukkan bahwa karyawan tersebut berkeinginan keras untuk maju dengan cara meningkatkan kemampuan kerjanya. Hal ini bermanfaat bagi perusahaan karena prestasi kerja karyawan semakin besar, disamping efisiensi dan produktivitasnya juga semakin baik

b. Pengembangan secara formal yaitu karyawan ditugaskan perusahaan untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan, baik yang dilakukan perusahaan maupun yang dilaksanakan oleh lembaga – lembaga pendidikan dan pelatihan. Pengembangan secara formal dilakukan perusahaan karena tuntunan pekerjaan saat ini ataupun masa datang yang sifatnya nonkarier atau peningkatan karier seorang karyawan.

2.1.4 Peserta Pengembangan

Peserta yang akan mengikuti pengembangan dari suatu perusahaan adalah karyawan baru dan lama, baik dia tenaga operasional atau karyawan manajerial.

a.Karyawan baru, yaitu karyawan yang baru diterima bekerja pada perusahaan. Mereka diberi pengembangan agar memahami, terampil, dan ahli dalam menyelesaikan pekerjaannya, sehingga para karyawan dapat bekerja lebih efisien dan efektif pada jabatan/pekerjaannya. Pengembangan karyawan baru perlu dilaksanakan secara baik dalam pekerjaan.

b.Karyawan lama,yaitu karyawan lama oleh perusahaan ditugaskan untuk mengikuti pengembangan, seperti pada Balai Pusat Pelatihan Kerja, pengembangan karyawan lama dilaksanakan karena tuntutan pekerjaan, jabatan, perluasan perusahaan, penggantian mesin lama dengan mesin baru, pembaruan metode kerja, serta persiapan untuk promosi. Jelasnya pengembangan karyawan lama perlu dilaksanakan agar para karyawan semakin memahami technical skill, human skill, conceptual skill, dan managerial skill, supaya moral kerja dan prestasi kerjanya meningkat.

Selain peserta yang terkait dengan pengembangan adalah pelatih atau instruktur yaitu seseorang atau tim yang memberikan pelatihan/pendidikan kepada para karyawan. Pelatih ( trainer ) memberikan peranan penting terhadap kemajuan kemampuan para karyawan yang akan dikembangkan. Pelatih yang akan melaksanakan pengembangan ( development  = training education ) adalah pelatih internal, eksternal, serta gabubgan internal dan eksternal.

a. Pelatih internal

Pelatih internal adalah seseorang atau suatu tim pelatih yang ditugaskan dari perusahaan memberikan pelatihan atau pendidikan kepada karyawan. Setiap kepala bagian mutlak menjadi pelatih internal bagi karyawan bawahannya dengan memberikan petunjuk – petunjuk untuk menyelesaikan pekerjaan, cara menggunakan alat – alat, mesin – mesin, dan yang lainnya. Sifat pengembangan yang diberikan atasan langsung adalah terus – menerus selama karyawan tersebut menjadi bawahannya. Pengembangan yang dilakukan oleh suatu tim pelatih sifatnya hanya sementara yaitu sepanjang dilakukan pelatihan atau pendidikan. Pelatih internal hanya melatih karyawan dalam lingkungan perusahaan bersangkutan saja.

b. Pelatih Eksternal

Pelatih eksternal adalah seseorang atau suatu tim pelatih dari luar perusahaan diminta untuk memberikan pengembangan kepada para karyawan, baik pelatihnya didatangkan atau karyawannya ditugaskan untuk mengikuti lembaga pendidikan atau pelatihan.

c. Pelatih Gabungan Internal dan Eksternal

Pelatih gabungan internal dan eksternal adalah suatu tim gabungan pelatih internal dan eksternal ayng memberikan pengembangan kepada para karyawan. Cara ini paling baik karena dasar teoritis dan praktisnya untuk melakukan pekerjaan akan lebih mantap. Pengembangan yang ditangani tim internal dan eksternal akan lebih baik karena pelatih akan saling ini – mengisi dalam memberikan pengembangan kepada karyawan.

   
Pelatih atau instruktur yang baik hendaknya memiliki syarat sebagai berikut :

a. Teaching Skills

Seorang pelatih harus mempunyai kecakapan untuk mendidik atau mengajarkan, membimbing, memberikan petunjuk, dan mentransfer pengetahuannya kepada peserta pengembangan. Ia harus dapat memberikan semangat, membina, dan mengembangkan agar para peserta mampu untuk bekerja mandiri serta dapat menumbuhkan kepercayaan pada dirinya.

b. Communication Skills

Seorang pelatih harus mempunyai kecakapan berkomunikasi, baik lisan maupun tulisan secara efektif. Jadi suaranya jelas, tulisannya baik, dan kata – katanya mudah dipahami perserta pengembangan.

c. Personality Authority

Seorang pelatih harus memiliki kewibawaan terhadap peserta pengembangan. Ia harus berperilaku baik, sifat dan kepribadiannya disenangi, kemampuan dan kecakapannya diakui.

d. Social Skills

Seorang pelatih harus mempunyai kemahiran dalam bidang social agar terjamin kepercayaan dan kesetiaan dari para peserta pengembangan. Ia harus suka menolong, odjektif, dan senang jika anak didiknya maju serta dapat menghargai pendapat orang lain.

e. Technical Competent

Seorang pelatih harus berkemampuan teknis, kecakapan teoritis, dan tangkas dalam mengambil suatu keputusan.

f. Stabilitas Emosi

Seorang pelatih tidak boleh berprasangka jelek terhadap anak didiknya, tidak boleh marah, mempunyai sifat kebapakan, keterbukaan, tidak pendendam, serta memberikan nilai yang objektif.

2.1.5 Proses Pengembangan

Proses atau langkah – langkah pengembangan hendaknya dilakukan sebagai berikut :

a. Sasaran

Setiap pengembangan harus terlebih dahulu ditetapkan secara jelas sasaran yang ingin dicapai. Apakah sasaran pengembangan untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan teknis mengerjakan pekerjaan ( technical skills ) ataukah untuk meningkatkan kecakapan memimpin ( managerial skills ) dan conceptual skills.

Penetapan sasaran harus didasarkan kepada kebutuhan jabatan atau pekerjaan dari karyawan yang bersangkutan.

b. Kurikulum

Kurikulum atau mata pelajaran yang akan diberikan harus mendukung tercapainya sasaran dari pengembangan itu.

Kurikulum harus ditetapkan secara sistematis, jumlah jam pertemuan, metode pengajaran, dan system evaluasinya harus jelas agar sasaran dari pengembangan itu optimal

c. Sarana

Mempersiapkan tempat dan alat – alat yang akan digunakan dalam pelaksanaan pengembangan. Penyediaan tempat dan alat – alat harus didasarkan pada prinsip ekonomi serta berpedoman pada sasaran pengembangan yang ingin dicapai. Misalnya : tempat pengembangan hendaknya strategis, tenang, nyaman, dan tidak menggangu lingkungan. Mesin – mesin yang digunakan dalam pengembangan sama jenisnya dengan mesin yang akan digunakan.

d. Peserta

Menetapkan syarat – syarat dan jumlah peserta yang dapat mengikuti pengembangan. Misalnya usia, jenis kelamin, pengalaman kerja, dan latar belakang pendidikannya. Peserta pengembangan sebaiknya mempunyai latar belakang yang relatif homogen dan jumlahnya ideal, supaya kelancaran pengembangan terjamin.

e. Pelatih

Menunjuk pelatih atau instruktur yang memenuhi persyaratan untuk mengajarkan setiap mata pelajaran sehingga sasaran pengembangan tercapai. Pengangkatan pelatih atau instruktur harus berdasarkan kemampuan objektif (teoritis dan praktis ) bukan didasarkan kepada kawan atau saudara. Dengan pelatih yang qualified akan menghasilkan anak didik yang baik.

f. Pelaksanaan

Melaksanakan proses belajar – mengajar artinya setiap pelatih mengajarkan materi pelajaran kepada peserta pengembangan. Proses belajar – mengajar harus diakhiri dengan ujian atau evaluasi untuk mengetahui sasaran pengembangan tercapai atau tidak.

2.1.6 Metode – metode Pengembangan

Pelaksanaan pengembangan ( training and education ) harus didasarkan pada metode – metode yang telah ditetapkan dalam program pengembangan perusahaan. Program pengembangan ditetapkan oleh penanggung jawab pengembangan, yaitu manager personalia atau suatu tim. Dalam program pengembangan telah ditetapkan sasaran, proses, waktu, dan metode pelaksanaannya. Supaya lebih baik baik program ini hendaknya disusun oleh manajer personalia dan atau suatu tim serta mendapat saran, ide, maupun kritik yang bersifat konstruktif. Metode – metode pengembangan harus didasarkan kepada sasaran yang ingin dicapai.

Sasaran pengembangan karyawan adalah :

1. Meningkatkan kemampuan dan keterampilan teknis mengerjakan pekerjaan atau technical skills.

2. Meningkatkan keahlian dan kecakapan memimpin serta mengambil keputusan atau  managerial skills dan conceptual skills.

Metode pengembangan terdiri atas :

1. Metode palatihan atau training

2. Metode pendidikan atau education

Latihan/training diberikan kepada karyawan operasional, sedangkan pendidikan  education diberikan kepada karyawan manajerial.
1. Metode Pelatihan atau Training

     Metode pelatihan harus berdasrkan kepada kebutuhan pekerjaan tergantung pada berbagai factor, yaitu waktu, biaya, jumlah peserta, latar belakang peserta, dan lain – lain.

 Metode – metode pelatihan menurut Andrew. F. Sikula :

a. On the job training

Dapat pula pelatihan dilakukan dengan menggunakan bagan, gambar, pedoman, contoh yang sederhana, desmonstrasi, dan lain – lain. Kebaikan cara on the job training  ini adalah para peserta belajar langsung pada kenyataan pekerjaan dan peralatan. Adapun keburukannya adalah pelaksanaan sering tidak teratur ( tidak sistematis ) dan kurang efektif jika pengawas kurang pengalaman.

b. Vestibule

Vestibule adalah metode pelatihan yang dilakukan dalam kelas atau bengkel yang biasanya diselenggarakan dalam suatu perusahaan industri untuk memperkenalkan pekerjaan kepada para karyawan baru dan melatih mereka mengerjakan pekerjaan tersebut. Melalui percobaan dibuat suatu duplikat dari bahan, alat – alat, dari kondisi yang akan mereka temui dalam situasi kerja yang sebenarnya.

c. Demonstration and Example

Demonstration and Example adalah metode pelatihan yang dilakukan dengan cara peragaan dan penjelasan bagaimana cara – cara mengerjakan sesuatu pekerjaan melalui contoh – contoh atau percobaan yang didemonstrasikan.

Demonstrasi merupakan metode pelatihan yang sangat efektif karena peserta melihat sendiri teknik mengerjakannya dan diberikannya penjelasan – penjelasanya, bahkan mempelajari langkah – langkah pengerjaannya.

Biasanya demonstrasi dilengkapi dengan gambar, teks, diskusi, video, dan lain – lain.

d. Simulation

Simulasi merupakan situasi atau kejadian yang ditampilkan semirip mungkin dengan situasi yang sebenarnya tapi hanya merupakan tiruan saja. Simulasi merupakan suatu teknik untuk mencontoh semirip mungkin terhadap konsep sebenarnya dari pekerjaan yang akan dijumpainya.

e. Apprenticship

Metode ini adalah suatu cara untuk mengembangkan keahlian pertukangan sehingga para karyawan yang bersangkutan dapat mempelajari segala aspek dari pekerjaannya.

f. Classroom Methods

Metode pertemuan dalam kelas meliputi lecture ( pengajaran ), conference (rapat), programmed instruction, metode studi kasus, role playing, metode diskusi, dan metode seminar.

1. Lecture ( ceramah, kuliah )

Metode kuliah diberikan kepada peserta yang banyak di dalam kelas. Pelatih mengajarkan teori – teori yang diperlukan sedang yang dilatih mencatatnya serta mempersepsikannya. Metode kuliah merupakan suatu metode tradisional karena hanya pelatih yang berperan aktif sedangkan perserta pengembangan bersifat pasif. Teknik kuliah ini cendrung diterapkan dengan komunikasi searah saja.

2. Conference ( rapat )

Pelatih memberikan suatu makalah tertentu dan peserta pengembangan ikut serta berpartisipasi dalam memecahkan makalah tersebut. Mereka harus mengemukakan ide dan sarannya untuk didiskusikan serta diterapkan kesimpulannya. Pada metode konferensi pelatih dan yang dilatih sama – sama berperan aktif serta dilaksanakan dengan komunikasi dua arah. Dengan metode konferensi diharapkan peserta pengembangan terlatih untuk menerima dan mempersepsikan pendapat orang lain serta dapat mengambil kesimpulan atau keputusan dari problem yang dihadapinya. Jadi, setelah pengembangan mereka menyadari bahwa setiap perusahaan atau jabatan saling terkait dan saling membutuhkan. Dengan demikian, dia harus bersedia memberikan informasi dan menerima informasi dari partner usahanya karena organisasi merupakan suatu system kehidupan satu perusahaan juga tergantung pada perusahaan lainnya.

3. Programmed Instruction

Program instruksi merupakan bentuk training sehingga peserta dapat belajar sendiri karena langkah – langkah pengerjaan sudah diprogram, biasanya dengan komputer, buku, atau mesin pengajar. Program instruksi meliputi pemecahan informasi dalam beberapa bagian kecil sedemikian rupa sehingga dapat dibentuk program pengajaran yang mudah dipahami dan saling berhubungan.

4. Metode Studi Kasus

Dalam teknik kasus, pelatih memberikan suatu kasus kepada para peserta pengembangan agar peserta terbiasa mencari data atatu informasi dari pihak eksternal dalam memutuskan kasus yang dihadapinya. Peserta ditugaskan untuk mengidentifikasi masalah, menganalisis situasi, dan merumuskan penyelesaiannya.Dengan metode kasus diharapkan peserta dapat meningkatkan kecakapan dan keterampilannya mengambil keputusan serta menyadari bahwa keputusannya itu mempunyai dampak internal dan eksternal terhadap perusahaan. Perbedaan metode konferensi dengan metode kasus terletak pada problem yang diberikan. Problem metode konferensi data atau informasinya komplit jadi harus dicari sendiri oleh peserta.

5. Role Playing

Teknik dalam metode ini beberapa orang peserta ditunjuk untuk memiankan suatu peran dalam sebuah organisasi tiruan, jadi semacam sandiwara. Misalnya, tentang kasus berikut :
1. Hubungan atasan dengan bawahan dalam situasi tertentu

2. Cara – cara memberikan perintah

3. Cara – cara memberikan hukuman
4. Metode Diskusi

Metode diskusi dilakukan dengan melatih peserta untuk berani memberikan pendapat dan rumusannya serta cara bagaimana meyakinkan orang lain , menerima informasi, dan memberikan informasi. Jelasnya, harus dikembangkan pertukaran pendapat yang konstruktif untuk memperoleh rumusan yang terbaik.

Manfaat metode ini adalah untuk mengembangkan keahlian dalam hubungan antara manusia yang berinteraksi sehingga ia dapat membina interaksi yang harmonis dari bawahannya kelak dalam praktik di perusahaan.

6. Metode Seminar

Metode seminar bertujuan mengembangkan keahlian dan kecakapan peserta untuk menilai dan memberikan saran – saran yang konstruktif mengenai pendapat orang lain ( pembawa makalah ). Peserta dilatih agar dapat mempersepsi, mengevaluasi, dan memberikan saran – saran serta menerima atau menolak pendapat atu usul orang lain.

Para peserta pelatihan langsung bekerja di tempat untuk belajar dan meniru suatu pekerjaan di bawah seorang pengawas. Metode pelatihan diobedakan dalam 2 cara.

1. Cara informal yaitu pelatih menyuruh peserta pelatihan untuk memperhatikan orang lain yang sedang melakukan pekerjaan, kemudian ia diperintahkan untuk mempraktekkannya.

2. Cara formal yaitu supervisor menunjuk karyawan senior untuk melakukan pekerjaan tersebut, selanjutnya para peserta pelatihan melakukan pekerjaan sesuai dengan cara – cara yang dilakukan karyawan senior.

2. Metode Pendidikan ( Educatin Method )

Metode pendidikan dalam arti sempit yaitu untuk meningkatkan keahlian dan kecakapan manajer memimpin para bawahannya secara efektif. Seorang manajer efektif pada jabatannya akan mendapatkan hasil yang  optimal. Hal inilah yang memotivasi perusahaan memberikan pendidikan terhadap karyawan manajerialnya.

Metode pendidikan atau development menurut Andrew.F.Sikula ( 1981 : 243 – 274 ) adalah sebagai berikut :

a. Training method merupakan metode latihan di dalam kelas yang juga dapat digunakan sebagai metode pendidikan (development ), karena manajer adalah karyawan. Latihan dalam kelas seperti rapat (conference ), studi kasus ( case study), ceramah (lecture ), dan role playing.

b. Under Study

Under Study adalah teknik pengembangan yang dilakukan dengan praktek langsung bagi seseorang yang dipersiapkan untuk menggantikan jabatan atasannya. Di sini calon disiapkan untuk mengisi jabatan tempat ia berlatih apabila pimpinannya berhenti. Jadi, merupakan on job training, tetapi under study  misalnyauntuk jabatan kepemimpinan.

c. Job Rotation and Planned Progression

Job rotation adalah teknik pengembangan yang dilakukan dengan cara memindahkan pesereta dari suatu jabatan lainnya secara periodic untuk menambah keahlian dan kecakapannya pada setiap jabatan. Dengan demikian, ia dapat mengetahui dan menyelesaikan pekerjaan pada setiap bagian pada perusahaan bersangkutan, tetapi tugas serta tanggung jawab semakin besar.

d. Coaching and Counseling

Coaching adalah suatu metode pendidikan dengan cara atasan mengajarkan keahlian dan keterampilan kerja bawahannya. Dalam metode ini, supersioner diperlukan sebagai petunjuk untuk memberikan kepada para peserta mengenai tugas yang akan dilaksanakan sebagaimana cara mengerjakannya.

Tabel 2.1

Perbedaan Coaching & Counseling

	Coaching
	Counseling

	1. Dilakukan untuk pegawai langsung

2. Berhubungan dengan pekerjaan atau jabatan – jabatan

3. Jnagka waktu panjang

4. Sering dilakukan

5. Hubungan merupakan hubungan lini untuk perintah

6. Ditujukan kepada semua pegawai


	1. Dilakukan untuk pejabat atau manajer

2. Berhubungan denagn masalah pribadi

3. Jangka waktunya singkat

4. Jarang dilakukan

5. Hubungan merupakan hubungan staf atau bukan perintah

6. Ditujukan pada pegawai tertentu saja.


Counseling adalah suatu cara pendidikan dengan melakukan diskusi antara pekerja dan manajer mengenai hal – hal yang sifatnya pribadi, seperti keinginannya, ketakutannya, dan aspirasinya.

e. Junior Board of Executive or Multiple Management

Merupakan suatu komite penasihat tetap yang terdiri dari calon – calon manajer yang ikut memikirkan atau memecahkan masalah – masalah perusahaan untuk kemudian direkomendasikan kepada manajer lini ( Top management ). Komite penasihat ini hanya berperan sebagai staf.

Kebaikannya :

1. Biaya pendidikan murah

2. Mempermudah mendapatkan pengalaman praktis

3. Membantu pencarian manajer yang berbobot

Kelemahannya :

1. Pendidikan waktunya cukup lama

2. Perumusan masalah sering bertele - tele

f. Committee Assignment

Yaitu komite yang dibentuk untuk menyelidiki, mempertimbangkan, menganalisis, dan melaporkan suatu masalah kepada pimpinan. Ditentukan berbagai bentuk komite, yaitu :

1. Komite formal & informal

2. Komite tetap & sementara

3. Komite eksekutif & staff

g. Business Games

Business Games ( permainan bisnis ) adalah pengembanagn yang dilakukan dengan diadu untuk bersaing memecahkan masalah tertentu.

Permainan disusun dengan aturan tertentu yang diperoleh dari teori ekonomi/studi operasi – operasi bisnis.

Contoh : kelompok – kelompok tersebut ditugaskan mengambil keputusan yang tepat & cepat tentang harga pokok produksi, jumlah produksi, dan c ara pemasaran barang.

Tujuannya untuk melatih para peserta dalam pengambilan keputusan yang baik pada situasi/kondisi & objek tertentu.

h. Sensitivity Training

Sensitivity training dimaksudkan untuk membantu para karyawan agar lebih mengerti entang diri sendii, menciptakan pengertian yan lebih mendalam di antara para karyawan, dan mengemabngkan keahlian setiap karyawan ayng spesifik. Dengan kata lain, para peserta diharapkan untuk belajar bagaimana cara bekerja yang lebih efektif sebagai anggota tim& bagaiamana perannya dengan baik.

i.Other Developmet ethod

Metode lini ini digunakan untuk tujuan pendidikan terhadap manajer, misalnya teori x dan teori y yang dikemukan oleh Douglas.Mc.Gregor.

Kesimpulannya ialah setiap metode pengembangan harus dapat meningkatkan keahlian, keterampilan, dan kualitas agar karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya lebih efektif & mencapai prestasi kerja optimal.

Tabel 2.2

Perbedaan pelatihan dengan Pendidikan
	Perbedaaan
	Pelatihan
	Pendidikan

	1. Peserta

2. Tujuan

3. Metode

4. Waktu

5. Biaya

6. Tempat
	Karyawan operasional

Technical skills

Metode latihan

Jangka pendek

Relatif kecil

Lapangan praktek
	Karyawan manajerial

Managerial Skills

Metode pendidikan

Jangka panjang

Relatif besar

Didalam kelas


2.1.7 Tolok Ukur Metode Pengembangan

Metode pengembangan ( development ) yang diterapkan perlu diukur apakah baik/tidak. Metode pengembanagn dikatakan baik jika mencapai sasaran sesuai dengan yang diinginkan, yaitu dapat meningkatkan kualitas karyawan dalam mengerjakan pekerjaannya. Dengan pengukuran metode, kita dapat menarik kesimpulan apa perlu diganti/hanya perlu disempurnakan saja. Indikator – indikator yang diukur dari metode pengembangan yang diterapkan antara lain, sebagai berikut :

a. Prestasi kerja karyawan

Apabila prestasi kerja/produktivitas kerja karyawan setelah mengikuti pengembangan, baik kualitas maupun kuantitas kerjanya meningkat maka berarti metode pengembangan yang dilakukan kurang baik, jadi perlu diadakan perbaikan.

b. Kedisiplinan  karyawan

Jika, kedisiplinan karyawan setelah mengikuti pengembangan semakin baik berarti metode pengembangan yang dilakukan baik, tetapi apabila kedisiplinan tidak meningkat berarti metode pengembangan yang diterapkan kurang baik.

c. Absensi Karyawan

Kalau absensi karyawan setelah mengikuti pengembangan menurun maka metode pengembangan itu cukup baik. Sebaliknya jika absensi karyawan tetap, berarti metode pengembangan yang diterapkan kurang baik.

d. Tingkat kerusakan produksi, alat dan mesin - mesin

Kalau tingkat kerusakan produksi, alat, dan mesin – mesin setelah karyawan mengikuti pengembangan berkurang maka metode itu cukup baik, sebaliknya jika tetap berarti pengembangan itu kurang baik.

e. Tingkat kecelakaan karyawan

 
Tingkat kecelakaan karyawan harus berkurang setelah mereka mengikuti program pengembangan. Jika tidak berkurang berarti pengembangan itu kurang baik, jika perlu disempurnakan.

f. Tingkat pemborosan bahan baku, tenaga dan waktu

Tingkat pemborosan bahan baku, tenaga, dan waktu berkurang atau efisiensi semakin baik maka metode pengembangan itu baik. Sebaliknya, jika tetap berarti metode pengembangan itu kurang baik

g. Tingkat kerja sama

Tingkat kerja sama karyawan harus semakin serasi, harmonis, dan baik setelah mereka mengikuti pengembangan. Jika tidak ada perbaikan kerjasama maka metode pengembangan itu kurang baik. Jika tidak meningkat/tetap berarti metode pengembangan itu kurang baik. Dalam hal ini karyawan diharapkan dapat bekerja mandiri serta bias mengembangkan kreativitasnya.

h. Tingkat upah insentif karyawan

Jika upah insentif karyawaan meningkat setelah mengikuti pengembangan maka metode pengembangan itu baik, sebaliknya jika tetap berarti metode pengembangan itu kurang baik

i. Kepemimipinan & keputusan manajer

 
Kepemimpinan & keputusan – keputusan yang ditetapkan untuk manajer setelah dia mengikuti pengembangan harus semakin baik, kerja sama semakin serasi, sasaran yang dicapai semakin besar, ketegangan – ketegangan berkurang, serta kepuasan kerja karyawan meningkat. Kalau hal – hal diatas tidak tercapai berarti metode pengembangan kurang baik..

2.1.8 Kendala – kendala Pengembangan

Kendala pengembangan ( development )yang dilaksanakan setelah ada dan kita harus berusaha membenahi pengaruh kendala – kendala tersebut. Kendala – kendala pengembangan akan menghambat lancarnya pelatihan dan pendidikan, sehingga sasaran yang tercapai kurang memuaskan.

Kendala – kendala pengembangan berkaitan dengan peserta, pelatih/instrukturr, fasilitas pengembangan, kurikulum, dan dana pengembangan.

a. Peserta

Peserta pengembangan mempunyai latar belakang yang tidak sama/heterogen, seperti pendidikan dasarnya, pengalaman kerjanya,dan usianya.Hal ini akan menyulitkan & menghambat kelancaran pelaksanaan latihan & pendidikan karena adanya daya tangkap, persepsi, dan daya nalar mereka terhadap pelajaran yang diberikan berbeda.
b. Pelatih/Instruktur

Pelatih/instruktur yang ahli & cakap mentransfer pengetahuannya kepada para peserta pelatihan & pendidikan sulit didapat, akibatnya sasaran yang diinginkan tidak tercapai. Misalnya, ada pelatih yang ahli dan pintar tetapi tidak dapat mengajar & berkomunikasi secara efektif/teaching skillnya tidak efektif, jadi dia hanya pintar serta ahli untuk dirinya sendiri.

c. Fasilitas pengembangan

Fasilitas sarana & prasarana pengembangan yang dibutuhkan untuk latihan & pendidikan sangat kurang/tidak baik. Misalnya, buku – buku, alat – alat dan mesin – mesin yang akan digunakan untuk praktek kurang/tidak ada. Hal ini akan menyulitkan & menghambat lancarnya pengembangan.

d. Kurikulum

Kurikulum yang ditetapkan & didasarkan kurang serasi/menyimpang serta tidak sistematis untuk mendukung sasaran yang diinginkan oleh pekerjaan/jabatan peserta bersangkutan yang tepat sangat sulit.

e. Dana pengembangan

Dana yang tersedia untuk pengembangan sangat terbatas, sehingga sering dilakukan secara terpaksa, bahkan pelatih maupun sarananya kurang memenuhi persyaratan yang dibutuhkan. Tindak lanjut pengembangan adalah penilaian prestasi kerja karyawan oleh manajer personalia & atasan langsung karyawan bersangkutan oleh manajer personalia & atasan langsung karyawan bersangkutan.









Gambar 2.1

Konsep Pengembangan

( Malayu Hasibuan , 2002 : 75 )
2.1.9 Pengembangan Karier

 

Pengembangan karier terdiri dari : perencanaan karier & pengembangan karier.

1.Perencanaan karier 

Perencanaan adalah suatu perencanaan tentang kemungkinan – kemungkinan seorang karyawan secara individual dalam jenjang jabatan/kepangkatan yang dapat dicapai selama masa kerja dalam suatu organisasi.

Dengan demikian suatu perencanaan karier harus dilandasi penyusunan persyaratan – persyaratan ataupun persyaratan – persyaratan yang harus dimiliki seseorang, guna mendukung peningkatkan kariernya. Keberhasilan karier seseorang juga dipengaruhi oleh hal – hal sebagai berikut :

a. Pendidikan formalnya

b. Pengalaman kerjanya

c. Sikap atasannya

d. Prestasi kerjanya

e. Bobot pekerjaannya

f. Adanya lowongan jabatan

g. Produktivitas kerjanya dan sebagainya.

   
Namun demikian, bagaimanapun sulitnya meniti suatu karier, perencanaan karier diperlukan bagi para karyawan untuk selalu siap menggunakan kesempatan karier yang ada dengan sebaik – baiknya. Orang – orang yang berhasil baik dalam penugasannya di dalam suatu organisasi, biasanya sangat memperhatikan masalah – masalah perencanaan dan pengembangan karier tersebut.

2. Pengembangan karier 

Pengembangan karier yang dimaksudkan dengan pengembangan karier atau “ career development :, adalah suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan – peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi dalam jalur karier yang telah ditetapkan dalam organisasi dalam jalur karier ayng telah ditetapkan dalam organisasi ayng bersangkutan. Bagaimana juga pengembangan karier masing – masing anggota dalam organisasi tertentu tidak sama, karena amat tergantung dari berbagai fakor tersebut terdahulu.

Perencanaan tujuan organisasi, suatu organissai apapun bentuknya, mutlak harus memiliki tujuan yang jelas. Perumusan tujuan yang jelas harus didasarkan pada pengamatan dan perencanaan ayng cermat dan mantap. Sebab dari tujuan dan/atau tujuan – tujuan organisasi itulah akan dapat ditentukan :

a. Besar – kecilnya misi organisasi

b. Berat ringannya tugas pekerjaan.

c. Spesifikasinya pekerjaan yang bagaimana yang perlu dirumuskan

d. Berapa jenis kelompok pekerjaan yang perlu disusun

e. Kuantitas dan kualitas personil yang bagaimana diperlukan dalam berbagai jenis struktur jabatan dalam organisasi yang bersangkutan dan sebagainya.

2.2 Kinerja

Menjadi karyawan yang berkualitas adalah tujuan semua orang oleh karena itu kinerja karyawan yang tinggi sangat penting untuk mencapai tujuan perusahaan.

2.2.1 Pengertian Kinerja

Kinerja yang tinggi dari para karyawan sebagai sumber daya manusia yang berfungsi mengolah faktor produksi, yang lain sangat diperlukan, agar perusahaan memiliki produktivitas yang tinggi sehingga dapat unggul dalam persaingan global. Adapun pengertian dari kinerja antara lain : menurut Mathis.L.Robert & John H. Jackson terjemahan ( 2002,78 ) : Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada perusahaan yang antara lain termasuk : Kuantitas output, Kualitas output, Jangka Waktu output, Kehadiran di tempat kerja, Sikap kooperatif. Sedangkan menurut John Whitmore terjemahan ( 1997,104 ) : Kinerja adalah pelaksanaan fungsi yang dituntut dari seseorang atau suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu pameran umum keterampilan dan menurut Anwar Prabu Mangkunegara ( 2001,67 ) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Dari para ahli tersebut maka dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan sangat mempengaruhi kontribusi perusahaan.

2.2.2 Penggunaan Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja (performance appraisal – PA )menurut Mathis.L.Robert & John.H.Jakcson ( 2002 : 81 ) adalah proses evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan mereka ketika dibandingkan dengan satu set standar, dan kemudian mengkomunikasikannya dengan para karyawan. Penilaian demikian ini juga disebut sebagai penilaian karyawan, evaluasi karyawan, tinjauan kinerja, evaluasi kinerja, dan penilaian hasil.

Penilaian kinerja kerja (performance appraisal – PA ) karyawan kedenganrannya cukup sederhana, dan riset menunjukkan penggunaannya yang luas untuk mengadministrasi honor dan gaji, memberikan umpan balik kinerja, dan mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan. Kebanyakan perusahaan Amerika mempunyai system penilaian kinerja untuk pekerja kantor, professional, teknikal, pengawas, manajemen menengah, dan pekerja produksi.

Penilaian kinerja karyawan memiliki dua penggunaan yang umum di dalam organisasi, dan keduanya bisa merupakan konflik yang potensial. Salah satu kegunaan adalah mengukur kinerja untuk tujuan memberikan penghargaan atau dengan kata lain untuk membuat keputusan administratif mengenai  karyawan.Promosi atau pemecatan karyawan bisa tergantung pada hasil penilaian ini, yang sering membuat hal ini jadi sulit untuk dilakukan oleh para manajer. Kegunaan yang lainnya adalah untuk pengembanagn potensi individu. Pada kegunaan ini, para manajer ditampilkan dengan peran lebih sebagai seorang konselor daripada seorang hakim, dan atmosfernya sering kali berbeda. Penekanannya adalah pada mengidentifikasikan potensi dan perencanaan terhadap arah dan kesempatan pertumbuhan karyawan.

Penggunaan penilaian kinerja dibagi 2 yaitu :

1. Penggunaan Administratif


Sistem penilaian kinerja kadangkala hubungan antara penghargaan yang diharapkan diterima oleh karyawan dengan produktivitas yang dihasilkan oleh mereka. Hubungan diperkirakan sebagai berikut :

Produktivitas
Penilaian kinerja
Penghargaan


Kompensasi berdasarkan penilaian kinerja ini merupakan inti dari pemikiran bahwa gaji harusnya diberikan untuk suatu pencapaian kinerja dan bukannya untuk senioritas. Di bawah system orientasi – kinerja ini, karyawan menerima kenaikan berdasarkan bagaimana mereka melaksanakan pekerjaan mereka ..


Namun demikian, penggunaan penilaian kinerja karyawan untuk menetapkan besar gaji adalah sangat umum. Penggunaan administratif lainnya dari penilaian kinerja adalah seperti keputusan untuk promosi, pemecatan, pengurangan, dan penugasan pindah tugas, ynag sangat penting untuk para karyawan. Sebagai contoh, urutan pengurangan karyawan dapat diberikan alasan dengan penilaian kinerja.


Gambar 2.2

Peran Bertentangan dalam Penilaian Kinerja



( Menurut Mathis.L.Robert & John.H.Jackson, 2002 : 83 )

Penilaian kinerja adalah penting ketika organisasi memberhentikan, mempromosikan, atau membayar orang – orang secara berbeda, karena hal – hal ini membutuhkan pembelaan yang kritis jika karyawan menuntut keputusan yang ada. Dengan demikian, tampaknya perlu bagi penggunaan administrative yang meluas dari penilaian kinerja ini. Akan tetapi beberapa masalah khusus, termasuk memberikan kelonggaran, adalah umum ketika penilaian digunakan untuk tujuan administrative.

2. Penggunaan untuk pengembangan

Penilaian kinerja dapat juga sumber informasi utama dari umpan balik untuk karyawan, yang merupakan kunci bagi pengembangan mereka di masa mendatang. Di saat atasan mengidentifikasikan kelemahan, potensi, dan kebutuhan pelatihan melalui umpan balik penilaian kinerja, mereka dapat memberi tahu karyawan mengenai kemajuan mereka, mendiskusikan keterampilan apa yang perlu mereka kembangkan, dan melaksanakan perencanaan pengembangan.

Peran manajer pada situasi seperti ini adalah seperti pembina. Tugas pembina adalah memberi penghargaan bagi kinerja yang baik berupa pengakuan, menerangkan tentang peningkatan yang diperlukan, dan menunjukkan pada si karyawan bagaimana caranya meningkatkan diri. Lagipula, orang tidak selalu tahu ke arah mana mereka dapat mneingkatkan diri, dan manajer tidak dapat mengharapkan adanya peningkatan jika mereka enggan menerankan di mana dan bagaimana peningkatan itu bisa terjadi.

 Tujuan umpan balik pengembangan adalah untuk mengubah atau mendorong tingkah laku seseorang, bukannya untuk membandingkan individu – individu. Fungsi pengembangan dari penilaian kinerja juga dapat mengidentifikasikan karyawan mana yang ingin berkembang. Penggunaan kelompok memberikan satu set kondisi yang berbeda untuk penilaian pengembangan
2.2.3 Pelaksana Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja dapat dilaksanakan oleh siapa saja yang paham benar tentang penilaian karyawan secara individual. Kemungkinannya antara lain adalah 

a. Para atasan yang menilai karyawannya

b. Karyawan yang menilai atasannya

c. Anggota kelompok yang menilai satu sama lain

d. Sumber – sumber dari luar

e. Penilaian karyawan sendiri

f. Penilaian dengan multisumber

2.2.4 Metode – metode Untuk Penilaian Kinerja

Kinerja dapat dinilai dengan menggunakan beberapa metode. Metode yang digunakan yaitu :

1. Metode penilaian kategori

Metode yang paling sederhana dalam penilaian kinerja adalah metode penilaian kategori,yang meminta manajer memberi nilai untuk tingkat – tingkat kinerja karyawan dalam formulir khusus yang dibagi dalam kategori – kategori kinerja.Skala penilaian grafik dan daftar periksa ( checklist ) merupakan cara umum dalam metode penilaian kategori.

2. Metode perbandingan

Metode perbandingan menuntut para manajer untuk secara langsung membandingkan kinerja karyawan mereka satu sama lain. Teknik perbandingan ini mencakup antara lain pemberian peringkat, perbandingan berpasangan, atau distribusi yang normal.

3. Metode Naratif

Para manajer dan spesialis sumber daya manusia kadang – kadang diminta untuk memberikan informasi penilain tertulis. Dokumentasi dan penilain merupakan inti dari metode kejadian kritis, esai, dan metode tinjauan lapangan. Catatan – catatan ini lebih mendeskripsikan tindakan karyawan daripada mengindikasikan sautu penilaian yang sebenarnya.

4. Metode tujuan/perilaku

Dalam usaha untuk mengatasi beberapa kesulitan dari metode – metode yang baru saja dijelaskan, beberapa pendekatan perilaku yang berbeda juga sudah digunakan. Pendekatan perilaku cukup menjanjikan untuk beberapa situasi dalam usaha mengatasi beberapa persoalan dengan metode lainnya.


Pendekatan penilaian perilaku berusaha untuk mengukur perilaku karyawan dan bukannya karakteristik lainnya. Beberapa dari pendekatan perilaku yang berbeda – beda adalah skala penilaian yang berdasarkan perilaku, dan skala harapan terhadap perilaku.

2.3 Hubungan antara Pengembangan Sumber Daya Manusia dengan Peningkatan Kinerja Karyawan

Pengembangan sumber daya manusia sangat erat hubungannya dengan kinerja seperti yang dinyatakan para ahli di bawah ini yaitu : menurut Mathis.L.Robert & Jhon.H.Jackson yang dikutif dari jurnal psikologi terapan (journal of applied psychology ) terjemahan ( 2002,51 ) kinerja akan lebih tinggi pada karyawan – karyawan yang mengambil lebih banyak bagian di dalam aktivitas pengembangan Sumber daya manusia. Sedangkan menurut Bambang Wahyudi (2002,27 ) kinerja setiap individu yang berada dalam organisasi, sehingga akan diketahui secara pasti kualitas sumber daya manusia yang dimiliki pada suatu periode tertentu dan menurut Mathis.L.Robert & Jhon.H.Jackson terjemahan ( 2002,50) penilaian kinerja yang dilakukan dengan baik dapat menjadi sumber informasi pengembangan.

BAB III

OBJEK DAN METODE PENELITIAN

3.1 Objek Penelitian


Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur yang beralamat di Jl. Siti Jenab No.39 Cianjur. Telp ( 0263 ) 260630 hunting. Sasaran pengamatan dalam penelitian ini difokuskan pada pengembangan sumber daya manusia sebagai variabel independent ( variabel bebas ). Dari kedua objek penelitian ini, dapat diukur yaitu : pertama : mengukur peranan pengembangan sumber daya manusia pada  PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur, kedua : mengukur peningkatan kinerja karyawan pada  PT. Pos Indonesia                   ( cabang ) Cianjur dan mengukur peranan pengembangan sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur.
3.2 Metode Penelitian

3.2.1  Desain Penelitian
Metode yang dipakai dalam penelitian ini adalah deskriptif verifikatif yaitu melakukan pengujian untuk mencari suatu kebenaran dari suatu hipotesis serta mengumpulkan informasi mengenai fakta – fakta faktual dari sebagian populasi ( sampel ) umum mewakili seluruh populasi, serta bertujuan untuk menemukan hubungan antar variabel.

3.2.2 Operasionalisasi  Variabel
Untuk menjawab kedua permasalahan diatas, variabel yang akan dianalisis dalam penelitian ini terdiri dari variabel bebas ( variabel independent ) yaitu pengembangan sumber daya manusia. Sedangkan variabel terikat ( variabel dependent ) yaitu kinerja karyawan ( Y ). Antara variabel Independent dan dependent, masing – masing tidak berdiri sendiri tetapi berpasangan. Secara lebih rinci, operasional variabel dapat dilihat dalam tabel 3.1 dibawah ini.

Tabel 3.1

Operasionalisasi Variabel Penelitian
	Variabel

( 1 )
	Dimensi

( 2 )
	Konsep Variabel 
( 3 )
	Indikator

( 4 )
	Satuan Ukuran

( 5 )
	Skala Ukur

( 6 )

	Pengembangan Sumber Daya Manusia
	
	Usaha – usaha untuk meningkatkan kemampuan karyawan untuk menghadapi berbagai penugasan.
	
	
	· Ordinal

	
	Pendidikan


	Berhubungan dengan peningkatan pengetahuan umum & pemahaman atas lingkungan kita secara menyeluruh.

Edwin.B.Flippo( 2002:69 )

	
	· Tingkat pendidikan yang diambil oleh karyawan.


	· Ordinal



	
	Pelatihan
	Suatu proses di mana orang- orang mencapai tujuan organisasi.

Mathis.L.Robert & John.H.Jackson terjemahan           ( 2002 : 44 )
	· Tahap penilaian awal

· Tahap Implementasi

· Tahap Evaluasi
	· Tingkat Penilaian awal

· Tingkat Implementasi

· Tingkat Evaluasi
	· Ordinal

· Ordinal

· Ordinal



	
	Pengembangan karier
	Suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan – peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi dalam jalur karier yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan.

Susilo Martoyo           ( 1996 : 70 )
	· Perencanaan

· Pengembangan
	· Tingkat perencanaan

· Tingkat pengembangan
	· Ordinal

· Ordinal

	Kinerja Karyawan
	
	Yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi

Mathis.L.Robert & John.H.Jackson( 2002 : 78 )
	· Kuantitas output

· Kualitas output

· Jangka waktu output

· Kehadiran di tempat kerja

· Sikap kooperatif
	· Tingkat kuantitas

· Tingkat kualitas

· Tingkat jangka waktu

· Tingkat kehadiran di tempat kerja

· Tingkat sikap kooperatif
	· Ordinal

· Ordinal

· Ordinal

· Ordinal

· Ordinal


3.2.3 Teknik Penarikan Sampel

3.2.3.1 Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas : objek/subjek yang mempunyai kualitas & karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari & kemudian ditarik kesimpulannya ( Sugiyono, 2003 : 72 ) keseluruhan objek psikologis yang memiliki kesamaan ciri berdasarkan kriteria tertentu. Dalam penelitian ini populasinya yaitu, karyawan PT. Pos Indonesioa ( cabang ) Cianjur dengan jumlah populasinya 85 orang.

3.2.3.2 Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah & karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. ( Sugiyono, 2003 : 73 ). Seperti yang telah dikemukakan Slovin & Harry King yang dikutif oleh Husein Umar ( 2002, 148 ) dengan ketentuan bahwa besarnya sampel < 30 responden, maka besarnya signifikansi adalah 15%. Sedangkan untuk ukuran sampel > 30 besarnya signifikansi adalah 5%.

Ukuran sampel

Untuk menentukan jumlah responden yang akan dijadikan sampel pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur, maka penentuan sampel minimal yang akan diteliti dengan menggunakan rumus :

n =  N 


(Slovin ( 2002,146 )

1 + Ne2

Dimana :

n = Ukuran sampel

N = Ukuran Populasi

e = Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel          yang masih dapat ditolerir/diinginkan.

Adapun hasil perhitungan dalam penentuan sampel minimal dengan jumlah populasi karyawan PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur dengan menetapkan persen kesalahan sebesar 10% ( 0,10 ) maka untuk penelitian pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur ini dengan perhitungan sebagai berikut :

n  =
    85                                 

        1 + 85 ( 10% )2

n  =           85

       1 + 85 ( 0,1)2

n  =
   85

     1 + 85 ( 0,01 )

n = 
 85
        1 + 0,85

n = 
  85
 
 1,85

n = 45,95 orang, dibulatkan menjadi 46 orang responden

Tabel 3.2

Ukuran sampel untuk batas – batas kesalahan dan 

jumlah populasi yang ditetapkan
	Tahun 2004
	Batas Kesalahan

	Populasi

Rata – rata/bulan
	( 1%      (2%    (3%      (4%        (5%        (10%

	85
	    -            -          -            -                -              45,95


Sumber, Metode penelitian skripsi & tesis bisnis, Husein Umar


Berarti populasi yang dijadikan sampel dalam penelitian ini berjumlah 45,95 atau dibulatkan menjadi 46 orang responden.

3.2.4 Metode Pengumpulan Data

3.2.4.1 Jenis & Sumber Data


Jenis data yang diperoleh dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. Sumber data primer diperoleh dari hasil penelitian secara empirik melalui penyebaran kuesioner terhadap karyawan PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur. Sedangkan sumber data sekunder diperoleh dari sumber perusahaan, diantaranya laporan/data dari perusahaan.

3.2.4.2 Prosedur Pengumpulan Data


Prosedur pengumpulan data dalam penelitian ini dapat dilakukan melalui langkah – langkah sebagai berikut :

1. Melakukan observasi, yaitu pengumpulan data dengan mengadakan pengamatan langsung terhadap objek yang diteliti, dengan tujuan untuk mengetahui keadaan sesungguhnya.

2. Melakukan wawancara dengan semua pihak yang terkait menyangkut masalah yang diteliti, agar dapat mengungkap fakta yang terjadi di lapangan

3. Menyebarkan kuesioner kepada responden, dalam hal ini karyawan PT. Pos Indonesai ( cabang ) Cianjur. Tujuan untuk menganalisis jawaban responden menyangkut peranan pengembangan sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja karyawan di PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur.

3.2.4.3 Pengujian Instrumen

Kuesioner sebagai instrumen pengumpulan data yang merupakan penjabaran dari indikator variabel sebelum digunakan untuk mengumpulkan data di lapangan, terlebih dahulu harus diuji tingkat validitas dan reliabilitasnya. Validitas merujuk sampai sejauh mana instrumen dapat digunakan mengukur apa yang hendak diukur, sedangkan reliabilitas merujuk kepada sejauh mana instrumen pengukur dapat dipercaya atau dihandalkan. Jadi instrumen yang valid dan reliabel merupakan syarat mutlak untuk mendapatkan hasil penelitian yag valid dan reliabel (Sugiyono, 1999 :110 ). Selanjutnya Masri Pangaribuan dan Sofyan Effendi ( 1995 : 124 ), menyatakan bahwa : validitas menunjukkan sejauhmana suatu alat ukur dapat mengukur apa yang ingin diukur, sedangkan reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauhmana suatu alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan. Oleh karena itu setelah instrumen tersebut valid dan reliabel baru dapat digunakan untuk mengumpulkan data di lapangan.

3.2.4.3.1 Pengujian Validitas 


Uji Validitas ini bertujuan untuk menguji sejauh mana alat ukur, dalam hal ini kuesioner mengukur apa yang hendak diukur. Dengan menggunakan rumus :



 Sumber : Husein Umar  ( 2002 : 316 )

Dimana : r = Koefisien Validitas yang dicari


  X = Skor yang diperoleh dari subjek dalam tiap item


  Y = Skor total yang diperoleh dari subjek seluruh item

(X = Jumlah skor dalam distribusi X

(Y = Jumlah skor dalam distribusi Y

          ( X2 = Jumlah kuadrat pada masing – masing skor X

          ( Y2 = Jumlah kuadrat pada masing – masing skor Y


   n = Jumlah responden

teknik Korelasi Produk Moment, guna menghitung korelasi antara masing – masing pertanyaan dengan skor total. Hal ini dilakukan untuk mengetahui pertanyaan – pertanyaan mana yang valid dan mana yang tidak valid, dengan mengkonsultasikan data tersebut dengan tingkat signifikan 0.3, apabila alat ukur tersebut berada < 0.3 ( tidak valid ) dan > 0.3 ( valid ), ( Sugiyono : 124 ). Untuk uji validitas tersebut dengan menggunakan program SPSS.10.0 for Windows.

3.2.4.3.2 Pengujian Reliabilitas


Sugiyono ( 1998 : 104 ) mengatakan bahwa pengujian reliabilitas instrumen secara internal dapat dilakukan dengan melakukan teknik belah dua         ( Split Half ) yaitu pengujian reliabilitas internal yang dilakukan dengan membelah item – item instrumen menjadi dua kelompok, yaitu ganjil dan genap, kemudian di total, dicari korelasinya.Menurut Hair ( 1998 ) menyatakan bahwa besarnya koefisien batasan minimum reliabilitas adalah antara 0,6 dan 0,7. Analisis untuk menguji reliabilitas instrumen ini adalah koefisien korelasi Spearman Brown dengan rumus sebagai berikut : 



  

Dimana : rn  = Angka Reliabilitas


    rxy= Koefisien Korelasi Belahan Pertama dan Kedua


Untuk perhitungan dilakukan dengan menggunakan program SPSS 10.0 for Windows. Hasil perhitungan reliabilitas mengacu kepada criteria yang dikemukakan oleh Guilford sebagai berikut :

Tabel 3.3

Pedoman Kriteria Reliabilitas

	< 0.20
	Tidak ada korelasi

	0.20 - < 0.40
	Korelasi rendah

	0.40 - < 0.70
	Korelasi sedang

	0.70 – 0.90
	Korelasi tinggi

	0.90 - < 1.00
	Korelasi tinggi sekali

	1.00
	Korelasi sempurna


3.2.5 Metoda Analisis Data dan Pengujian Hipotesis

3.2.5.1 Metode analisis Data

Sesuai dengan perumusan masalah, tujuan penelitian, perumusan hipotesis, dan jenis data penelitian yang dikumpullkan, maka metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini ada dua cara, yaitu : 1. Analisis Deskriptif 2. Analisis Regresi.Sederhana

Analisis deskriptif digunakan terutama untuk mengetahui gambaran kesesuaian antara pengembangan sumber daya manusia dengan peningkatan kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia                     ( cabang ) Cianjur. Dalam analisis dekriptif ini akan mencerminkan pengembangan sumber daya manusia yang meliputi dimensi : pendidikan, pelatihan dan pengembangan karier pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur dan juga mengukur kinerja karyawan.

Analisis statistik regresi sederhana yang menyangkut analisis korelasi Pearson, uji koefisien korelasi dan analisis koefisien korelasi determinasi dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui peranan pengembangan sumber daya manusia sebagai variabel bebas dalam meningkatkan kinerja karyawan di PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur.

Adapun langkah – langkah yang akan digunakan untuk mengolah data yang diperoleh dari kuesioner yang telah diisi oleh responden adalah sebagai berikut :

1. Mengolah jawaban dari kuesioner yang telah diisi oleh responden dengan cara menghitung frekuensi dan persentasenya.

2. Memberi pembobotan untuk setiap jawaban yang berskala ordinal. Setiap jawaban responden akan dinilai dengan menggunakan skala Likert atau satu arah pertanyaan sebagai berikut :

Untuk pernyataan positif ( yang mendukung penelitian ) maka akan diberi nilai 5-4-3-2-1

3.2.5.2 Analisis Pengujian Hipotesis 

Analisis dalam penelitian ini bertujuan untuk mengukur seberapa besarnya peranan pengembangan sumber daya manusia sebagai variabel independent ( X ) dalam meningkatkan kinerja karyawan sebagai variabel dependent ( Y ). Selanjutnya penelitian ini dilakukan dengan metode analisis regresi sederhana yang tujuannya untuk mengetahui hubungan fungsional atau kausal antara variabel X              ( Pengembangan Sumber Daya Manusia ) dengan variabel Y ( Kinerja Karyawan ). Adapun langkah – langkah yang akan dilakukan adalah sebagai berikut :

1. Analisis Regresi
Analisis regresi digunakan untuk mengetahui sejauh mana hubungan fungsional antara variabel X ( Pengembangan Sumber Daya Manusia ) dan variabel Y ( Kinerja Karyawan ).

Analisis regresi yang digunakan adalah Regresi Linier sederhana, secara sistematis dinyatakan dalam bentuk matematis, menurut J. Supranto (1990 : 218) yaitu sebagai berikut :

Y = a + bx

Dimana : 


Y : Variabel Dependen (Pengembangan Sumber Daya Manusia )


X : Variabel Independent (Kinerja Karyawan )


a :  Bilangan Konstan


b :  Koefisien Regresi

Berdasarkan metode kuadrat kecil (Least Square) a dan b dapat dihitung dengan menggunakan rumus sebagai berikut :

a = ( ΣY ) (ΣX²) – ( ΣX ) (ΣX Y )

 
    n  ( ΣX²) – ( ΣX )²
b = n ( Σ XY ) – ( ΣX ) ( ΣY)
             n (  ΣX² ) – ( ΣX )²

     Dimana : n = jumlah yang diteliti

Pengambilan keputusan dilakukan berdasarkan letak nilai t – test masing – masing koefisien regresi pada kurva normal yang digunakan dalam penentuan nilai kritis. Apabila letak t – test suatu koefisien regresi jatuh pada daerah penerimaan Ho maka keputusannya adalah menerima Ho atau dengan kata lain, variabel bebas tersebut tidak berperan secara langsung atas nilai variabel terkait, dan berlaku sebaliknya.

Untuk memudahkan hasil pengujian dalam penelitian ini dapat dilakukan melalui program SPSS 10.0 for Windows.
2. Analisis Korelasi


Menurut Subana ( 2000 : 152 ), pengujian korelasi digunakan untuk mengetahui kuat tidaknya hubungan antara variabel bebas (X ) dengan variabel terikat ( Y ) dengan menggunakan koefisien korelasi pearson, dengan rumus :


Dimana : -1 ( r ( + 1


     r= koefisien korelasi


     X = pengembangan sumber daya manusia


     Y = kinerja karyawan


     N = jumlah responden


Untuk mengetahui kuat lemahnya koefisien korelasi maka di tentukan berdasarkan acuan berikut ini menurut Chaniago, Toweulo at.all ( 1998 : 161 )

Tabel 3.4

Koefisien Korelasi dan Taksirannya

	Koefisien Korelasi
	Arah Hubungan
	Taksiran

	0,00 – 0,20
	Positif/Negatif
	Koefisien korelasi kecil sekali

	0,21 – 0,40
	Positif/Negatif
	Koefisien korelasi kecil

	0,41 – 0,70
	Positif/Negatif
	Koefisien korelasi sedang

	0,61 – 0,80
	Positif/Negatif
	Koefisien korelasi besar

	0,81 – 1,00
	Positif/Negatif
	Koefisien korelasi sangat besar


Akan tetapi untuk mempermudah penelitian, maka penulis menggunakan program SPSS. 10.0 for Windows, dengan metode korelasi sedangkan hasil outputnya penulis lampirkan di lembar lampiran.
3. Analisis Determinasi


Untuk mengetahui sejauhmana kekuatan dan peranan antara kedua variabel yang diteliti, maka dihitung koefisien determinasi ( kd ). Selanjutnya persentase peranan variable X ( Pengembangan Sumber Daya Manusia ) ditunjukkan oleh besarnya koefisien determinasi (R 2 ) . Semakin besar nilainya maka menunjukkan semakin besar pula persamaan regresi yang dihasilkan baik untuk mengestimasi variabel terikatnya, sedangkan rumus koefisien determinasi             ( kd ) yaitu :


Dimana :


Kd = koefisien determinasi


r = koefisien korelasi

Dengan ketentuan sebagai berikut :

Tabel 3.5

Koefisien Determinasi dan Taksirannya

	Koefisien Determinasi
	Arah Hubungan
	Taksiran

	0,00 – 0,25
	Positif/Negatif
	Koefisien korelasi kecil sekali

	0,26 – 0,40
	Positif/Negatif
	Koefisien korelasi kecil

	0,41 – 0,60
	Positif/Negatif
	Koefisien korelasi sedang

	0,61 – 0,80
	Positif/Negatif
	Koefisien korelasi besar

	0,81 – 1,00
	Positif/Negatif
	Koefisien korelasi sangat besar


Untuk memudahkan penelitian maka nilai kd bisa didapatkan berdasarkan dari hasil perhitungan melalui program SPSS.10.0 for Windows dengan menggunakan Model Summary.

4. Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis yang diuji dalam penelitian ini adalah mengenai data ada atau tidak adanya pengaruh yang signifikan antara variabel-variabel yang diteliti, dimana hipotesis nol (Ho) merupakan hipotesis tentang tidak adanya pengaruh, yang pada umumnya di rumuskan untuk ditolak, sedangkan hipotesis tandingan (H1) merupakan hipotesis penelitian.

Maka signifikasi yang dihasilkan dibawah ini hipotesis nol dapat diuji dengan pengujian satu sisi (tingkat signifikasi 5%) dengan menggunakan rumus distribusi students dengan nilai dk = n-2, dengan demikian harga r dapat ditentukan dengan menggunakan ‘z’ yang berkaitan dengan harga tersebut, dengan menggunakan rumus :

t hitung = r  
[image: image1.wmf]n-2

                    
[image: image2.wmf]1-r2
dengan dk = n-2

Keterangan :

t = Probabilitas

r = Koefisien Korelasi Person

n = Jumlah Responden

Hipotesis yang digunakan dapat dijelaskan kedalam hipotesis nol statistik sebagai berikut :

Ho :
[image: image3.wmf]r

 = 0 : Ho diterima, artinya tidak terdapat peranan Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan

H1 :
[image: image4.wmf]r

 ≠ 0 : H1 diterima, artinya terdapat peranan antara Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan

Untuk mengetahui ditolak atau tidaknya, dapat dinyatakan dengan kriteria sebagai berikut :  

Bila t hitung  >  t tabel maka Ho ditolak

Bila t hitung <  maka Ho diterima

BAB IV

HASIL & PEMBAHASAN PENELITIAN

4.1. Hasil Penelitian

4.1.1. Sejarah Singkat Perusahaan

Kedatangan Belanda di Indonesia menyebabkan adanya surat menyurat dengan negerinya. Pada tahun 1596 Cornelis de Houtmant pada saat kedatangannya telah membawa surat – surat untuk raja – raja di Banten dan Jakarta meskipun pada waktu itu perhubungan pos belum dapat dikatakan teratur, masih tergantung pada kapal perang kompeni yang berlayar ke pulau – pulau.

Kantor pos pertama didirikan di Jakarta pada tanggal 26 Agustus 1746 oleh Gubernur Jendral GW Baron Van Imhof dengan tujuan untuk lebih menjamin keamanan surat – surat penduduk. Pada tahun 1864 Dinas Pos sebagai jawatan berada dibawah pengawasan Directeur Producteun en Civiele Magazijne, dan pada tahun 1887 Dinas Pos beralih pengawasannya dibawah Departemen Pangreh Praja. Pada tahun 1875 Dinas Pos disatukan dengan Dinas Telegraf dengan status jawatan dengan nama “ Pos en Telegraf Lennst “ 9 STBL. 1876 No. 4 tanggal 8 November 1876 ( tentang Algemene Bapalingeb Omtern Hetbeher Van Gouvermen Pos en Telegraf dients ) dimana telah tercakup didalamnya telepon, tetapi penggabungannya sendiri baru dilaksanakan pada tahun 1906 No. 395 mulailah dipakai sebutan “ Pos, Telegraf en Telepon dients “. Kantor pos yang semula berkedudukan di Walteure den ( Gambir Jakarta ) di Bandung tahun 1922 / 1923.

Dalam perkembangan selanjutnya jawatan PTT yang belum menjadi perusahaan negara yang bersumber pada IBW dinyatakan telah memenuhi syarat untuk dijadikan Perusahaan Negara ( PN ) sesuai dengan peraturan pemerintah No. 240 tahun 1961 status jawatan PTT diubah menjadi PN Postel. Dalam peleburan ini segala hak, kewajiban, perlengkapan dan kekayaan serta usaha dari jawatan Pos, telegraf dan telepon beralih kepada ( LN ) 306 tahun 1961,               Pasal 1 : Perusahaan negara dan telekomunikasi berkedudukan dan berkantor pusat di Bandung dan mempunyai cabang – cabang di seluruh Indonesia menurut kebutuhan ditetapkan oleh Direktur Jendral PN Pos dan Telekomunikasi hingga tahun 1865, telah dengan cepat mengembangkan usaha dengan baik intensif maupun ekstensif.

Dengan adanya peraturan pemerintah No. 240 tahun 1961 dinyatakan dicabut, sehingga Perusahaan Negara Telekomunikasi dan Perusahaan Negara Pos menjadi terpisah dan berdiri sendiri, dan masing – masing diatur dengan peraturan pemerintah yang berlainan.

Perusahaan negara pos dan giro didirikan peraturan pemerintah No. 29 tahun 1965, sedangkan Perusahaan Negara Telekomunikasi diatur dengan peraturan pemerintah No. 30 tahun 1965 sebai kelanjutannya, dengan peraturan pemerintah No. 9 tahun 1978 Perusahaan Negara Pos dan Giro diubah statusnya menjadi Perusahaan Umum Pos dan Giro sebagai dasar pertimbangan pemilihan bentuk ini adalah bahwa Dinas Pos dan Giro merupakan cabang produksi jasa yang penting serta mempunyai fungsi yang vital sebagai prasarana pembangunan nasional.

Dalam pasal 5 Kamtibmas RI No. 24 tahun 1984 tentang Perusahaan Umum Pos dan Giro menerangkan sifat, maksud dan tujuan Perum Pos dan Giro, sebagai berikut :

a. Sifat usaha dari Perusahaan Umum Pos dan Giro adalah menyediakan pelayanan bagi kemanfaatan umum sekaligus menumpuk keuntungan berdasarkan prinsip pengolahan perusahaan.

b. Maksud dari perusahaan adalah untuk menyelenggarakan pemanfaatan umum berupa jasa yang bermutu dan memadai bagi hajat hidup orang banyak serta turut aktif melaksanakan dan menunjang pelaksanaan kebijaksanaan dan program pemerintah di bidang ekonomi pada umumnya.

c. Tujuan dari perusahaan adalah membangun, mengembangkan dan mengusahakan pelayanan Pos dan Giro dalam arti seluas – luasnya guna mempertinggi kelancaran hubungan – hubungan diantara masyarakat untuk menunjang pembangunan nasional. Pada tanggal 20 Juni 1995 status Perusahaan Umum Pos dan Giro diubah menjadi PT. Pos Indonesia ( persero ) berdasarkan peraturan pemerintah No. 5 / 1995 mempunayi tugas membangun, mengusahakan, dan mengembangkan pelayanan dalam bidang lalu lintas berita informasi tertulis, barang dan uang mempertinggi kelancaran hubungan masyarakat guna menunjang pembangunan negara.

      Untuk menyelenggarakan tugas – tugas pokok tersebut PT. Pos Indonesia mempunyai fungsi sebagai berikut :

a. Pengelolaan jasa pos

b. Pengelolaan kepegawaian

c. Pengelolaan keuangan

d. Pengelolaan perlengkapan dan bangunan

e. Pengelolaan ketatausahaan

f. Pengelolaan pendidikan dan pelatihan

g. Pengelolaan penelitian dan pembangunan

h. Penyusunan rencana kegiatan perusahaan

i. Pengawasan umum

4.1.2 Struktur Organisasi PT.Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur

Kantor pos cianjur berkedudukan dibawah PT. Pos Indonesia Wilayah Pos V ( Wilpos ) yang berkedudukan di Bandung, yang dipimpin oleh Kepala Kantor Pos Cianjur yang bertanggung jawab kepada Kepala Wilayah Pos IV ( Wilpos ).

Kantor pos cianjur adalah kantor yang berfungsi sebagai Kantor Pemeriksa              ( KPRK ) dan mewakili cabang yaitu kantor cabang Sindanglaya, Warungkondang, Ciranjang, Cibeber, Sukanagara, Sindanglaya, Warungkondang, Ciranjang, Cibeber, Sukanagara, Sindangbarang, Cikalongkulon, Cimacan, Cianjur Muka.

Susunan Kantor Pos Cianjur terdiri dari :

a. Manajer keuangan

b. Manajer akuntansi

c. Manajer administrasi dan SDM / Pemasaran

d. Manajer pelayanan

e. Manajer Perlengkapan

f. Manajer operasional / pengolahan
STRUKTUR ORGANISASI KANTOR POS CIANJUR 43200

 4.1.3 Deskripsi Jabatan

      Uraian mengenai tugas masing – masing bagian yaitu:
A. Manajer Keuangan ( BPM )

Tugas Manajer Keuangan bertugas sebagai berikut :

1. Menyimpan,membayar atau menyerahkan uang dan surat berharga uang milik perusahaan yang disimpan dalam gudang atau tempat penyimpanan khusus dan semata – mata digunakan untuk keperluan itu.

2. Mengerjakan / mengisi buku register persediaan BPM dan daftar pembantunya.

3. Memberikan panjar kepada kasir dan menerima setoran dari kasir.

4. Memeriksa kebenaran buku perhitungan kasir.

5. Memeriksa kasir sehabis dinas harian.

6. Menandatangi naskah – naskah pertanggungan / pengeluaran ( harian ) dan mencocokkan secara silang dengan buku kasir dan BKH.

7. Membuat laporan mingguan, bulanan, triwulan maupun tahunan yang ber kaitan dengan tugas keuangan dan persediaan benda pos dan materai.

8. Senantiasa mengusahakan agar uang tunai cukup tersedia dan tidak berle bih sesuai dengan saldo kas yang ditetapkan.

9. Mengambil dan menyetor uang tunai / transfer giro / cek kebank                      pemegang rekening kantor.

10. Menandatangi dan memeriksa kebenaran naskah – naskah pertanggung jawaban rekening yang berkaitan dengan keperluan dinas.

11. Turut menandatangani cek / giro bilyet dari bank pemegang rekening yang berkaitan dengan keperluan dinas.

12. Mengawasi kebenaran pembayaran uang pensiun serta laporan                    pertanggungjawabannya.

13. Memperhitungkan provisi atau kwitansi tagihan pemotongan uang pensiun serta laporan pertanggungjawabannya.

14. Memperhitungkan provisi atau kwitansi tagihan pemotongan uang pensiun dari BRI, BTPN, Asabri.

15. Memeriksa mesin prangko perusahaan dan milik pelanggan secara berkala.

16. Memeriksa pelaporan BRI 

17. Melaksanakan tugas – tugas lainnya yang diberikan di KAKP.
      B. Manajer Akuntansi
Tugas Manajer Akuntansi  Sebagai Berikut :

1. Pemeriksaan daftar pertanggungan n-2p kp cabang ( tel ulang )

2. Pemeriksaan kebenaran pembukuan pada daftar perhitungan n-2

3. Pencocokan uang remisi yang diperhitungkan pada n-2 dengan yang diterima pada manajer keuangan / kasir

4. Membuat rekap tambahan panjar kerja KP Cabang lalu dimintakan  pada manajer keuangan

5. Memeriksa kebenaran pertanggungjawaban neraca –neraca loket

6. Mencatat seluruh transaksi kas masuk dan kas keluar pada BKH dengan dokumen sumber dan saldo akhir cocok dengan analisis kas manajer              keuangan.

7. Memposting transaksi – transaksi BKH pada jurnal – jurnal yang terkait               ( jkm, pjkm-1/4, jkk, pjkk ).

8. Menjurnal seluruh mutasi hutang & piutang pada jurnal mutasi ( jm ) dan mencatat konfirmasi penerimaan pada jurnal penyelesaian mutasi ( jpm ).

9. Mencatat penambahan dan pengurangan hutang giro pada jurnal mutasi antar kantor ( jtak-1, jtak-2).

10. Mencatat jumlah pembebanan & pelimpahan serta konfirmasi dari         pendapatan ( c-50) dari / ke rekening dirkugpos ).

11. Mencatat transaksi yang tidak bisa dicatat pada bhk dan jurnal umum ( ju ) 

12. Menandatangani naskah / kwitansi pengeluaran sesuai dengan koreksinya

13. Mencatat & mengevaluasi seluruh transaksi keuangan yang bersifat                 sementara pada bk bantu perkode rekening, sehingga dapat diketahui              saldonya setiap hari

14. Wajib mengingatkan kepada pegawai / bagian lain yang mempunyai             panjar yang belum diselesaikan.

Tugas mingguan:

1. Membuat laporan pekan jurnal mutasi ( jm.t-1 / 2,jmk-1 / 2)

2. Memeriksa penjumlahan perpekan ( tell ) seluruh jurnal
Tugas Bulanan / Tahunan

1. Membuat & mengirimkan sebuah tanggal 5, laporan akuntansi bulanan/  tahunan berupa buku besar upt (bb.Upt bulanan dan tahunan ) dan                penjelasan saldo awal ( psa ).

2. Membuat jurnal saldo awal / jasa awal

INSIDENTIL :

1. Merencanakan & mengirimkan pengosongan kas / c3 / c6 / pemeriksaan BPM  ke KP Cabang

2. Melaksanakan pemeriksaan periodik selaku anggota tim asistensi                pengawasan sesuai dengan jadwal yang ditentukan

3. Menjawab pertanyaan / nddp dari wilpos / kantor pusat, serta menyimpan dengan baik naskah - naskah akt dan peraturan lainnya, sehingga             merupakan arsip keuangan

4. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh kepala kantor

C. MANAJER ADM DAN SDM / PEMASARAN
Tugas Manajer administrasi & SDM sebagai berikut:

1. Memeriksa daftar hadir ( peg 18 ) setiap hari

2. Memeriksa kebenaran restitusi pengobatan dan menyerahkan kepada kepala kantor untuk difiat.

3. Membuat laporan mingguan ( inspeksi lingkungan )

4. Membuat laporan bulanan ( periodik, program kerja dll )

5. Membuat kepala kantor dalam melaksanakan pemeriksaan periodik

6. Bertindak sebagai publik relation / humas & merangkap sebagai manajer pemasaran

7. Mengawasi pelaksanaan cuti tahunan sesuai dengan jadwal yang telah ditentukan oleh KAKP dan mengatur pegawai yang menggantikannya setelah mendapat persetujuan atasan langsung pegawai yang bersangkutan.

8. Melaksanakan pemeriksaan periodik dan eksploitasi sebagai tim asistensi pengawasan atas perintah kepala kantor

9.Mengembangkan bisnis komunikasi, finansial, retail, logistik,                nusantara - net dan filateli.

10. Mengembangkan promosi layanan jasa pos dan pengembangan jaringan pemasaran

11. Mengawasi administrasi perlengkapan / bangunan / kendaraan bermotor

12. Mengawasi pembayaran surat pos kredit

13. Melaksanakan tugas yang diperintahkan oleh kepala kantor.

Manajer Administrasi dan SDM / Pemasaran terdiri dari ;

1. Asistensi manajer agendaris

2. Asistensi manajer pemasaran

3. Asistensi manajer urusan pegawai / gaji

4. Asistensi manajer statistik

D. Manajer Pelayanan
Tugas Manajer pelayanan sebagai berikut:

1. Menerima & membuka kantong portepel dari puri R  

2. Memeriksa naskah - naskah dari kp VII - X dan mencocokkan pertanggungannya pada N2 kantor yang bertalian

3. Membuat rekapitulasi penerimaan / pembayaran weselpos ( W3R / W4R ) berdasarkan W3 / W4 dari kp VII - X dan dari loket penerimaan/pembayaran weselpos.

Rincian kegiatannya yaitu :

· W3 rangkap 2 asli dikirimkan ke kantor tujuan sebagai lampiran Wp kirim, duplikat dikirimkan ke Man Wespos - 1 Bandung 40000

· W4 rangkap 2 asli dikirimkan ke manwespos - 1 Bandung 40000, duplikat + Wp bayar sebagai arsip di KPRK.

1. Menyerahkan weselpos + Wp kirim kepada petugas loket - 01 untuk dikirim kekantor tujuan

2. W3R / W4R dibuat rangkap 1:

a. Lembar 1 dikirim ke manwespos - 1 Bandung 40000

b. Lembar 2 dikirim ke manoperasional wilpos V Bandung 40000

c. Lembar 3 untuk bagian akuntansi

d. Lembar 4 untuk arsip

3. Menerima wesel dari kantor lain dari bagian asman operasi, dari bagian akspedisi

4. Manajer pelayanan ( Westron )

5. Membuat rekapitulasi penerimaan weselpos dari kantor lain ( W 15 R )             berdasarkan W3 kantor setor dan berdasarkan W15 Western

6. W15 R dibuat rangkap 3:

a. Lembar 1 dikirimkan ke manajer operasional Wilpos V Bandung 40000

b. Lembar 2 untuk bagian akuntansi

c. Lembar 3 untuki arsip

7. Menyortir weselpos berdasarkan kantor bayar dan membukukannya pada W15 kantor bayar yang bertahan dan diberi nomor urut bulanan.

8. W15 dibuat rangkap 2 :

a. Lembar 1 sebagai lampiran weselpos dikirim ke masing - masing kantor bayar (  KP VII - X ).

b. Lembar 2 sebagai arsip di Kprk

12. Membuat rekapitulasi pembayaran WPLN rangkap 3 & diberi nomor urut tahunan

a. Lembar 1 dikirim bersama wesel LN yang telah dibayarkan ke                       manwespos 2 Bandung 40000

b. Lembar 2 dikirim ke manajer operasional wilpos V Bandung 40000

c. Lembar 3 untuk bagian akuntansi

d. Lembar 4 sebagai arsip

13. Menerima pertanggungjawaban penjualan / pembayaran cek pos wisata CPW 2 / CPW3 / CPW4 rangkap 4 dan diberi nomor urut tahunan

a. Lembar 1 sebagai lampiran CPW dikirimkan ke mangirpos Bandung 40000

b. Lembar 2 dikirim ke man prangpos Bandung 40000

c. Lembar 3 dikirim ke manajer operasional wilpos V Bandung 40000

d. Lembar 4 sebagai arsip

1. Mengerjakan statistik harian / S7 kp VII - X berdasarkan N2

2. Mengerjakan tugas lain yang dihasilkan oleh kepala kantor

Manajer Pelayanan terdiri dari:

Asisten manajer pelayanan

1. Loket 1

2. Loket 2

3. Loket 3

4. Loket 4

5. Loket 5

6. Loket 6

E. MANAJER PERLENGKAPAN

Tugas Manajer perlengkapan sebagai berikut :

1. Mengurus peralatan kantor ( mulai dari pemerintahan,                             pertanggungjawaban, pemeliharaan & penghapusan serta pembuatan               laporan ).

2. Mengurus kendaraan bermotor roda dua dan roda empat ( mulai dari               pemeliharaan, pengawasan & pembuatan laporan bulanan / triwulan ).

3. Arsip ( menyimpan dan memusnahkan P13)

4. Mengurus administrasi ( persediaan kantong pos)

5. Sebagai koordinator kebersihan kantor & halaman

6. Membantu kepala kantor dalam pemeriksaan periodik yang berkaitan               dengan kendaraan bermotor 2 dan 4 ( km2 ) serta seragam dinas baik yang ada di kprk maupun di kantor cabang.

7. Melaksanakan tugas lainnya yang diperintahkan kepala kantor

F. MANAJER PENGOLAHAN POS

Tugas Manajer pengolahan pos sebagai berikut : 

1. Menerima / menyerahkan kantong ( kiriman pos 1 dari / ke pihak              pengangkut dengan R -7

2. Menyaksikan / mengawasi pembukaan kantong pos yang dilaksanakan oleh Trier, Puri KH terima segera membuat Berita acara p-6, P-6A,1-6, jika terdapat penyimpangan pada kantong pos ataupun isi kantong.

3. Mengawasi / memeriksa pekerjaan staf dibawah pemeriksaan manajer pengolahan pos.

4. Melakukan uji coba pekerjaan staf antara lain membuat N-30 memeriksa kebenaran sortir surat pada rak sortir, memeriksa sisa antaran, memeriksa kantor pos.

5. Membuat N-22, 1-9, 1-10, Neraca gabungan kirim / terima surat pos, paket pos

6. Membuat laporan WTK ( biasa / kilat / kilat khusus ) S-1, S-6, WTKP paket pos

7. Bertanggung jawab atas kelancaran operasional angkutan pos, antaran pos

8. Menerima / mengirimkan remise dari / untuk kantor pos cabang di wilayah KP dari Cianjur

9. Mengirimkan kiriman EMS, ERM dan SMS yang diterima dari loket / kantor cabang

10. Menindak lanjuti pengaduan yang disampaikan oleh publik, menjawab pertanyaan / nota balasan dari kantor pos lain / kantor wilpos VI kantor pusat.

11. Mengevaluasi kegiatan / kelancaran operasional di lingkungan Manajer Pengolahan Pos

12. Merencanakan jumlah staf yang memadai dibandingkan dengan beban kerja serta memberikan solusi perbaikan kepada kakp untuk kelancaran operasional di lingkungan pengolahan pos

13. Hal - hal lain yang diperintahkan kepala kantor

Manajer Pegolahan Pos terdiri dari :

1. Asisten Manajer Operasional

2. TRIE

3. PURI

4. Ekspedisi

5. Asisten Ekspedisi

6. PKK ( Pos Keliling Kota ) 

7. PKD ( Pos Keliling Desa ) 

8. Antaran Khusus

9. Pengantar Pos

4.1.4 Aspek Kegiatan Perusahaan

A. Aspek kegiatan pelayanan PT. POS INDONESIA, Cabang Cianjur meliputi:

· Surat Pos

Layanan standar pengiriman berita yang tersedia di semua kantor pos dengan tarif untuk perhubungan di dalam maupun diluar negeri. Klasifikasi kiriman jenis surat pos ada kartu pos, warkat pos, barang cetakan, majalah, sekogram ( braille ) & bungkusan.

· Surat Kilat

Layanan untuk kiriman pos cepat di dalam negri ( express mail ) yang               menjangkau dengan prioritas kecepatan yang terdokumentasi sebagai solusi tepat kiriman pos didalam negri sehingga dapat dilakukan jejak lacak guna mengetahui status kirim. Jaringan SKH tersebar di lebih 220 kota DI Indonesia dengan waktu tempuh antara 24 jam sampai 48 jam

· Express  Mail Sevice ( SMS )

Layanan cepat pengiriman berita atau barang sebagai solusi tepat kiriman pos Internasional dengan fasilitas jejak lacak guna mengenai status kiriman. Jaringan EMS tersebar luas ke dan dari 46 negara terkemuka dengan waktu tempuh antara satu sampai dengan tiga hari.

· Ratron

Layanan surat elektronik yang merupakan hibrida antara surat secara fisik dengan kombinasi transmisi dan melalui jaringan telekomunikasi. Hasil transfer data berupa foto copy naskah tempuh maksimum 6 jam

· Ratron Simpati

Layanan surat elektronik untuk berbagai ucapan simpati. Hasilnya data berupa pesan pribadi dalam bentuk surat / kartu ucapan akan diantarkan kepada alamat yang dituju.

· Surat Bisnis Elektonik ( SBE )

Layanan hibrida antara transmisi data elektronik dengan antara fisik surat pos. Jenis layanan ini sangat tepat untuk pengiriman surat atau berbagai jenis tagihan dalam jumlah besar sehingga merupakan solusi korespodensasi                          masal. Proses pekerjaan yang dapat dilakukan oleh SBE adalah mulai pelipatan, pemasukan kedalam sampul dengan pengeleman layanan SBE sementara baru terdapat di Sentral Pengolahan Pos Jakarta.

· Wesel Pos

Layanan transfer uang sebagai solusi kiriman uang ke seluruh Indonesia.Tersedia beberapa jenis layanan tambahan untuk wesel pos yaitu : wesel pos kilat khusus, wesel elektronik ( westron ), wesel pos berlangganan, wesel pos tebusan dan wesel pos luar negri ke dari beberapa negara.

· Giro Pos

Layanan keuangan untuk menampung, penyimpan dan pembayaran berbagai transaksi baik untuk pemegang rekening peroranagan maupun perusahaan / keperluan bisnis di seluruh Indonesia.

· Cek Pos Wisata

Layanan keuangan sebagai solusi dana perjalanan karena dapat diuangkan disemua kantor pos. Tersedia beberapa harga nominal CPW mulai dari Rp.10000, sampai dengan Rp. 250.000, beberpa hotel, restoran, travel biro dan tempat - tempat lainnya telah menerima CPW sebagai alat pembayaran.

· Paket Pos 

Layanan untuk pengiriman barang yang dapat dilakukan di semua kantor pos baik untuk perhubungan domestik maupun internasional. Klasifikasi paket pos dapat dibedakan & cara pengangkutannya, yaitu:

1. Paket pos darat / laut untuk perhubungan darat / laut

2. Paket pos udara untuk perhubungan udara, khusus untuk jalur Sumatera, Jawa dan Bali, modal transportasi dilakukan oleh armada sendiri yang  disebut Armada Paket Pos ( Arpak ).

3. Belanja Lewat Pos

4. Menyadari bahwa persebaran masyarakat yang luas di seluruh Indonesia,         PT. POS INDONESIA bekerja sama dengan mitra kerja menyediakan layanan BLP ( mail order ) sebagai solusi belanja jarak jauh berbagai produk. Manfaat bagi konsumen adalah mendapatkan produk - produk digelar dalam katalog / brosur yang terbitkan secara berkala.

BLP juga memberikan manfaat yang positif bagi produsen, melalui BLP dapat langsung mengakses pasar nasional tanpa harus membangun jaringan distribusi sendiri.

· Pos Plus

Berbagai layanan dengan nilai tambah yang dikemas melalui sarana pelayanan pos dapat memberikan solusi untuk semua jenis kiriman pos. Fleksibilitas & kehandalan prioritas utama yang diberikan oleh POS PLUS sehingga layanan pos lebih Customize dengan kebutuhan pelanggan antara lain :

1. Kiriman hari ini sampai ( KHIS ): merupakan jawaban atas kebutuhan         kiriman pos yang harus tiba ketempat tujuan pada hari yang sama

2. Kiriman esok sampai ( KES ): merupakan jawaban atas kebutuhan kiriman pos yang baru tiba di tempat tujuan keesokan harinya.

3. Penanganan khusus atas kiriman, termasuk di dalamnya tata cara              pengeposan kiriman pos pembayaran, dan pembuatan laporan atas             penerimaan kiriman oleh alamat yang dituju dan lain - lain.

4. Filateli

5. Dalam upaya meningkatkan kualitas & memperkaya hazanah hobi                               mengumpulkan prangko atau filateli, telah dikembangkan pula produk - produk filateli yang lebih atraktif dengan tema penerbitan yang bervariasi. Menyadari bahwa filateli telah ditangani oleh satu divisi agar lebih fleksibel & akrab dalam melangkah bersama filatelis dan masyarakat.

6. Wasantara - Net ( w- Net )

7. Layanan pertukaran informasi melalui internet sebagai solusi komunikasi baik adalah lingkup dalam maupun luar negri. Sebagai jaringan komunikasi nasional . W- net saat ini telah hadir di 27 propinsi + 51 kota besar, titik layanan W-Net yang tersebat luas memberikan dampak besar, titik layanan W-Net yang tersebar luas memberikan dampak efisiensi mengakses informasi global.Masyarakat dapat mengakses W-Net melalui PC, mereka dapat mengaksesnya melalui fasilitas warung pos internet warpos cybercafe) yang tersedia di kantor pos tempat - tempat lainnya.

B. PELAYANAN POS

· Pos Serba Ada ( Poserba )

Pengembangan fasilitas pelayanan fisik loket kantor pos dengan mengacu pada konsep  NOW STOP SHOPPING.  POSERBA hadir untuk melayani tuntas segala kebutuhan tentang pos yang dikemas dalam tatanan baru untuk memberikan kemudahan & kenyamanan bagi setiap pengunjung yang datang. POSERBA menyediakan semua kebutuhan yang berhubungan dengan pos & berbagai alat tulis menulis termasuk kartu ucapan & benda filatelli dalam kemasan khusus. POSERBA berada baik dikantor pos maupun tempat lain yang strategis.

· Pos Pemasaran Keliling ( POSARLING )

Perkayaan kapasitas pelayanan pengantar pos yang selain mengantarkan kiriman pos juga ditambah dengan pelayanan kebutuhan pos lainnya seperti penjualan benda pos & materai, penerimaan kiriman pos & lain - lain sehingga lebih mendekatkan layanan pos kepada masyarakat, POSARLING hadir mengunjungi setiap hari dengan sepeda motor % seragam khas serta dilengkapi dengan bunyi melodi yang menandai kehadiran POSARLING yang siap untuk memberikan berbagai pelayanan pos.

· Halo Pos 161

Kebutuhan masyarakat untuk selalu menghubungi kantor pos melalui saluran telepon yang praktis diwujudkan dalam Halo Pos 161 yang merupakan media informasi & layanan pos. Nomor telpon tiga digit 1-6-1, mudah untuk didiingat & seragam di setiap kota yang dapat digunakan baik untuk permintaan informasi tentang layanan pos maupun dijadikan media permintaan untuk segera mendapat kan layanan pos, seperti penjemputan kiriman pos dan lain - lain.

Sarana Halo Pos menjadikan kantor pos selalu siap melayani setiap saat.                    Jangkauan pelayanan pos.

C. LAYANAN KEAGENAN

Pelayanan jasa keagenanan dilakukan PT. POS INDONESIA untuk kepentingan pihak :

· Penabungan dan pembayaran untuk Bank Tabungan Negara

· Pemotongan Pensiun ex Bank kreditur

· Pembayaran pensiun TASPEN dan ASABRI

· Penjualan benda matrei untuk Direktorat Pajak

Pajak yang dihasilkan perusahaan antara lain :

· Bisnis Komunikasi

· Bisnis Logistik

· Bisnis Finansial

· Bisnis Retail

Ad.1 Bisnis Komunikasi

Bisnis komunikasi terdiri dari surat menyurat & internet

Jenis Surat :

· Surat Biasa

· Surat Kilat

· Surat Kilat Khusus

Ad.2 Bisnis Logistik

Bisnis logistik terdiri dari :

Paket pos terdiri dari:

a. Paket Pos Biasa

b. Paket pos biasa terdiri dari:

· Standar

· Non standar

c. Paket Pos Cepat

d. Paket pos cepat terdiri dari:

· Standar

· Non Standar

Ad.3 Bisnis Finansial

Bisnis finansial terdiri dari :

a. Wesel Pos terdiri dari:

· WP biasa

· WP Standar

· WP Prima

b.Wisata

c. Giro Pos ( GP )

Ad.4 Bisnis Retail / Keagenan

Bisnis Retal / Keagenan, misalnya :

· Penjualan materai

Pembayaran pensiun.

4.2 Pembahasan Penelitian


PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur adalah perusahaan yang bergerak dibidang jasa. Karena bergerak dibidang jasa. PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur sangatlah bergantung pada pelayanan yang diberikan perusahaan pada masyarakat. Dalam melayani konsumennya ini maka PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur haruslah mempunyai karyawan yang loyal terhadap PT.Pos Indonesia          ( cabang ) Cianjur. Maka dalam hal  ini PT.Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur ini mengadakan pendidikan, pelatihan, dan pengembangan karier dalam rangka mengembangkan para karyawannya, agar lebih mampu untuk meningkatkan keahlian keahlian dalam bidangnya masing – masing. Selain itu untuk dapat meningkatkan keahlian tersebut juga untuk lebih meningkatkan kinerja para karyawannya agar tidak bosan dengan profesinya tersebut.

4.2.1 Analisis Karaktersitik Responden


Berdasarkan hasil pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner kepada beberapa karyawan PT.Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur yang bersedia menjawab kuesioner dari penulis, sehingga penulis dapat mengetahui karakteristik setiap responden dari PT.Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur ini.

Tabel 4.1

Karakterisitik Responden Berdasarkan Umur

	Umur
	Frekuensi
	Prosentase

	……..< 25 Tahun
	2
	4%

	26 – 35 Tahun
	23
	50%

	36 – 45 Tahun
	15
	33%

	46 – 50 Tahun
	6
	13%

	51 – 54 Tahun
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah (Juli,2004 )

Tabel 4.1 diatas memperlihatkan karakteristik responden berdasarkan umur, ternyata responden ( karyawan ) pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur ini mayoritas berusia 26 – 35 Tahun yaitu sebanyak 50% kedua adalah 36 – 45 Tahun, yaitu sebanyak 33%, selanjutnya usia 46 – 50 Tahun yaitu sebanyak 13% dan usia yang < 25 tahun yaitu sebanyak 4%, terakhir usia 51 – 54 Tahun tidak ada 0%.

Hal ini menunjukkan bahwa para karyawan pada PT. Pos Indonesia              ( cabang ) Cianjur mayoritas dinyatakan produktif.

Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

	Jenis kelamin
	Frekuensi
	Prosentase

	Pria
	40
	87%

	Wanita
	6
	13%

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.2 diatas memperlihatkan karakteristik responden berdasarkan Jenis Kelamin, ternyata responden ( karyawan ) pada PT. Pos Indonesia ( cabang) Cianjur mayoritas adalah mereka yang berjenis kelamin pria sebesar 87%, sedangkan wanita sebesar 13% orang.

Hal ini menunjukkan bahwa para karyawan pada PT. Pos Indonesia                 ( cabang ) Cianjur mayoritas berjenis kelamin pria.

Tabel 4.3

Karakterisitik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan Terakhir

	Pendidikan Terakhir
	Frekuensi
	Prosentase

	SD/Sederajat
	1
	2%

	SLTP/Sederajat
	7
	15%

	SLTA/Sederajat
	33
	72%

	Universitas/Akademi
	5
	11%

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.3 diatas mengungkapkan karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir para responden. Ternyata tingkat pendidikan terakhir SMU/Sederajat menempati prosentase tertinggi sebesar 72%, kedua adalah Universitas/Akademi sebesar 11% selanjutnya SLTP/Sederajat sebesar 15% dan SD/Sederajat hanya sebesar 2%.

Hal ini tingkat pendidikan pada PT.Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur sangat diperhitungkan dimana bahwa tingkat pengetahuan responden ( karyawan ) pada PT.Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur ini mempunyai pendidikan yang cukup untuk mengetahui kualitas diri karyawan itu sendiri.

4.2.2.Tanggapan Responden Terhadap Pengembangan Sumber Daya Manusia pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur


Pada bagian ini akan dianalisis hasil kuesioner untuk memperoleh bagaimana tanggapan responden terhadap pengembangan sumber daya manusia pada PT.Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur.


Dalam penelitian ini pengembangan sumber daya manusia meliputi dimensi pendidikan,yaitu berhubungan dengan peningkatan pengetahuan umum & pemahaman atas lingkungan kita secara menyeluruh, dimensi pelatihan yaitu suatu proses dimana orang – orang mencapai tujuan organisasi melalui tahap penilaian awal, implementasi dan evaluasi, dimensi pengembangan karier yaitu suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan – peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi dalam jalur organisasi yang bersangkutan yiatu melalui perencanaan dan pengembangan.


Berdasarkan tanggapan responden tentang pelaksanaan pengembangan sumber daya manusia yang dikehendaki oleh perusahaan menunjukkan nilai sebesar 2551. Nilai tersebut dikorelasikan dalam kriteria baik. Untuk lebih jelasnya dilihat dalam tabel 4.4.

Tabel 4.4

Tanggapan Responden Tentang Pelaksanaan Pengembangan Sumber Daya Manusia Di PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur

	Range
	Jumlah
	Klasifikasi

	Sangat Baik
	2899 – 3450
	Pendidikan

	Baik
	2347 – 2898
	Pelatihan

	Cukup Baik
	1795 – 2346
	Pengembangan Karier

	Kurang Baik
	1243 – 1794
	

	Tidak Baik
	690 – 1242 
	

	Total
	2551
	



Secara rinci pelaksanaan pengembangan sumber daya manusia selanjutnya diuraikan pada tabel 4.5 – tabel 4.19.

Tabel 4.5

Tanggapan responden mengenai perusahaan mengedepankan pendidikan bagi para karyawannya.

	Tanggapan Responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	6
	13%

	Setuju
	31
	67%

	Cukup Setuju
	9
	20%

	Kurang setuju
	-
	-

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.5 diatas menunjukkan bahwa 67% responden ( karyawan ) menyatakan setuju, 20% menyatakan cukup setuju, 13% menyatakan sangat setuju, yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju 0%.
Hal ini menyatakan bahwa karyawan setuju bahwa perusahaan mengedepankan pendidikan bagi para karyawannya.

Tabel 4.6

Tanggapan responden mengenai karyawan sudah memahami dengan baik tujuan dilaksanakannya program pendidikan dalam pengembangan sumber daya manusia bagi karyawan PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	8
	17%

	Setuju
	16
	35%

	Cukup setuju
	21
	46%

	Kurang setuju
	1
	2%

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.6 menyatakan bahwa para karyawan 46% responden menyatakan cukup setuju, 35% menyatakan setuju, 17% menyatakan sangat setuju dan yang menyatakan kurang setuju sebesar 2% terakhir yang menyatakan tidak setuju yaitu sebesar 0%.
Hal ini menyatakan bahwa pada dasarnya karyawan cukup memahami dengan baik tujuan dilaksanakannya program pendidikan dalam pengembangan sumber daya manusia di PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur

Tabel 4.7

Tanggapan responden mengenai pendidikan sangat penting dalam upaya meningkatkan kemampuan dan keterampilan 

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	7
	15%

	Setuju
	22
	46%

	Cukup setuju
	17
	39%

	Kurang setuju
	-
	-

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.7 menyatakan bahwa para karyawan 46% responden menyatakan setuju, 39% menyatakan cukup setuju, 15% menyatakan sangat setuju dan yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju yaitu sebesar 0%.
Hal ini menyatakan bahwa karyawan menyatakan setuju bahwa pendidikan sangat penting dalam upaya meningkatkan kemampuan dan keterampilan karyawan.

Tabel 4.8

Tanggapan responden mengenai menyadari benar, pentingnya pengembangan sumber daya manusia melalui pendidikan

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	12
	26%

	Setuju
	11
	24%

	Cukup setuju
	22
	48%

	Kurang setuju
	1
	2%

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.8 menyatakan bahwa para karyawan 48% menyatakan cukup setuju, 33% menyatakan sangat setuju sebesar 26%, 24% yang menyatakan setuju dan yang menyatakan kurang setuju sebesar 2% terakhir yang menyatakan kurang setuju yaitu sebesar 0%.
Hal ini menyatakan bahwa para karyawan cukup setuju bahwa pengembangan sumber daya manusia dapat dilakukan melalui pendidikan.

Tabel 4.9

Tanggapan responden mengenai program pendidikan perlu direncanakan secara sistematis sehingga tujuan pengembangan sumber daya manusia dapat tercapai

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	11
	24%

	Setuju
	13
	28%

	Cukup setuju
	21
	46%

	Kurang setuju
	1
	2%

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.9 menyatakan bahwa para karyawan 46% menyatakan cukup setuju, 28% menyatakan setuju dan yang menyatakan sangat setuju sebesar 24%, dan yang menyatakan kurang setuju yaitu sebesar 2%, terakhir yang menyatakan tidak setuju yaitu sebesar 0%.
Hal ini menyatakan bahwa karyawan cukup setuju bahwa pendidikan perlu direncanakan secara sistematis sehingga tujuan pengembangan sumber daya manusia dapat tercapai

Tabel 4.10

Tanggapan responden mengenai program pelatihan perusahaan selalu mengidentifikasi pekerjaan sesuai dengan kebutuhan perusahaan

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	9
	20%

	Setuju
	15
	33%

	Cukup setuju
	20
	43%

	Kurang setuju
	2
	4%

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.10 menyatakan bahwa para karyawan 43% menyatakan cukup setuju, yang menyatakan setuju yaitu sebesar 33%, 20% yang menyatakan sangat setuju dan yang menyatakan kurang setuju sebesar 4% terakhir yang menyatakan tidak setuju yaitu sebesar 0%.

Hal ini menyatakan bahwa karyawan cukup setuju bahwa sebelum dilakukan program pelatihan perusahaan selalu mengidentifikasi pekerjaan sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

Tabel 4.11

Tanggapan responden mengenai materi yang disampaikan dalam pelatihan diperusahaan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	7
	15%

	Setuju
	15
	33%

	Cukup setuju
	24
	52%

	Kurang setuju
	-
	-

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.11 menyatakan bahwa responden ( karyawan ) sekitar 52% merasa cukup setuju, 33% menyatakan setuju dan yang menyatakan sangat setuju yaitu sebesar 15%, terakhir yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju yaitu sebesar 0%.
Hal ini menyatakan bahwa karyawan cukup setuju dengan materi yang disampaikan dalam pelatihan sesaui dengan kebutuhan pekerjaan

Tabel 4.12

Tanggapan responden mengenai  pelatihan yang dilaksanakan telah menggunakan instruktur yang professional

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	10
	22%

	Setuju
	16
	35%

	Cukup setuju
	20
	43%

	Kurang setuju
	-
	-

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.12 menyatakan bahwa responden ( karyawan ) sekitar 43% menyatakan cukup setuju, 35% yang menyatakan setuju, 22% yang menyatakan sangat setuju, dan yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju sebesar 0%.
 Hal ini menyatakan bahwa para responden ( karyawan ) merasa cukup setuju bahwa pelatihan yang dilaksanakan di perusahaan telah menggunakan instruktur yang professional.

Tabel 4.13

Tanggapan responden mengenai metode yang digunakan instruktur cukup bervariasi, sehingga memudahkan pemahaman pelatihan

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	9
	20%

	Setuju
	17
	37%

	Cukup setuju
	20
	43%

	Kurang setuju
	-
	-

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.13 menyatakan bahwa responden ( karyawan ) sekitar 43% menyatakan bahwa metode yang digunakan instruktur cukup bervariasi, sehingga memudahkan pemahaman pelatihan cukup setuju bagi para karyawan , 37% yang menyatakan setuju, 20% yang menyatakan sangat setuju, terakhir yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju yaitu sebesar 0%.
 Hal ini menyatakan bahwa cukup setuju dengan metode yang digunakan instruktur cukup bervariasi, sehingga memudahkan pemahaman .

Tabel 4.14

Tanggapan responden pelatihan yang diikuti selama ini selalu mengidentifikasi peserta latihan sesuai kebutuhan di perusahaan

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	6
	13%

	Setuju
	11
	24%

	Cukup setuju
	28
	61%

	Kurang setuju
	1
	2%

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.14 menyatakan cukup setuju yaitu sebesar 61%, 24% yang menyatakan setuju, dan yang menyatakan sangat setuju yaitu sebesar 13%, dan yang menyatakan kurang setuju yaitu sebesesar 2%, terakhir yang menyatakan tidak setuju yaitu sebesar 0%. 

Hal ini menyatakan bahwa karyawan cukup setuju dengan pelatihan yang diikuti selama ini selalu mengidentifikasi peserta latihan sesuai kebutuhan di perusahaan.
Tabel 4.15

Tanggapan responden mengenai perencanaan karier di PT. Pos Indonesia                       ( cabang ) Cianjur telah dirancang secara sistematis

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	10
	22%

	Setuju
	29
	63%

	Cukup setuju
	6
	13%

	Kurang setuju
	1
	2%

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.15 menyatakan bahwa mengenai perencanaan karier di PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur telah dirancang secara sistematis yaitu setuju yaitu sebanyak 63%, 22% menyatakan bahwa sangat setuju dan yang menyatakan cukup setuju yaitu sebanyak 13%, dan yang menaytakan kurang setuju yaitu sebesar 2%, terakhir yang menyatakan tidak setuju yaitu sebanyak 0%.
Hal ini menyatakan bahwa karyawan setuju bahwa perencanaan karier di PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur telah dirancang secara sistematis.

Tabel 4.16

Tanggapan responden perencanaan karier yang ditetapkan perusahaan telah sesuai dengan harapan.

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	7
	15%

	Setuju
	21
	46%

	Cukup setuju
	18
	39%

	Kurang setuju
	-
	-

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.16 menyatakan bahwa perencanaan karier yang ditetapkan perusahaan telah sesuai dengan harapan karyawan yaitu  setuju sebesar 46%, yang menyatakan cukup setuju yaitu sebesar 39% dan yang menyatakan sangat setuju yaitu sebesar 15%, terakhir yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju yaitu sebesar 0%.
Hal ini menyatakan bahwa karyawan setuju mengenai perencanaan karier yang ditetapkan perusahaan telah sesuai dengan harapan.

Tabel 4.17

Tanggapan responden mengenai kemampuan dan keterampilan karyawan dipertimbangkan dalam perencanaan karier diperusahaan

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	2
	4%

	Setuju
	24
	53%

	Cukup setuju
	17
	37%

	Kurang setuju
	2
	4%

	Tidak setuju
	1
	2%

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.17 menyatakan bahwa setuju yaitu sebanyak 53% ,37% yang menyatakan cukup setuju, yang menyatakan sangat setuju yaitu sebesar 4%,dan yang menyatakan kurang setuju sebesar 4%,terakhir yang menyatakan tidak setuju yaitu sebesar 2%.


Hal ini menyatakan bahwa karyawan setuju mengenai perencanaan karier oleh perusahaan dilihat dulu dari kemampuan dan keterampilan karyawan.

Tabel 4.18

Tanggapan responden mengenai selama ini perusahaan mendukung para karyawannya untuk selalu mengembangkan kariernya.

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	8
	17%

	Setuju
	16
	35%

	Cukup setuju
	20
	44%

	Kurang setuju
	2
	4%

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.18 menyatakan bahwa cukup setuju yaitu sebesar 44%, 35% yang menyatakan setuju, 17% yang menyatakan sangat setuju, dan yang menyatakan kurang setuju  yaitu sebesar 4%, terakhir yang menyatakan tidak setuju yaitu sebesar 0%.
Hal ini menyatakan bahwa karyawan cukup setuju mengenai selama ini perusahaan mendukung para karyawannya untuk selalu mengembangkan kariernya.

Tabel 4.19

Tanggapan responden mengenai pengembangan karier perusahaan selalu mempertimbangkan kemauan, kemampuan dan keterampilan.

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	8
	17%

	Setuju
	13
	29%

	Cukup setuju
	24
	52%

	Kurang setuju
	1
	2%

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.19 menyatakan bahwa cukup setuju yaitu sebesar 52%, 29% menyatakan bahwa setuju, 29% yang menyatakan sangat setuju, dan  yang menyatakan kurang setuju sebesar 2%, terakhir yang menyatakan tidak setuju sebesar 0%.
Hal ini menyatakan bahwa karyawan cukup setuju mengenai pengembangan karier perusahaan selalu mempertimbangkan kemauan,kemampuan dan keterampilan .

4.2.3 Tanggapan responden mengenai kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur


Menjadi karyawan yang berkualitas adalah tujuan semua orang karena itu kinerja karyawan yang tinggi sangat penting untuk mencapai tujuan tersebut. Dibawah ini diuraikan mengenai kinerja karyawan pada PT Pos Indonesia                ( cabang ) Cianjur.


Berdasarkan tanggapan responden tentang peningkatan kinerja karyawan yang dikehendaki oleh perusahaan menunjukkan nilai sebesar 1764.


Nilai tersebut dikorelasikan dalam tabel. Klasifikasi penilaian tersebut dalam kriterua baik. Untuk lebih jelasnya dilihat dalam tabel 4.20.

Tabel 4.20

Tanggapan Responden Mengenai Peningkatan Kinerja Karyawan                               Di PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur

	Range
	Jumlah
	Klasifikasi

	Sangat Baik
	1932 – 2300
	

	Baik
	1563 – 1931
	Kinerja Karyawan

	Cukup Baik
	1194 – 1562
	

	Kurang Baik
	825 – 1193
	

	Tidak Baik
	460 - 824
	

	Total
	1764
	



Secara rinci tentang peningkatan kinerja karyawan selanjutnya diuraikan pada tabel 4.21 – tabel 4.30.

Tabel 4.21

Tanggapan responden mengenai jumlah pekerjaan yang dibebankan  dapat diselesaikan dengan tepat waktu

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	10
	22%

	Setuju
	19
	41%

	Cukup setuju
	17
	37%

	Kurang setuju
	-
	-

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.21 menyatakan bahwa mengenai jumlah pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan dapat diselesaikan dengan tepat waktu yaitu setuju yaitu sebanyak 41%, 37% menyatakan bahwa cukup setuju dan yang menyatakan sangat setuju yaitu sebanyak 22%, terakhir yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju yaitu sebanyak 0%.
Hal ini menyatakan bahwa responden ( karyawan ) merasa setuju mengenai jumlah pekerjaan yang dibebankan dapat diselesaikan denagn tepat waktu.

Tabel 4.22

Tanggapan responden mengenai pekerjaan yang dibebankan perusahaan dapat diselesaikan sebelum waktu yang ditetapkan

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	10
	22%

	Setuju
	20
	43%

	Cukup setuju
	16
	35%

	Kurang setuju
	-
	-

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.22 menyatakan bahwa mengenai pekerjaan yang dibebankan perusahaan dapat diselesaikan sebelum waktu yang ditetapkan setuju yaitu sebesar 43%, yang menyatakan cukup setuju yaitu sebesar 35% dan yang menyatakan sangat setuju yaitu sebesar 22% dan yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju yaitu sebesar 0%.

 Hal ini menyatakan bahwa karyawan setuju mengenai pekerjaan yang dibebankan perusahaan dapat diselesaikan sebelum waktu yang ditetapkan
Tabel 4.23

Tanggapan responden mengenai kualitas dari perusahaan sendiri sangat sesuai dengan kepentingan masyarakat 

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	12
	26%

	Setuju
	23
	50%

	Cukup setuju
	11
	24%

	Kurang setuju
	-
	-

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.23 menyatakan bahwa setuju yaitu sebanyak 50%, 24% yang menyatakan cukup setuju, yang menyatakan sangat setuju yaitu sebesar 26%, dan yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju sebesar 0%.

Hal ini menyatakan bahwa karyawan setuju mengenai kualitas dari perusahaan sendiri sangat sesuai dengan kepentingan masyarakat.

Tabel 4.24

Tanggapan responden mengenai kualitas dari PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur tergantung pada pelayanan 

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	9
	20%

	Setuju
	17
	37%

	Cukup setuju
	20
	43%

	Kurang setuju
	-
	-

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.24 menyatakan bahwa cukup setuju yaitu sebesar 43%, 37% yang menyatakan setuju, 20% yang menyatakan sangat setuju, dan yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju sebesar 0%.
Hal ini menyatakan bahwa karyawan cukup setuju mengenai kualitas dari PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur tergantung dari pelayanan.

Tabel 4.25

Tanggapan responden mengenai pekerjaan dapat dilakukan sesuai dengan tepat waktu

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	11
	24%

	Setuju
	15
	33%

	Cukup setuju
	20
	43%

	Kurang setuju
	-
	-

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.25 menyatakan bahwa cukup setuju yaitu sebesar 43%, 33% menyatakan bahwa setuju, 24% yang menyatakan sangat setuju, dan yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju sebesar 0%.
Hal ini menyatakan bahwa karyawan cukup setuju mengenai pekerjaan dapat dilakukan sesuai dengan tepat waktu.

Tabel 4.26

Tanggapan responden mengenai selalu berusaha meyelesaikan pekerjaan lebih awal daripada rekan sejabat

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	11
	24%

	Setuju
	14
	30%

	Cukup setuju
	21
	46%

	Kurang setuju
	-
	-

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.26 menyatakan bahwa cukup setuju yaitu sebesar 46%, 30% menyatakan bahwa setuju, 24% yang menyatakan sangat setuju, dan yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju yaitu sebesar 0%.
Hal ini menyatakan bahwa karyawan cukup setuju mengenai selalu berusaha meyelesaikan pekerjaan lebih awal daripada rekan sejabat.

Tabel 4.27

Tanggapan responden mengenai hadir tepat waktu dalam bekerja

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	8
	17%

	Setuju
	17
	37%

	Cukup setuju
	21
	46%

	Kurang setuju
	-
	-

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.27 menyatakan bahwa cukup setuju yaitu sebesar 46%, 37% menyatakan bahwa setuju, 17% yang menyatakan sangat setuju, dan yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju yaitu sebesar 0%.
Hal ini menyatakan bahwa karyawan cukup setuju mengenai selalu hadir tepat waktu dalam bekerja.

Tabel 4.28

Tanggapan responden mengenai kedisiplinan kerja diukur melalui tingkat kehadiran karyawan

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	11
	24%

	Setuju
	21
	46%

	Cukup setuju
	14
	30%

	Kurang setuju
	-
	-

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.28 menyatakan bahwa setuju yaitu sebesar 46%, 30% menyatakan bahwa cukup setuju, 24% yang menyatakan sangat setuju, dan yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju sebesar 0%.
Hal ini menyatakan bahwa karyawan setuju mengenai kedisiplinan kerja dapat diukur melalui tingkat kehadiran kerja.

Tabel 4.29

Tanggapan responden mengenai dari bekerja memiliki tingkat kooperatif yang tinggi 

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	10
	22%

	Setuju
	19
	41%

	Cukup setuju
	17
	37%

	Kurang setuju
	-
	-

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.29 menyatakan bahwa setuju yaitu sebesar 41%, 37% menyatakan bahwa cukup setuju, 22% yang menyatakan sangat setuju, dan yang menyatakan kurang setuju dan tidak memahami sebesar 0%.
Hal ini menyatakan bahwa karyawan setuju mengenai dari bekerja memiliki tingkat komperatif yang tinggi.

Tabel 4.30

Tanggapan responden mengenai hubungan karyawan selalu terbina

	Tanggapan responden
	Frekuensi
	Prosentase

	Sangat setuju
	7
	15%

	Setuju
	17
	37%

	Cukup setuju
	22
	48%

	Kurang setuju
	-
	-

	Tidak setuju
	-
	-

	Jumlah
	46
	100%


Sumber : Data primer yang telah diolah ( Juli,2004 )

Tabel 4.30 menyatakan bahwa cukup setuju yaitu sebesar 48%, 37% menyatakan bahwa setuju, 15% yang menyatakan sangat setuju, dan yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju sebesar 0%.
Hal ini menyatakan bahwa karyawan cukup setuju mengenai hubungan karyawan selalu terbina.

4.3 Analisis Peranan Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur

4.3.1 Hasil Uji Validitas

Uji Validitas ini bertujuan untuk menguji sejauh mana alat ukur, dalam hal ini kuesioner mengukur apa yang hendak diukur. Dengan menggunakan rumus :


Sumber : ( Huesien Umar : 2002 : 316 )

teknik Korelasi Produk Moment, guna menghitung korelasi antara masing – masing pertanyaan dengan skor total. Hal ini dilakukan untuk mengetahui pertanyaan – pertanyaan mana yang valid dan mana yang tidak valid, dengan mengkonsultasikan data tersebut dengan tingkat signifikan 0.3, apabila alat ukur tersebut berada < 0.3 ( tidak valid ) dan > 0.3 ( valid ), ( Sugiyono : 124 ). Untuk uji validitas item tersebut dengan menggunakan program SPSS.10.0 for Windows.
Tabel 4.31

“ Validitas Pengembangan Sumber Daya Manusia “ ( Variabel X )

	Pertanyaan
	
	Jumlah
	r kritis
	Keterangan

	1.
	Pearson Correlation
	.562
	0,30
	Valid

	
	Sig ( 2 – tailed )
	.000
	
	

	
	N
	46
	
	

	2.
	Pearson Correlation
	.722
	0,30
	Valid

	
	Sig ( 2 – tailed )
	.000
	
	

	
	N
	46
	
	

	3.
	Pearson Correlation
	.734
	0,30
	Valid

	
	Sig ( 2 – tailed )
	.000
	
	

	
	N
	46
	
	

	4.
	Pearson Correlation
	.824
	0,30
	Valid

	
	Sig ( 2 – tailed )
	.000
	
	

	
	N
	46
	
	

	5.
	Pearson Correlation
	.778
	0,30
	Valid

	
	Sig ( 2 – tailed )
	.000
	
	

	
	N
	46
	
	

	6.
	Pearson Correlation
	.100
	0,30
	Valid

	
	Sig ( 2 – tailed )
	.000
	
	

	
	N
	46
	
	

	7.
	Pearson Correlation
	.597
	0,30
	Valid

	
	Sig ( 2 – tailed )
	.000
	
	

	
	N
	46
	
	

	8.
	Pearson Correlation
	.883
	0,30
	Valid

	
	Sig ( 2 – tailed )
	.000
	
	

	
	N
	46
	
	

	9.
	Pearson Correlation
	.814
	0,30
	Valid

	
	Sig ( 2 – tailed )
	.000
	
	

	
	N
	46
	
	

	10.
	Pearson Correlation
	.832
	0,30
	Valid

	
	Sig ( 2 – tailed )
	.000
	
	

	
	N
	46
	
	

	11.
	Pearson Correlation
	.237
	0,30
	Valid

	
	Sig ( 2 – tailed )
	.000
	
	

	
	N
	46
	
	

	12.
	Pearson Correlation
	.712
	0,30
	Valid

	
	Sig ( 2 – tailed )
	.000
	
	

	
	N
	46
	
	

	13.
	Pearson Correlation
	.716
	0,30
	Valid

	
	Sig ( 2 – tailed )
	.000
	
	

	
	N
	46
	
	

	14.
	Pearson Correlation
	.738
	0,30
	Valid

	
	Sig ( 2 – tailed )
	.000
	
	

	
	N
	46
	
	

	15.
	Pearson Correlation
	.853
	0,30
	Valid

	
	Sig ( 2 – tailed )
	.000
	
	

	
	N
	46
	
	

	Total
	Pearson Correlation
	.1000
	
	

	
	Sig ( 2 – tailed )
	.000
	
	

	
	N
	46
	
	


4.3.2 Hasil Uji Reliabilitas

Sugiyono ( 1998 : 104 ) mengatakan bahwa pengujian reliabilitas instrumen secara internal dapat dilakukan dengan melakukan teknik belah dua         ( Split Half ) yaitu pengujian reliabilitas internal yang dilakukan dengan membelah item – item instrumen menjadi dua kelompok, yaitu ganjil dan genap, kemudian di total, dicari korelasinya. Analisis untuk menguji reliabilitas instrumen ini adalah koefisien korelasi Spearman Brown dengan rumus sebagai berikut : 


Untuk perhitungan dilakukan dengan menggunakan program SPSS.10.0 for Windows. Hasil perhitungan reliabilitas mengacu kepada kriteria yang dikemukakan oleh Guilford sebagai berikut :

Tabel 4.32

Pedoman Kriteria Reliabilitas

	< 0.20
	Tidak ada korelasi

	0.20 - < 0.40
	Korelasi rendah

	0.40 - < 0.70
	Korelasi sedang

	0.70 – 0.90
	Korelasi tinggi

	0.90 - < 1.00
	Korelasi tinggi sekali

	1.00
	Korelasi sempurna


Tabel 4.33

“ Reliabilitas Pengembangan Sumber Daya Manusia “ ( Variabel X )

Correlations

	 
	 
	 
	GANJIL
	GENAP

	Spearman's rho
	GANJIL
	Correlation Coefficient
	1.000
	.841

	
	
	Sig. (2-tailed)
	.
	.000

	
	
	N
	46
	46

	
	GENAP
	Correlation Coefficient
	.841
	1.000

	
	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.

	
	
	N
	46
	46


**  Correlation is significant at the .01 level (2-tailed).

· Pengujian reliabilitas instrumen jenis internal consistency : Spearman Brown ( Split Half ) 

· Pengolahan menggunakan SPSS versi 10.0 untuk menguji korelasi antara belahan ganjil dengan belahan genap

· Instrumen variable reliable jika koefisien korelasi Rank Spearman antara skor belahan ganjil dengan skor belahan genap positif

· Dengan demikian, instrumen variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah reliable

· Koefisien Reliabilitas Spearman Brown ( Sugiyono, 1999 : 122 )

· ri = ( 2 ( rb ) / ( 1 + rb ) = ( 2 ( 0.841 ) / ( 1 + 0.841 ) = 0.9136

· Semakin tinggi nilai koefisien reliabilitas suatu variabel menunjukkan semakin tingginya kehandalan variabel tersebut.
4.3.3 Pengujian Hipotesis

Untuk melakukan analisis sampai sejauh mana peranan pengembangan sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja karyawan di PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur, telah dilakukan perhitungan dengan menggunakan model regresi sederhana antara pengembangan sumber daya manusia ( X ) dalam meningkatkan kinerja karyawan ( Y ). Dengan menggunakan program SPSS             ( Statistical Product and Service Solution ) 10.0 for Windows. 

Untuk mengetahui berapa besar persentase peranan pengembangan sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja karyawan, maka penulis menggunakan koefisien determinasi.  Koefisien determinasi ( r2 ) merupakan koefisien yang dipergunakan untuk mengukur besarnya kontribusi dari pengembangan sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja karyawan, dfengan rumus sebagai berikut :

Kd = r2  ( 100%

Hasil perhitungan dengan menggunakan SPSS 10.0, nilai R square = 0.689. Berarti bahwa perhitungan tersebut menunjukkan bahwa perubahan tingkat pengembangan sumber daya manusia dapat berperaan oleh tingkat kinerja karyawan sebesaar 68,9% sedangkan sisanya dipengaruhi faktor lain.

Untuk mengetahui keeratan hubungan antara variabel X ( Pengembangan Sumber Daya Manusia ) dan variabel Y, maka penulis menggunakan rumus Koefisien Korelasi Pearson  sebagai berikut :


   Sumber : Subana ( 2000 : 152 )

Hasil perhitungan dengan menggunakan program SPSS.10.0 maka didapat nilai  r = 0.830 ini menunjukkaan korelasi yang tinggi, maka hubungan kedua variable kuat dan memiliki hubungan searah. Artinya jika X naik sebesar 1                 ( satu ), maka Y akan mengalami kenaikan sebesar 0,830 dan begitu pula sebaliknya.

Hasil uji SPSS 10.0 for Windows dapat dilihat pada tabel 4.34  dibawah            ini :

Tabel 4.34

Hasil pengujian regresi dan korelasi antara variabel pengembangan sumber daya manusia dengan peningkatan kinerja karyawan
	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.830
	.689
	.682
	3.43


a  Predictors: (Constant), PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA

b  Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

Dari pengujian terhadap data yang diperoleh dalam penelitian ini, maka dapat diketahui nilai signifikan sebesar 0,000, besarnya nilai signifikan ini adalah merupakan nilai yang sangat kecil sekali apabila dibandingkan dengan nilai alpha manapun sehingga dapat disimpulkan bahwa dengan tingkat kepercayaan 95%, keseluruhan koefisien yang terlibat memberikan kontribusi terhadap persamaan regresi.:

HO : ( = 0 : artinya bahwa Pengembangan sumber daya manusia ( X ) tidak berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur.

H1 : ( ( 0, artinya bahwa Pengembangan sumber daya manusia ( X ) berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT.Pos Indonesia                      ( cabang ) Cianjur.

Dari analisis diperoleh nilai signifikan untuk konstanta yang besar yaitu menyatakan bahwa garis linier dari kedua variabel tersebut melalui titik pusat                    ( 0,0 ) dan tidak memotong sumbu Y. Dengan demikian hubungan regresi antara pengembangan sumber daya manusia dengan peningkatan kinerja karyawan adalah sebagai berikut  :


Y = 2.613 + 644 

Persamaan regresi di atas memberikan arti bahwa nilai pengembangan sumber daya manusia akan bertambah rata – rata sebesar apabila nilai  pengembangan sumber daya manusia berubah rata – rata sebesar nilai tersebut diatas, maka dapat diartikan bahwa pengembangan sumber daya manusia dapat berperan dalam  peningkatan kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur hanya sebesar nilai tersebut hanya sebesar nilai 2.613.
.

Tabel 4.35

Hasil Uji “ t “

	
	
	Unstandardized Coefficients
	
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	Model
	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	Constant
	2.613
	3.651
	
	.716
	.478

	
	PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA
	.644
	.065
	.830
	9.882
	.000


a  Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
· Jika ttabel < thitung, 


Maka Ho ada pada daerah penolakan, berarti H1 diterima atau Pengembangan Sumber Daya Manusia berperan dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan 


Data yang diketahui adalah sebagai berikut:

Jumlah (n) = 46, dan α = 0,05

Dk = (jumlah data -1) atau 46-2 = 44

Dari perhitungan di atas maka: thitung > ttabel = 9.882 > 1.684
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Sumber: Sugiyono, 2002:161

Gambar 4.2

Daerah penerimaan dan penolakan hipotesis asosiatif

Dari gambar grafik diatas, maka dihasilkan bahwa thitung jatuh di daerah penolakan, maka Ho ditolak dan H1 diterima. Artinya koefisien regresi signifikan. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan di PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur. Jadi berdasarkan hasil penelitian, hasil perhitungan menerima H1 dengan arti bahwa Pengembangan Sumber Daya Manusia memiliki peranan yang signifikan dalam Kinerja Karyawan..Dalam hal ini, menunjukkan kenyataan yang sama dengan hipotesis awal penelitian ini, dimana Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan Di PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur.

 Dari tabel yang diperoleh melalui SPSS 10.0 for Windows, didapatkan harga thitung untuk pengembangan sumber daya manusia ( X ) sebesar 9.882, sedangkan harga ttabel dengan dk ( 44 ) adalah 1.684. Dengan demikian thitung 9.882> ttabel  0.05 : 1.684. Dengan demikian H0 ditolak dan H1diterima. Akhirnya dapat disimpulkan bahwa Pengembangan sumber daya manusia ( X ) berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia ( cabang )  Cianjur.

BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan


Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah disajikan pada Bab 4 dan bab – bab lain sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1. Pengembangan sumber daya manusia pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur dapat dikatakan sangat tinggi, hal tersebut bisa dibuktikan dengan cara membandingkan antara  tingkat pengembangan sumber daya manusia yang dirasakan karyawan dengan tingkat kinerja karyawan. 
2. Kinerja karyawan pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur dinilai sangat tinggi, dimana sebagian besar karyawan tingkat kinerjanya cukup tinggi  dalam menyelesaikan pekerjaannya dengan tepat waktu, yaitu sebagai berikut : ( a )  kinerja karyawan cukup tinggi yaitu mencapai sekitar 43%, ( b ). 33% kinerja karyawan tinggi, ( c ). 24% kinerja karyawan sangat tinggi, terakhir ( d ) dan ( e ) yang menyatakan kurang tingginya kinerja karyawan yaitu sebesar 0%.

3. Peranan pengembangan sumber daya manusia ( variabel X ) dalam meningkatkan kinerja karyawan ( variable Y ) pada PT. Pos Indonesia                       ( cabang ) Cianjur dengan tingkat signifikan 5%, berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada penelitian ini membuktikan bahwa : terdapat korelasi tinggi. Dengan demikian variabel bebas ( X ) layak dimasukkan dalam model regresi. Selanjutnya dalam uji ini juga tercantum nilai R                  ( besar ) yang mengidentifikasi korelasi variabel bebas independent dalam variabel terikat dependent Y, adalah sebesar 0.830, koefsien korelasi tersebut menunjukkan korelasi tinggi. Sedangkan R2 ( koefisien determinasi ) adalah sebesar 0.689. Hal tersebut menunjukkan bahwa besarnya persentase  peranan pengembangan sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah sebesar 68,9%, dan sisanya 31,1% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Dari pengujian dalam penelitian ini dapat diketahui nilai signifikan sebesar 0,000, besarnya nilai signifikan ini adalah merupakan nilai yang sangat kecil sekali apabila dibandingkan dengan nilai alpha manapun sehingga dapat dsimpulkan bahwa dengan tingkat kepercayaan 95%, keseluruhan koefsien yang terlibat memberikan kontribusi terhadap persamaan regresi. Dengan demikian hubungan regresi antara pengembangan sumber daya               ( X ) dengan Kinerja Karyawan ( Y ) adalah sebagai berikut :

Y = 2,613 + 0.644x


Persamaan regresi diatas memberikan arti bahwa tingkat kinerja karyawan masing – masing akan bertambah apabila nilai pengembangan sumber daya manusia berubah rata – rata sebesar nilai tersebut diatas, maka dapat diartikan bahwa pengembangan sumber daya manusia  berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan.Atau bila pihak personalia PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur tidak menerapkan pengembangan sumber daya manusia pada karyawannya, maka besarnya tingkat kinerja karyawan hanya sebesar 2,613. Sedangkan untuk menguji signifikansi dengan menggunakan uji t, dimana ( = 5%, dengan dk ( 44 ) didapat harga ttabel : 1.684, sehingga dapat diketahui peranan dari pengembangan sumber daya manusia  ( X ) dalam meningkatkan kinerja karyawan ( Y ), sebagai berikut :

Harga thitung untuk pengembangan sumber daya manusia ( X ) sebesar 9.882 > ttabel  untuk taraf kesalahan 5% diperoleh 1.684 dan taraf kesalahan 1% diperoleh 2.423, pengembangan sumber daya manusia berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Dari hasil uji t diatas akhirnya dapat disimpulkan bahwa antara pengembangan sumber daya manusia dan kinerja karyawan sangat berperan pada PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur.

5.2 Saran


Berdasarkan hasil penelitian yang telah dibahas pada Bab IV dan beberapa kesimpulan diatas maka dapat diajukan beberapa saran sebagai berikut : 

1. Para karyawan PT. Pos Indonesia ( cabang ) Cianjur perlu diberi pemahaman dan motivasi tentang pentingnya mengikuti pengembangan sumber daya manusia

2. Kelengkapan sarana penunjang bagi terlaksananya pengembangan sumber daya manusia .
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