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Abstraksi

PT. Ata Sadira Surabaya adalah salah satu perusahaan swasta bergerak di
bidang supplier, contractor, dan general trade. Sebagai perusahaan yang ingin terus
berkembang dan maju, maka dalam melakukan kegiatan operasionalnya perlu
didukung oleh sumber daya manusia yang berkualitas. Adanya kinerja karyawan yang
rendah dan tidak sesuai dengan standar kinerja yang telah ditetapkan manajemen PT.
Ata Sadira Surabaya — seperti sering menunda pekerjaan, sering terjadi pengerjaan
ulang (rework), datang terlambat, tingkat ketidakhadiran karyawan tinggi - maka
manajemen merasa perlu untuk mengikutsertakan karyawan dalam outbound training.
Diharapkan setelah mengikuti outbound training, kinerja karyawan semakin membaik
sehingga dapat membantu perusahaan dalam mancapai tujuan perusahaan baik tujuan
jangka pendek maupun tujuan jangka panjang. Berdasarkan latar belakang diatas
maka penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang berpengaruh
dalam penilaian kinerja karyawan serta untuk mengetahui apakah ada perbedaan
kinerja karyawan PT. Ata Sadira sebelum dan sesudah mengikuti outbound training.

Obyek dalam penelitian ini adalah PT. Ata Sadira Surabaya. Teknik analisis
yang digunakan dalam penelitian ini ada dua macam yaitu analisis faktor explanatory
untuk mengetahui faktor-faktor yang berpengaruh dalam penilaian kinerja karyawan
dengan para responden adalah para karyawan PT. Ata Sadira Surabaya yang pernah
mengikuti outhound training yang berjumlah 52 orang. Sedangkan teknik analisis
yang kedua adalah uji beda yaitu untuk mengetahui apakah ada perbedaan kinerja
karyawan PT. Ata Sadira sebelum dan sesudah mengikuti outbound training dengan
para responden adalah para supervisor PT. Ata Sadira Surabaya yang berjumlah 10
orang.

Berdasarkan hasil pengujian dengan menggunakan analisis faktor terbentuk
lima faktor yang berpengaruh dalam penilaian kinerja karyawan yaitu kuantitas kerja
dengan faktor loading 0,607; kualitas kerja dengan faktor loading 0,533; keperluan
untuk pengawasan dengan faktor loading 0,701; efisiensi biaya dengan faktor loading
0,823 serta standar kualitas kerja dengan faktor loading 0,745. Sedangkan dari hasil
pengujian dengan menggunakan uji beda diketahui terdapat perbedaan yang
signifikan pada kinerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya sebelum dan sesudah
mengikuti outbound training, hal tersebut dibuktikan dengan besarnya nilai t pitune
yang diperoleh yaitu sebesar —5,440 dengan taraf signifikan kurang dari 0,05 yaitu
sebesar 0,000.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Permasalahan

Semakin ketatnya persaingan vdalam dunia usaha tclah mengharuskan
perusahaan untuk menerapkan Manajemen Sumber Daya Manusia yang lebih efektif.
Tindakan itu dilakukan karena perusahaan-perusahaan selalu ingin tetap survive
dalam menjalankan roda bisnisnya. Hanya perusahaan-perusahaan yang mampu
menyesuaikan diri dengan perkembangan lingkungan sajalah yang dapat terjamin
kelangsungan hidupnya. Untuk memperoleh sumber daya manusia yang handal maka
perlu diberi pelatihan dan pengembangan. Melalui pelatihan dan pengembangan,
kemampuan mereka ditingkatkan dan dikembangkan agar scsuai dengan tuntutan
pekerjaan atau jabatan sekarang maupun yang akan datang, schingga mereka mampu

memberikan kontribusi secara maksimal bagi tercapainya tujuan perusahaan.

Dewasa ini berbagai pelatihan telah banyak dilaksanakan dengan berbagai
metode. Pelatihan dianggap sebagai salah satu sarana pendidikan bagi sumber daya
manusia dalam membangun suatu pemahaman terhadap suatu konsep dan

membangun perilaku positif yang bermanfaat bagi perusahaan.
Individu yang memiliki kompetensi dan kapabilitas kerja akan
memberikan pengaruh yang cukup siginifikan terhadap kinerja perusahaan/organisasi.

Mendapatkan individu yang sesuai dengan motto The Man On The Right Job and The
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Right Place memerlukan metode dan sistem pendidikan yang tidak asal-asalan, oleh
karena itu dibutuhkan suatu metode pelatihan yang dapat mengembangkan sumber
daya manusia dengan cara yang efektif dan efisien serta menyenangkan, metode ini
seringkali disebut outhound training.

Para praktisi yang terjun langsung dan menggeluti pelatihan meyakini
bahwa outbound training sangat efektif. Namun tidak sedikit pula — biasanya yang
kurang mengenal dan menghayati benar owthound  training — menyangsikan
keefektifannya. Pandangan negatif ini didasari oleh beberapa peristiwa yang terjadi
paska pelatihan yang dianggap sebagai dampak langsung dari pelatihan ini. Seperti
demonstrasi, keadaan tidak menjadi membaik atau tetap menjadi seperti sedia kala,

sehingga seolah-olah outhound training menjadi tidak bermanfaat atau sia-sia.

Outbound training merupakan bentuk pelatihan kategori off the job training.
Menurut Handoko (1992:113), “off the job training adalah program pelatihan yang
dilaksanakan pada lokasi yang terpisah dari pekerjaan dan waktu yang terpisah dari
jam reguler”. Dalam outbound training peserta diberi kemungkinan untuk berperan
dan bekerjasama dengan orang lain. Dengan cara itu, diharapkan peserta dapat
menambah  pengetahuan, memperbaiki sikap dan meningkatkan kinerja

(performance) mereka.

Materi outhound training pada dasarnya diarahkan pada tema-tema yang
menunjang pengembangan kinerja karyawan - meningkatkan kemampuan

kepemimpinan, meningkatkan kemampuan untuk menyelesaikan masalah.
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LI

membangun kerjasama kelompok, meningkatkan kepercayaan, dan meningkatkan
komunikasi antar individu. Dalam kerjasama berarti di setiap waktu anggota
kelompok / tim kerja mempunyai tujuan yang sama dan saling membantu untuk
mencapai tujuan tersebut. Interaksi ini memiliki pengaruh yang sangat kuat dan
positif dalam hubungan antar manusia. Menurut Johnson (dalam Jurnal Penelitian
Dinamika Sosial Vol. 2, Agustus 2001:49 ) ketika individu bekerja sama, individu
akan cenderung lebih saling menyukai, saling percaya dan saling terbuka serta

mempunyai kemauan untuk saling mendengar dan saling dip.ngaruhi. -

PT. Ata Sadira Surabaya adalah salah satu perusahaan swasta bergerak di
bidang supplier, contractor, dan general trade. Sebagai perusahaan yang ingin terus
berkembang dan maju, maka dalam melakukan kegiatan operasionalnya perlu
didukung oleh sumber daya manusia yang berkualitas. Adanya kinerja karyawan yang
rendah dan tidak sesuai dengan standar kinerja yang telah ditetapkan manajemen PT.
Ata Sadira Surabaya — seperti sering menunda pekerjaan, sering terjadi pengerjaan
ulang (rework), datang terlambat, tingkat ketidakhadiran karyawan tinggi - maka
manajemen merasa perlu untuk mengikutsertakan karyawan dalam outhound training.
Diharapkan setelah mengikuti outhound training, kinerja karyawan semakin
membaik sehingga dapat membantu perusahaan dalam mancapai tujuan perusahaan
baik tujuan jangka pendek maupun tujuan jangka panjang.

Dilaksanakannya outbound training ini bertujuan untuk meningkatkan

atau mengembangkan kinerja (performance) karyawan melalui rasa kesetiakawanan.
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kepercayaan, berpikir kreatif, komitmen, komunikasi dan saling percaya. Dengan
adanya pelaksanaan program outhound training, diperlukan suatu analisis agar
pelatihan tersebut efektif dan efisien sehingga memberi pengaruh terhadap

pengembangan kinerja (performance) bagi karyawan.

1.2. Rumusan Masalah
Dari penjelasan diatas, maka rumusan masalah yang perlu dijawab melalui
suatu penelitian, yaitu :
1. Faktor-faktor apakah yang berpengaruh dalam penilaian kinerja karyawan PT.
Ata Sadira Surabaya ?
2. Adakah perbedaan pada kinerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya sebelum dan

sesudah mengikuti outbound training ?

1.3. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan penelitian ini diadakan adalah :
1. Untuk mengetahui faktor-faktor apakah yang berpengaruh dalam penilaian kinerja
karyawan PT. Ata Sadira Surabaya.
2. Untuk melihat perbedaan kinerja pada karyawan PT. Ata Sadira Surabaya

sebelum dan sesudah mengikuti outhound training”.
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1.4. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat-manfaat yang dapat diambil dari penelitian ini, yaitu :

1) Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan umpan balik mengenai
outhbound training sehingga selanjutnya dapat digunakan untuk mengarahkannya
pada peningkatan kinerja karyawan.

2) Penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan bagi penelitian selanjutnya.

3) Bagi praktisi di bidang industri dan organisasi diharapkan mendapatkan masukan

mengenai aspek-aspek yang mempengeruhi kinerja karyawan.

1.5. Sistematika Skripsi

Bab I : Pendahuluan
Pada Bab I yang berisi Pendahuluan, dijabarkan mengenai landasan
pemikiran penulis dan pokok permasalahan yang berisi teori dan fakta
dimana hal in1 menarik minat Vpenulis untuk melakukan penelitian.
Adanya fakta bahwa terdapat keragu-raguan di sebagian kalangan
praktisi mengenai efektivitas outhound training mendorong penulis
untuk membuktikannya secara empiris.

Bab Il : Tinjauan Kepustakaan
Bab II yang berisi Tinjauan Kepustakaan menjabarkan teori-teori
mengenai  outhound (raining dan kinerja. Di sini terdapat pula
penelitian-penelitian sebelumnya yang dapat memberikan sumbangan

pemikiran dalam melakukan penelitian ini.
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Bab III : Metode Penelitian
Dalam Bab IIl yang berjudul Metode Penelitian, menjelaskan
mengenai rancangan penelitian yang akan dilakukan oleh penulis. Di
dalamnya terdapat penjelasan secara mendasar mengenai pendekatan
penelitian, cara penulis memperoleh data dan kemudian mengolah data
vang didapatkan untuk selanjutnya menginterpretasinya. Di dalam Bab
Il ini juga akan terdapat hipotesis penelitian yang akan diuji dalam
penelitian ini.

Bab IV : Hasil dan Pembahasan
Ide pokok dari Bab IV yang berjudul Hasil dan Pembahasan ialah
pembahasan mengenai hasil uji hipotesis yang telah dilakukan dalam
penelitian ini. Hasil dari uji hipotesis ini akan dibahas berdasarkan
landasan teori yang terdapat pada Bab Il dan dikaitkan dengan
penelitian-penelitian sebelumnya.

Bab V. : Simpulan dan Saran
Pada Bab V yang berisi Simpulan dan Saran, merupakan jawaban dari
rumusan masalah yang telah diajukan pada Bab 1 serta saran yang
diberikan berdasarkan pembahasan pada Bab IV. Saran juga akan
diberikan untuk penelitian selanjutnya mengingat akan kemungkinan

terdapatnya beberapa kekurangan atau kelemahan dalam penelitian ini.
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BAB 11

TINJAUAN KEPUSTAKAAN

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Pengertian Pelatiha.n

Salah satu usaha untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya secara produktif dan efisien adalah
dengan mengadakan program pelatihan yang terarah dan teratur sesuai dengan
tuntutan dunia kerja. Pelaksanaan program pelatihan karyawan tidak sedikit memakan
waktu dan biaya, tetapi perusahaan menyebut biaya-biaya untuk program pelatihan
tersebut sebagai investasi dalam sumber daya manusia. Dengan demikian dapat
dilihat bahwa pelatihan adalah penting bagi perusahaan sebagai salah satu jaminan
tercapainya tujuan perusahaan.

Berikut pengertian pelatihan yang dikemukakan oleh beberapa pakar
manajemen,  Nitisemito  (1996:53) :  “Pelatihan adalah  kegiatan  dari
perusahaan/instansi  yang  dimaksudkan untuk dapat memperbaiki dan
mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan dari karyawan,
sesual dengan keinginan dari perusahaan/instansi yang bersangkutan”. Simamora
(1997:342): “Pelatihan adalah proses sistematik pengubah perilaku para karyawan
dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan-tujuan organisasional”. Handoko (1992:
104) : “Pelatihan dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagai

keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu, terinci dan rutin”,
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Dari definisi-definisi diatas dapat dikatakan bahwa pelatihan mempunyai
arti yang luas dan tidak terbatas hanya untuk meningkatkan keterampilan . Pelatihan
adalah suatu kegiatan yang dirancang untuk meningkatkan kemampuan, keahlian,

pengetahuan, pengalaman dan perubahan sikap seorang individu.

2.1.1.1. Proses Pelatihan
Glueck (1982:16) mengembangkan suatu model pelatihan dimana didalam
model tersebut pelatihan dibagi menjadi tiga tahap, yaitu :
1. Tahap I
Tahap pembuatan program yang meliputi identifikasi kebutuhan pelatihan dan
tujuan pelatihan yang harus dicapai.
2. Tahap lI
Pelaksanaan program yang berdasarkan pada hasil yang ingin dicapai, prinsip-
prinsip belajar, batasan organisasi dan karakteristik peserta pelatihan.

Tahap 111

(U'S)

Tahap evaluasi program terhadap pelaksanaan pelatihan, pada tahap ini dapat

diketahui keberhasilan dari program pelatihan.
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Gambar 2.1.

Model Pendidikan & Pelatihan

Tahap | Tahap 1l Tahap 111

Identitikasi
»1 Kebutuhan

\
Tujuan vang »  Kriteria evaluasi
inein dicapai

A
Program berdasarkan: Pre-test
o Hasil vang dicapai

e Prinsip belajar A 4
e Batasan organisasi
e Karakteristik peserta

l 4

Post-Test

Karvawan dilatih

Teknik & jenis pelatihan |

Fvaluast

Sumber : Glueck (1982:16)

2.1.1.2. Tujuan dan Manfaat Pelatihan
Menurut Nitisemito (1996:54) sasaran atau tujuan yang ingin dicapai
dengan mengadakan pelatihan adalah :

Pekerjaan diharapkan lebih cepat.

Penggunaan bahan lebih hemat.

Penggunaan peralatan atau mesin diharapkan dapat lebih tahan lama.
Angka kecelakaan diharapkan lebih kecil.

Tanggung jawab diharapkan lebih besar.

Biaya produksi diharapkan Iebih rendah.

Kelangsungan perusahaan diharapkan lebih terjamin.

N LR =
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Jadi pelaksanaan program pelatihan sangat berguna bagi karyawan itu
sendiri juga bagi perusahaan. Dengan demikian bila karyawan suatu perusahaan
mendapatkan pelatihan yang baik maka diharapkan nantinya karyawan tersebut akan
terampil dan mampu bekerja dengan baik. Pelatihan juga mempunyai andil besar
dalam menentukan efektivitas dan efisiensi organisasi. Beberapa manfaat pelatihan

menurut Simamora (1997:349) adalah:

—_—

Meningkatkan kuantitas dan kualitas produksi.

2. Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan agar mencapai standar
kinerja -, ang dapat diterima.

3. Menciptakan sikap, loyalitas, dan kerjasama yang lebih menguntungkan.

4. Memenuhi kebutuhan-kebutuhan perencanaan sumber daya manusia.

5. Mengurangi jumlah dan biaya kecelakaan kerja.

6. Membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan pribadi mereka.

Berbagai manfaat lain yang dapat diambil dalam pelaksanaan program pelatihan
menurut Martoyo (1994:61) adalah :

Menaikkan rasa puas karyawan.

Menurangi pemborosan.

Mengurangi ketidak-hadiran dan furn over karyawan.
Memperbaiki metode dan sistem kerja.
Menaikkan tingkat penghasilan.

Mengurangi biaya lembur.

Mengurangi biaya pemeliharaan mesin-mesin.
Mengurangi keluhan karyawan.

9. Mengurangi kecelakaan-kecelakaan.

10. Memperbaiki komunikasi.

11. Meningkatkan pengetahuan serba guna karyawan.
12. Memperbaiki moral karyawan.

13. Menimbulkan kerjasama.

XN B =
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2.1.1.3. Evaluasi Pelatihan

Setelah peserta pelatihan menyelesaikan pelatihan mereka, program
tersebut dapat dievaluasi untuk melihat seberapa baik sasaran dapat dicapai. Menurut
Kirkpatrick (Journal of Management Development Vol.22 No.l1, 2003:48) ada 4
tingkat dari hasil pelatihan yaitu :

1. Reaksi

Reaksi peserta pelatihan terhadap program, apakah mereka menyukai program
tersebut atau bermanfaatkah program tersebut menurut mereka.

2. Pembelajaran

Menguji peserta untuk menilai apakah m.creka benzr-benar telah mempelajari prinsip-
prinsip, keterampilan dan pengetahuan yang berkaitan dengan pekerjaannya.

3. Perilaku

Meneliti adakah perubahan perilaku peserta dalam bekerja yang dikarenakan untuk
program pelatihan yang telah diadakan, misalnya kesopanan, kedisiplinan dalam
bekerja.

4. Hasil

Apakah hasil akhir dapat dicapai dilihat dari segi tujuan pelatihan yang telah
ditetapkan sebelumnya, apakah jumlah keluhan pelanggan tentang karyawan
berkurang, apakah tingkat penolakan membaik, apakah biaya-biaya menurun, apakah
perputaran karyawan menurun dan lainnya. Tentu saja hasil-hasil perbaikan adalah
sangat penting. Program pelatihan bisa berhasil dilihat dari reaksi peserta pelatihan,
pembelajaran yang meningkat dan bahkan perubahan dalam perilaku. Namun jika
hasil-hasil tidak tercapai, maka dalam analisis final, pelatihan sudah tidak mencapai
tujuannya.

2.1.2. Pengertian Qutbouna Training
Pengertian outbound training ( Jurnal Penelitian Dinamika Sosial Vol. 2,
Agustus 2001: 45 ) adalah sebuah pelatihan di lapangan terbuka yang didesain khusus

dengan menekankan pada :
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R

g S =
s

I. Metode belajar dari pengalaman secara terstruktur (experience learning cyle
method).

2. Peserta dihadapkan secara langsung dengan tantangan alam.

Outbound training diberikan dengan tujuan agar peserta pelatihan dapat
mengubah perilaku-perilaku yang tidak efektif menjadi perilaku yang lebih efektif.
Individu dihadapkan pada tantangan-tantangan, baik yang bersumber dari kondisi
lingkungan fisik maupun keadaan yang sengaja diciptakan oleh pelatih. Tantangan-
tantangan tersebut disajikan dan harus diselesaikan dalam konteks kelompok,
sehingga adanya dukungan dari orang lain atau bahkan konflik dengan orang lain
akan semakin memperkaya pengalaman individu daiam mengartikan suatu
permasalahan dan menyelesaikannya .

Outbound training adalah sebuah metode pelatihan dengan pengembangan
sumber daya manusia yang cukup efektif ( Jurnal Penelitian Dinamika Sosial Vol. 2,
Agustus 2001:49 ). Metode outbound training memiliki beberapa kelebihan yaitu :

1. Menyimulasikan kehidupan yang kompleks menjadi simulasi-simulasi yang
sederhana.

2. Menggunakan experimental learning sebagai metode pendekatannya, dimana
individu diajak mengalami suatu peristiwa tertentu kemudian dipimbing oleh
pelatih / fasilitator mencobai memaknai pengalaman tersebut.

3. Sangat menyenangkan karena dilaksanakan melalui berbagai macam permainan.

Qutbound training sendiri ditujukan untuk membangun team work dan

team building.
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1. Team work

Untuk meningkatkan karyawan suatu perusahaan dalam hal bekerjasama
dalam satu tim (team work), tidak cukup bila hanya diberikan pembekalan dan
pengarahan dalam bentuk teori dan pengetahuan saja. Suasana kondusif untuk
membentuk sikap, cara berpikir dan persepsi yang kreatif dan positif dari setiap
karyawan melalui pembentukan rasa kebersamaan, keierbukaan, toleransi, dan
kepekaan yang mendalam, yang pada harapannya akan mampu memberikan
semangat, inisiatif, dan pola pemberdayaan baru dalam perusahaan.
2. Team building

Cara untuk mengembangkan individu secara berkelompok dalam
melakukan interaksi dalam bentuk komunikasi, manajemen konflik, kompetisi,

kepemimpinan, manajemen resiko, pengambilan keputusan, inisiatif dan kreatif.

2.1.3. Konsep Kinerja Karyawan

Pada dasarnya kinerja adalah apa yang dilakukan dan tidak dilakukan oleh
karyawan. Menurut Mathis dan Jackson (2002:78) “kinerja karyawan adalah seberapa
banyak karyawan memberi kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk
didalamnya kualitas output, kuantitas ouiput, jangka waktu oufput, kehadiran
ditempat kerja dan sikap kooperatif .

Pengertian kinerja (performance) menurut Bernadin  dan  Russell
(1993:279), “performance is defined as the records of outcomes produced on a

specified job function or activity during a specified time period”. Yang secara
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sederhana kinerja (performance) dapat diartikan sebagai hasil yang dicapai oleh
seseorang karyawan sclama periode waktu tertentu dan pada bidang pekerjaan yang
ditekuni. Sedangkan Cascio (1995:275) menyatakan ‘‘Performance refers (o an
employee’s accomplishment of assigned tasks”. Yang diartikan bahwa kinerja sebagai
seberapa besar pencapaian atau pemenuhan tugas yang dibebankan kepada karyawan.

Pengertian kinerja (performance) menurut Johns (1996:167) adalah
sebagai berikut : “performance is the extent to which an organizational member
contributes (o achieving the ubjectives f the organization”. Artinya Kinerja adalah
suatu tingkat peranan anggota organisasi dalam mencapai tujuan organisasi. Peranan
yang dimaksud adalah setiap kegiatan yang menghasilkan suatu akibat, pelaksanaan
suatu tindakan, tingkat penyesuaian suatu pekerjaan dan bagaimana karyawan
bertindak dalam menjalankan tugas yang diberikan.

Seorang karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi dan baik dapat
menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh badan usaha.
Untuk dapat memiliki kinerja yang tinggi dan baik, seorang karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya harus memiliki keahlian dan keterampilan yang sesuai

dengan pekerjaan yang ditekuninya.

2.1.3.1. Faktor-Faktor Kinerja
Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja dari individu, antara lain
kemampuan karyawan, motivasi, dukungan yang diterima, keberadaan pekerjaan

yang dilakukan dan hubungan karyawan dengan organisasi. Menurut Maier (dalam
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As’ad, 2002:56), “perbedaan kinerja antara individu yang satu dengan yang lainnya
dalam suatu situasi kerja adalah karena perbedaan karakteristik individu. Disamping
itu, orang yang sama dapat menghasilkan kinerja yang berbeda didalam situasi yang
berbeda pula. Hal ini menjelaskan bahwa kinerja dipengaruhi oleh 2 hal, yaitu faktor-
faktor individu dan faktor-faktor situasi”.

Menurut Ghiselli dan Brown (1995:72), “kinerja ditentukan oleh
pengalaman dengan pekerjaan yang bersangkutan, umur dan jenis kelamin™.
Hubungan umur dengan kinerja yaitu dengan per.ambahan »mur justru menunjukkan
kinerja yang lebih baik. Hubungan jenis kelamin dengan kinerja menurut Ghiselli dan
Brown (1995:72), salah satu jenis kelamin nampak menonjol pada tugas-tugas
tertentu daripada jenis kelamin yang lain. Perbedaan kinerja antara dua jenis kelamin
dipengaruhi oleh sex role stereotypes. Seorang wanita yang secara stereotif dianggap
bersifat sosial, lembut dan suka menolong lebih mungkin ditempatkan pada posisi
staf daripada posisi lini.

Menurut Gibson, Ivancevich and Donelly (1992:52) tiga variabel yang
mempengaruhi prilaku dan kinerja karyawan yaitu :

1. Variabel individu, meliputi kemampuan, ketrampilan, mental dan fisik. latar
belakang yang terdiri dari keluarga dekat, tingkat sosial, pengalaman, demografis

meliputi umur, asal usul, jenis kelamin.

2. Variabel organisasi, meliputi sumber daya, kepemimpinan, imbalan, struktur
organisasi, dan desain pekerjaan.

3. Variabel psikologis, meliputi persepsi, sikap. kepribadian, perilaku, motivasi dan
lainnya.
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2.1.3.2. Penilaian Kinerja (Performance Appraisal)

Untuk mengetahui kinerja karyawan, maka perlu diadakan penilaian
terhadap kinerja itu sendiri, dari penilaian itu dapat diketahui apakah kinerja yang
dihasilkan karyawan telah memenuhi standar atau tidak. Dengan melakukan penilaian
kinerja karyawan, pihak badan usaha dapat memperoleh informasi tentang kinerja
karyawan yang dapat digunakan oleh badan usaha untuk memperbaiki kinerja
karyawan, untuk lebih memotivasi karyawan agar mau mengembangkan diri, serta
sebagai dasar perencanaan dan pengambilan keputusan.

Cascio (1995:275) mendefinisikan performance appraisal sebagai “... the
systematic description of the job relevant strengths and weaknesses of individual or a
group’”. Definisi ini menekankan pada penilaian kinerja sebagai sebuah proses formal
dan sistematis dimana kinerja karyawan dinilai berdasarkan standar yang telah
ditetapkan. Definisi lain dikemukakan oleh Werther and Davis (1996:341) berbunyi:
“performance appraisal is the process by which organization evaluate individual job
performance”. Yang diartikan sebagai suatu proses dimana organisasi mengevaluasi
kinerja karyawannya.

Definisi-definisi tersebut secara umum menggambarkan bahwa penilaian
kinerja merupakan sebuah proses dimana perusahaan menilai secara formal kinerja

karyawannya.
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2.1.3.3. Obyek Penilaian Kinerja

Obyek penilaian kinerja harus selaras dengan tujuan penilaian agar tidak
terjadi kekeliruan penilaian tentang kinerja karyawan yang diinginkan. Penilai
dituntut untuk mampu merencanakan dan melaksanakan penilaian seobyektif
mungkin.

Soeprihanto (1988:24) mengemukakan aspek-aspek penilaian yang perlu
diperhatikan terbagi atas empat tingkat, yaitu tingkat pelaksana (operator), mandor
(foreman), penyeclia (supervisor), dan kepala bagian ke atas. Pada tingkat pelaksana.
aspek yang dinilai adalah prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran dan
kerjasama. Untuk tingkat mandor, ditambahkan satu aspek lagi, yakni kepemimpinan.
Sedangkan pada tingkat penyelia dan kepala bagian ke atas, aspek-aspek yang perlu
dinilai adalah prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, kerjasama,
prakarsa, dan kepemimpinan. Menurut Soeprihanto, aspek-aspek tersebut dapat
dikembangkan atau diperinci sehingga dapat mempermudah penilaiannya.

Menurut Robbins (1996:244) ada 3 kriteria untuk mengetahui kinerja
seseorang, yaitu:

1. Individual task outcomes, if ends count, rather than means, then management
should evaluate an employee’s task outcomes. Using task outcomes, a plant

manager could be judged on criteria such as quality produced, scrap generated
and cost per unit production.

2. Behaviors, it is difficult to identify spesific outcomes that can be directly attribute
to an employee’s action. This is particularly true of personnel in staff position
and individuals whose work assignments are intrinsically part of a group effort.

3. Traits, the weakest set of criteria, yet one still widely used by organizations, is
individual traits. They are weaker than either task outcomes or behaviors because
they are farthest removed from the actual performance of the job itself.

Skripsi Analisis perbedaan kinerja karyawan ... Cut Asmara Nur



ADLN - Perpustakaan Unair

18

Berdasarkan pendapat tersebut maka kinerja seseorang karyawan dapat
diartikan dalam beberapa hal antara lain :

1. Hasil tugas individu, menilai hasil tugas karyawan dapat dilakukan pada suatu
badan usaha yang sudah menetapkan standar kinerja sesuai dengan jenis
pékerjaan, yang dinilai berdasarkan periode waktu tertentu, seperti laporan harian,
memenuhi tuntutan waktu, hasil kerja. Bila karyawan dapat mencapai standar
yang ditentukan berarti hasil tugasnya baik.

2. Perilaku, badan usaha tentunya terdiri dari banyak karyawan baik bawahan
maupun atasan, yang mempunyai perilaku sendiri-sendiri seperti cekatan atau
tanggap, hadir tepat waktu dan rajin. Dimana setiap individu saling terlibat dan
berkomunikasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Jika kemunikasi
terhambat, maka karyawan tidak dapat mencapai standar kinerja, yang akibatnya
tujuan yang diharapkan tidak dapat tercapai. Jadi seseorang karyawan dituntut
untuk memiliki perilaku yang baik dan benar sesuai dengan yang diharapkan.

3. Ciri atau sifat yang dimiliki karyawan umumnya berlangsung lama dan tetap
sepanjang waktu seperti sopan santun, ramah, penampilan yang rapi dan
sebagainya. Tetapi dengan adanya perubahan-perubahan dan campur tangan dari
pihak luar seperti adanya pelatihan, maka akan mempengaruhi perubahan kinerja
pula.

Menurut Miner (1988:50) obyek penilaian kinerja dibagi atas empat faktor
vaitu :

/. Kualitas dan kuantitas kerja (Quality and quantity of work)
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Kualitas dimana proses atau hasil mengerjakan aktivitas mendekati kesempurnaan
karena dalam mengerjakan aktivitas sesuai dengan cara yang telah ditentukan
sebelumnya sesuai pula dengan tujuannya. Sedangkan kuantitas kinerja diukur
dari jumlah yang berhasil diproduksi, berapa nilainya jika diukur dengan uang
dan bisa diukur dengan banyaknya aktivitas yang berhasil dikerjakan.

2. Biaya dan keuntungan (C'ost and proyit)
Penggunaan sumber daya organisasi terutama dalam bentuk keuangan yang
efisien atau sesuai dengan anggaran yang ditctapkan.

3. Kehadiran (Absenteeism)
Merupakan tingkat kehadiran karyawan pada hari kerja efektif perusahaan.
Banyak juga yang mengasumsikan bahwa absenteeism adalah ketidakhadiran
karyawan, yang mengakibatkan hilangnya hari kerja yang efektif serta
penempatan kembali karyawan secara sementara untuk memenuhi kualitas dan
kuantitas kerja yang telah ditetapkan organisasi. Tentu saja hal ini akan
mengakibatkan pengeluaran biaya yang lebih.

4. Perputaran tenaga kerja (Labor turn over)
Adalah berhentinya individu sebagai anggota suatu organisasi yang disertai
dengan pemberian imbalan keuangan oleh organisasi yang bersangkutan. Secara
umum [abor turn over dapat diartikan sebagai aliran para karyawan yang masuk
dan keluar perusahaan.  Labor turn over merupakan petunjuk kestabilan
karyawan. semakin tinggi Labor turn over makin sering terjadi pergantian

karyawan

Skripsi Analisis perbedaan kinerja karyawan ... Cut Asmara Nur



ADLN - Perpustakaan Unair
20

Menurut Bernardin dan Russel (1993:383) ada enam cara mengukur
kinerja karyawan secara umum yaitu :

1. Kuantitas, berdasarkan pada unit produksi yang dihasilkan dalam jarak yang telah
ditentukan.

2. Kualitas, produksi akan dipertimbangkan dalam hubungannya dengan mutu kerja
dan ketelitian kerja.

3. Penghematan waktu, dimana kinerja diukur dengan kecepatan waktu maksimum
yang dagat dicapa’ untuk menyelesaikan aktivitas atau menghasilkan suatu
produk.

4. Efisiensi biaya, dimana tingkat penggunaan sumber daya organisasi (seperti
sumber daya manusia. keuangan dan teknologi) dapat dioptimalkan dalam rangka
mendapatkan hasil yang tertinggi dan pengurangan kerugian dari setiap unit
dalam penggunaan sumber daya yang ada.

5. Keperluan untuk pengawasan, yaitu tingkat keadaan dimana karyawan dapat
menyelesaikan pekerjaan tanpa membutuhkan suatu pengawasan dari penyelia
dan campur tangan penyelia dalam memperbaiki hasil yang kurang
menguntungkan.

6. Dampak interpersonal, yaitu tingkat dimana karyawan memiliki perasaan akan
harga diri dan kerjasama antar sesama karyawan, sederajat maupun atasan dan
bawahan.

Berdasarkan uraian di atas, maka dipilih 20 faktor-faktor yang sesuai

dengan obyek penilaian kinerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya yang terdiri dari
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prestasi kerja karyawan, standar kualitas kerja, perbaikan kualitas kerja, kuantitas
kerja karyawan, lembur untuk mencapai kuntitas, jangka waktu pekerjaan,
penghematan waktu, kehadiran karyawan, ketelitian kerja karyawan, kualitas kerja,
efisiensi biaya, tanggung jawab terhadap pekerjaan, kerapian pekerjaan, kejujuran
dalam menjalankan pekerjaan, keperluan untuk pengawasan, ketaatan pada peraturan
perusahaan, hubungan interpersonal, hubungan kerjasama, kemampuan
menyelesaikan masalah, serta tanggap terhadap pekerjaan, yang nantinya akan

dilakukan analisis faktor.

2.1.4. Hubungan Cutbound Training dengan Kinerja (Performance)

Seringkali suatu perusahaan mengalami beragam kesulitan dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Padahal, perusahaan tersebut ditunjang
dengan sumber daya manusia yang handal. Hal tersebut dikarenakan banyak faktor
yang berpengaruh terhadap pencapaian tujuan perusahaan, antara lain kelancaran
komunikasi antara karyawan, keharmonisan hubungan baik vertikal maupun
horisontal, sistem penghargaan, kerjasama dan sebagainya.

Menunjuk pada kenyataan bahwa kekayaan yang akan banyak dihasilkan
oleh human assets daripada oleh financial asssets, maka intervensi yang paling
strategis dalam meningkatkan kekuatan perusahaan adalah dengan peningkatan
kualitas sumber daya manusia melalui suatu training yang memanfaatkan kelebihan-

kelebihan alam (outhound training), sehingga mampu membangun sistem kerja yang
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strategis, mampu membangun kerjasama yang solid, mempunyai semangat kerja yang
tinggi dan mampu memberikan hasil yang maksimal kepada organisasi.

Outbound training adalah metode pelatihan di alam terbuka yang dapat
meningkatkan kinerja seperti mengurangi ketidakhadiran karyawan, mengurangi
turnover, meningkatkan kualitas kerja dan produktivitas, team building.
meningkatkan rasa percaya dan komunikasi melalui simulasi permainan dalam
menyampaikan materi pelatihannya.

Menurut Journal of Management Development (Vol.22 Nc.1, 2003:57)
tujuan dari mengikuti outhound training adalah meningkatkan kepemimpinan, team
building, komunikasi, kepercayaan dan memecahkan masalah, yang dapat
dihubungkan dengan kinerja dibanyak perusahaan. Dengan pemimpin yang
bertanggung jawab atas struktur aktivitas organisasi, evaluasi kinerja dan memberi
penghargaan, penelitian menunjukkan perilaku pemimpin dapat berdampak pada
kinerja. Sebagai contoh, pada penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa perilaku
pemimpin dapat mengakibatkan employee turnover (e.g. Jones et al., 1996),
absenteeism (Tharenou, 1993), work group productivity (e.g. Kahai et al., 1997), and
quality (e.g. Kirkpatrick and Locke, 1996).

Banyak kegiatan/aktivitas outhound training mendorong peserta untuk
membentuk feam work dan team building. hal ini menciptakan rasa kesatuan diantara
peserta untuk mencapai tujuan bersama. Kesatuan kelompok dapat menurunkan labor
turnover. Karyawan yang memiliki ikatan kesatuan dalam kelompok kerja juga akan

menurunkan tingkat absenteeism (Keller, 1993: Xie and Johns, 2000).
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Adapun  contoh  permainan dalam  outhound  (raining  untuk
mengembangkan kinerja adalah spider web yaitu permainan dimana peserta pelatihan
yang dibagi atas beberapa kelompok, meniti jaring tali setinggi 6 meter, hal ini
bertujuan untuk membentuk rasa percaya diri, siap menghadapi setiap perubahaan,
menumbuhkan sikap kerjaéama, serta pengambilan keputusan. Team building akan
diciptakan dengan permainan yang mendorong peserta untuk saling mengandalkan
satu sama lainnya untuk menyelesaikan suatu permainan. Contoh-contoh tersebut
adalah sebagian kecil dari bentuk permainan yang diberikan dalam outbound training

untuk mengembangkan kinerja.

2.2. Penelitian Sebelumnya

Penelitian sebelumnya mengenai pelatihan oleh mahasiswa Fakultas
Ekonomi Universitas Airlangga sudah sering dilakukan. Sedangkan penelitian
tentang penerapan model outhbound training seperti yang dilakukan penulis selama ini
merupakan penelitian yang kedua.

Penelitian semacam ini pernah dilakukan oleh Setyo Hariyanto (2003) di
Bondowoso, yakni pada PG. Pradjekan, yang berjudul. “Pengaruh Program Pelatihan
Qutbound Terhadap Pengembangan Efektifitas Diri Karyawan Bagian Tanaman PG.
Pradjekan Bondowoso™. Persamaannya dengan penelitian ini adalah membahas dan
menganalisa pengaruh suatu program pelatihan. Sedang perbedaannya terletak pada

obyek penelitian, teknik analisis serta variabel penelitian yang digunakan.
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2.3.Model Analisis dan Hipotesis
2.3.1. Model Analisis
Sesuai perumusan masalah, tinjauan pustaka maka model analisis dalam

penelitian ini ada pada halaman berikut :
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Gambar 2.2.
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Keterangan:

1. Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk meneliti perbedaan Kinerja
(performance) karyawan PT. Ata Sadira Surabaya sebelum dan sesudah mengikuti
outhound training.

2. Penilaian kinerja karyawan memiliki beberapa faktor. Untuk mengetahui faktor
mana yang akan digunakan dalam penilaian kinerja karyawan PT. Ata Sadira
Surabaya maka dilakukan metode analisis faktor.

3. Kemudian baru dilakukan uji beda untuk melihat perbedaan kinerja (performance)
karyawan PT. Ata Sadira Surabaya sebelum dan sesudah mengikuti outhound

training dengan uji beda dua rata-rata.

2.3.2. Hipotesis

Berdasarkan pada perumusan masalah, tujuan penelitian dan landasan teori,
maka hipotesis yang akan diajukan dalam penelitian ini adalah :
“Diduga terdapat perbedaan yang signifikan pada kinerja karyawan PT. Ata Sadira

Surabaya sebelum dan sesudah mengikuti program outhound training .
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BAB 111

METODE PENELITIAN

3.1. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
Kuantitatif, dimana penelitian ini menitikberatkan pada pengujian hipotesis, data
yang digunakan harus terukur, dan akan menghasilkan kesimpulan yang dapat

digeneralisasikan.

3.2. ldentifikasi Variabel
Variabel vyang digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja
(performance) karyawan PT. Ata Sadira Surabaya sebelum dan sesudah mengikuti
outbound training, dimana obyek kinerja dinilai dari faktor-faktor:
1. (X)) Prestasi kerja karyawan
2. (Xy) Standar kualitas kerja
3. (X3) Perbaikan kualitas kerja
4. (X4) Kuantitas kerja karyawan
5. (Xs) Lembur untuk mencapai kuntitas
6. (X¢) Jangka waktu pekerjaan
7. (X7) Penghematan waktu
8. (X3) Kehadiran karyawan
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9. (Xy) Ketelitian kerja karyawan

10.(X o) Kualitas kerja

11.(X;y) Efisiensi biaya

12.(Xp) Tanggung jawab terhadap pekerjaan
13.(X3) Kerapian pekerjaan

14.(X,4) Kejujuran dalam menjalankan pekerjaan
15.(Xs) Keperluan untuk pengawasan
16.(X,¢) Ketaatan pada peraturan perusahaan
17.(Xy7) Hubungan interpersonal

18.(X %) Hubungan kerjasama

19.(X9) Kemampuan menyeclesaikan masaiah

20.(X30) Tanggap terhadap pekerjaan

3.3. Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan suatu definisi yang diberikan pada suatu
variabel atau contruct dengan cara memberi arti atau menspesifikasi kegiatan,
ataupun memberi suatu operasional yang digu:nakan untuk mengukur variabel atau
contruct dalam penelitian (Nazir, 1998:152). Definisi operasional dalam penelitian ini
adalah kinerja yaitu pernyataan responden tentang kinerja yang terdiri dari:
1. (X,) Prestasi kerja karyawan, merupakan penilaian responden terhadap prestasi

kerja karyawan Pl Ata Sadira Surabaya.
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2. (X») Standar kualitas kerja, merupakan penilaian responden terhadap standar
kualitas kerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya.

3. (X3) Perbaikan kualitas kerja, merupakan penilaian responden terhadap perbaikan
kualitas kerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya.

4. (X4) Kuantitas kerja karyawan, merupakan penilaian responden terhadap kuantitas
kerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya.

5. (Xs) Lembur untuk mencapai kuntitas, merupakan penilaian responden terhadap
lembur untuk mencapai kuntitas yang dilakukan karyawan PT. Ata. Sadira
Surabaya.

6. (Xe¢) Jangka waktu pekerjaan, merupakan penilaian responden terhadap jangka
waktu pekerjaan yang diperlukan karyawan P'T. Ata Sadira Surabaya.

7. (X7) Penghematan waktu, merupakan penilaian responden terhadap penghematan
waktu yang dilakukan karyawan PT. Ata Sadira Surabaya.

8. (X3g) Kehadiran karyawan, merupakan penilaian responden terhadap kehadiran
karyawan PT. Ata Sadira Surabaya.

9. (X¢) Ketelitian kerja karyawan, merupakan penilaian responden terhadap
ketelitian kerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya.

10. (Xyp) Kualitas kerja, merupakan penilaian responden terhadap kualitas kerja
karyawan PT. Ata Sadira Surabaya.

11.(X1y) Efisiensi biaya., merupakan penilaian responden terhadap efisiensi biaya
yang dilakukan karyawan PT. Ata Sadira Surabaya.

12.(Xpp) Tanggung jawab terhadap pekerjaan. merupakan penilaian responden
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terhadap tanggung jawab karyawan PT. Ata Sadira Surabaya terhadap pekerjaan.

13. (Xi3) Kerapian pekerjaan, merupakan penilaian responden terhadap kerapian
karyawan PT. Ata Sadira Surabaya dalam mengerjakan pekerjaan.

14. (X14) Kejujuran dalam menjalankan pekerjaan, merupakan penilaian responden
terhadap kejujuran karyawan PT. Ata Sadira Surabaya dalam menjalankan
pekerjaan.

15. (Xi5) Keperluan untuk pengawasan, merupakan penilaian responden terhadap
keperluan untuk pengawasan karyawan PT. Ata Sadira Surabaya.

16.(Xi6) Ketaatan pada peraturan perusahaan, merupakan penilaian responden
terhadap ketaatan karyawan pada peraturan perusahaan PT. Ata Sadira Surabaya.

17.(Xy7) Hubungan interpersonal, merupakan penilaian responden terhadap
hubungan interpersonal karyawan P, Ata Sadira Surabaya.

18. (X;3) Hubungan kerjasama, merupakan penilaian responden terhadap hubungan
komunikasi karyawan PT. Ata Sadira Surabaya

19. (X19) Kemampuan menyelesaikan masalah, merupakan penilaian responden
terhadap kemampuan karyawan P1. Ata Sadira Surabaya dalam menyelesaikan
masalah.

20. (X30) Tanggap terhadap pekerjaan. merupakan penilaian responden terhadap
ketanggapan karyawan PT. Ata Sadira Surabaya terhadap pekerjaan.

Skala pengukuran dalam mengukur variabel-variabel dalam penelitian ini
adalah dengan menggunakan skala semantic differensial (Santoso, 2001:15). Skala ini

tersusun dalam satu garis kontinum dengan jawaban sangat positifnya terletak
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disebelah kanan, jawaban sangat negatifnya terletak disebelah kiri. Dimana terdapat
dua kutub yang saling berlawanan dengan tujuh tingkatan yang ditampilkan sebagai

berikut :

Jika Responden Memilih Jawaban 4
Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 6 7 Sangat Setuju |

3.4. Jenis dan Sumber Data
Sumber data yang digunakan penulis adalah primer yaitu data yang
diperoleh dari sumber pertama atau diperoleh secara langsung dari sumber asli (tidak
melalui perantara), data primer dapat berupa opini subyek (orang) secara individual
atau kelompok, hasil observasi terhadap suatu benda (fisik), kejadian atau kegiatan.
Metode pengumpulan data primer melalui survei dan observasi. Dalam
penelitian ini data primer berupa hasil jawaban responden atau kuisioner, yang

diperoleh melalui penyebaran.

3.5. Prosedur Penentuan Sampel
Pada penelitian ini digunakan dua teknik analisis yaitu:
1. Analisis faktor yaitu untuk mengetahui faktor-faktor penilaian kinerja karyawan.
Dimana sampel yang digunakan adalah keseluruhan karyawan PT. Ata Sadira

Surabaya yang pernah mengikuti outbound training yaitu berjumlah 52 orang.
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2. Uji beda yaitu untuk mengetahui apakah ada perbedaan kinerja karyawan sebelum
dan sesudah mengikuti outbound training. Dimana sampel yang digunakan adalah

para supervisor PT. Ata Sadira Surabaya yang berjumlah 10 orang.

3.6.Prosedur Pengumpulan Data
Dalam pengumpulan data dilakukan dengan metode sebagai berikut:

1. Survei pendahuluan
Dilakukan dengan menghubungi bagian personalia PT. Ata Sadira Surabaya
untuk mendapatkan informasi mengenai permasalahan yang diajukan.

2. Survel lapangan
Kuesioner analisis faktor untuk mengetahui faktor-faktor penilaian kinerja
ditujukan kepada seluruh karyawan PT. Ata Sadira Surabaya, sedangakan
kuesioner uji beda ditujukan kepada para supervisor PT. Ata Sadira Surabaya,
berupa daftar pertanyaan tertulis.

3. Studi kepustakaan
Dengan cara membaca literatur-literatur, karangan ilmiah, dan catatan

perkuliahan yang berhubungan dengan materi yang dibahas.
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3.7. Teknik Analisis Data
Teknik analisis yang akan digunakan dalam penelitian ini ada 2 yaitu :
1. Analisis faktor yaitu untuk mengetahui faktor-faktor apa saja yang menjadi
obyek penilaiaﬁ kinerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya
2. Uji beda yaitu untuk mengetahui apakah ada perbedaan pada kinerja
(performance) karyawan PT. Ata Sadira Surabaya sebetum dan sesudah
mengikuti outbound training.
-Setelah data terkumpul kemudian dianalisis dengan menggunakan metode

kuantitatif.

3.7.1. Uji Validitas dan Reliabilitas
a. Uji Validitas

Menurut (Sumarsono, 2002:31) uji validitas digunakan untuk mengetahui
sejauh mana alat pengukur itu (kuesioner) mengukur apa yang dinginkan. Valid atau
tidaknya alat ukur tersebut dapat diuji dengan mengkorelasikan antara skor yang
diperoleh pada masing-masing butir pertanyaan dengan skor total yang diperoleh dari
penjumlahan semua skor pertanyaan. Apabila korelasi antara skor total dengan skor
masing-masing pertanyaan signifikan, maka dapat dikatakan bahwa alat pengukur
tersebut mempunyai validitas. Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan

Pearson Correlation denga bantuan program SPSS 10.0 For Windows.
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b. Uji Reliabilitas

Hasil penelitian dapat dikatakan reliable apabila terdapat kesamaan data
dalam waktu yang berbeda. Instrumen yang reliable adalah instrumen yang bila
berulang kali mengukur obyek yang sama akan menghasilkan data yang sama.

Untuk menguji reliabilitas suatu instrumen dapat digunakan alpha cronbach.
Masing-masing variabel dalam penelitian ini dihitung koefisien alpha cronbachnya
untuk mengetahui reliabilitas yang baik menurut Malhotra (1993:67) apabila nilai

alpha cronbachnya minimal sebesar 0,C.

3.7.2. Analisis Faktor

Analisis faktor merupakan salah satu teknik analisis statistika yang banyak
digunakan dalam penelitian bidang sosial, ekonomi, pendidikan, manajemen dan
psikologi. Analisis faktor merupakan salah satu dari analisis ketergantungan
(interdependensi) antar variabel. Analisis faktor dapat digunakan untuk
mengidentifikasi faktor-faktor yang menjadi penyebab korelasi diantara sejumlah
besar variabel dan teknik ini juga dikelompokkan sebagai teknik reduksi. Dalam hal
ini analisis faktor dapat dipandang sebagai teknik untuk mengidentifikasi kelompok
atau cluster suatu variabel dimana korelasi variabel dalam setiap cluster lebih tinggi
daripada korelasi variabel cluster lainnya.

Analisis faktor ini bertujuan untuk mengeksplorasi atau menggambarkan

apa yang didapat dari data dan tidak menyusun batasan-batasan yang utama atas
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komponen estimasi yang didapat. Karena analisis ini bersifat eksploratory factor,
maka tidak disusun suatu hipotesis (Hair, 1995:226).

Untuk menganalisis faktor-faktor yang digunakan dalam penilaian kinerja
karyawan PT. Ata Sadira Surabaya diantaranya adalah kualitas kerja karyawan,
standar kualitas kerja, perbaikan kualitas kerja, kuantitas kerja karyawan, lembur
untuk mencapai kuntitas, jangka waktu pekerjaan, penghematan waktu, kehadiran
karyawan, ketelitian kerja karyawan, prestasi kerja. efisiensi biaya, tanggung jawab
terhadap pekerjaan, kerapian pekerjaan, kejujuran dal>m menjalankan pekerjaan,
kebutuhan untuk pengawasan, ketaatan pada peraturan perusahaan, hubungan
interpersonal, hubungan kerjasama, kemampuan menyelesaikan masalah, serta
tanggap terhadap pekerjaan, maka dalam penelitian ini digunakan metode data
statistik yaitu analisis faktor dengan bantuan program komputer SPSS 10.0
(Statistical Program for Social Science)..

Secara matematis, Malhotra (1993: 87) mengemukakan model dari analisis

faktor adalah sebagai berikut :

Xi= Atk + ApFa+ AgFs +...... L. + AimFm + ViU,
Dimana :
Xi = variabel standar ke i
Aij = Koefisien standardized loading dari variabel 1 pada faktor umum |
I = Faktor umum (Penilaian Kinerja)
Vi = Koefisien standardized loading dari variabel i pada faktor khusus i
Ui = Faktor khusus untuk variabel i
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M = Jumlah faktor umum
Beberapa pengertian penting yang berkaitan dengan analisis faktor adalah :

1. Bartlett test of sphericity adalah uji statistik untuk keseluruhan signifikansi dari
semua korelasi antara matriks korelasi.

2. Matrik  korclasi adalah tabel yang menunjukkan saling hubungan
(intercorrelation) diantara semua variabel yang diteluu.

3. Communality adalah jumlah total variasi dari sebuah variabel yang dapat
dijelaskan oleh faktor umum.

4. Figenvalue adalah jumlah kolom dari kuadrat loadings untuk sebual: faktor, juga
menunjukkan besarnya varians yang dijelaskan oleh faktor tersebut.

5. Faktor adalah kombinasi linier (variat) dari variabel-variabel asli. Faktor juga
menunjukkan dimensi mendasar (konstruk) yang menjelaskan jumlah untuk
sekelompok variabel yang diteliti.

6. Faktor loading adalah korelasi antara variabel dengan faktor dan kunci untuk
memahami faktor khusus. Kuadrat faktor /oading menggambarkan persentase
variasi yang dapat dijelaskan oleh faktor.

7. Matrik faktor adalah tabel yang menggambarkan faktor loading dari semua
variabel pada setiap faktor.

8. Rotasi faktor adalah proses manipulasi atau penyesuaian sudut (axis) faktor untuk
mendapatkan  hasil analisis faktor yang mudah dan pragmatis didalam

menginterpretasikannya.
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9. Measure of sampling adequacy (MSA) adalah ukuran baik terhadap keseluruhan
korelasi maupun korelasi variabel individual yang menyatakan kesesuaian dalam
penggunaan analisis faktor. Nilai diatas 0,5 menunjukkan bahwa analisis faktor

dapat diterapkan pada data.

3.7.3. Uji Beda

Syarat penggunaan uji beda yaitu homogenitas, dalam hal ini
homogenitasnya adalah fak!or-faktor .vang terpilih dari analisis faktor. Untuk
mengetahui homogenitas harus diuji dengan homokedastisitas(Santoso, 2001:39). Uji
homoskedastisitas pada prinsipnya ingin menguji apakah sebuah kelompok (data
kategori) mempunyai varians yang sama diantara anggota kelompok tersebut. Jika
varians sama, dan ini yang seharusnya, maka dikatakan ada homoskedastisitas.
Sedangkan jika varians tidak sama, dikatakan terjadi heteroskedastisitas.

Sesuai dengan hipotesis, maka teknik analisis dan uji statistik dalam hal
ini untuk mengetahui apakah ada perbedaan kinerja karyawan PT. Ata Sadira
Surabaya sebelum dan sesudah mengikuti program outhound training digunakan
dengan menggunakan uji statistik beda dua rata-rata dengan bantuan program
komputer SPSS 10.0 (Statistical Program for Social Science).

1. Ho : w = pp ; tidak ada perbedaan kinerja karyawan sebelum dan sesudah

mengikuti program outhound training.
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2. Hy : p # p ; terdapat perbedaan kinerja karyawan sebelum dan sesudah
mengikuti program outbound training.

3. Dalam penelitian ini digunakan tingkat signifikansi sebesar 0,05 dengan derajat
kebebasan n;+n; — 2.

4. Statistik uji t yang digunakan, menurut Nazir (1998 : 462) adalah

o X,-X,|

Sx1 X2
Keterangan :
X = Rata-rata

S«i- x2 = Standard error dari beda
n = Besar Sampel

5. Kurva penelitian

Gambar 3.3

Daerah penerimaan dan penolakan Ho (uji t)

Daerah
Penolakan Ho

Daerah Penolakan Daerah

Penerimaan

-t tabel t tabel
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Setelah didapatkan t hitung tersebut maka t hitung tersebut dibandingkan dengan t
tabel untuk menentukan apakah hipotesis penelitian yang ada diterima atau

ditolak yaitu jika :

~Uabel > Thitung > tanet. maka Ho ditolak

tiabel > thitung whel» Maka Ho diterima
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Umum Perusahaan

PT. Ata Sadira didirikan di Sufabaya pada tahun 1980, dengan nama P'T.
Didoh Raya yang berlokasi di jalan Perak Timur 312 Surabaya. Pada tahun 1984,
nama PT. Didoh Raya diganti dengan nama PT. Ata Sadira dengan lokasi yang sama.
Dipilihnya lokasi di jalan Perak Timur karena letaknya yang strategis, dekat dengan
lokasi kantor Pertamina dan pelabuhan Tanjung Perak.

Pada awalnya PT. Ata Sadira hanya sebagai supplier untuk Pertamina
yang bergerak di bidang Levelansir, yaitu pengadaan kebutuhan-kebutuhan kapal-
kapal Pertamina, baik kebutuhan akan bahan pangan ataupun kebutuhan operasional
kapal seperti pelampung, terpal, dan sirene kapal. Perusahaan ini terus berkembang
melayani pengadaan, bukan hanya untuk kebutuhan kapal tetapi juga untuk tehnik,
jasa, dan PKK.

Pada tahun 1988 PT. Ata Sadira pindah ke jalan Sidodadi, dan kemudian
pada tahun 1993 pindah lagi ke jalan Kali Kepiting Jaya Il No. 68 Surabaya karena
pada saat itu PT. Ata Sadira mendaftarkan diri menjadi rekanan Perumka, hal ini
untuk memudahkan kegiatan operasionalnya yang berhubungan dengan Perumka dan
terakhir pada tahun 2000 menjadi supplier untuk PT. Merpati Nusantara. Dalam
rangka pengembangan usaha, PT. Ata Sadira mendirikan beberapa anak perusahaan
vang sekarang berdiri sendiri, namun pada dasarnya PT. Ata Sadira dan anak

40

Skripsi Analisis perbedaan kinerja karyawan ... Cut Asmara Nur



ADLN - Perpustakaan Unair

41

perusahaannya masih saling berhubungan dan melengkapi antara satu dengan yang
lainnya. Anak-anak perusahaan PT. Ata Sadira Surabaya adalah :

1. PT. Tamita, Jalan Kali Kepiting Jaya II No. 68 Surabaya.

2. PT. Tamira, Jalan Kali Kepiting Jaya | No. 29 Surabaya.

3. PT. Hasa Trasco, Jalan Kalibutuh Timur Il No. 5 Surabaya.

4.1.1. Perkembangan Kepemilikan Modal
Modal statuler perseroan ditetapkan oleh komisaris-komisaris, demikian
pula kepemilikannya. Para komisaris memiliki hubungan keluarga, maka perusahaan

tersebut merupakan perusahaan keluarga.

4.1.2. Tujuan Perusahaan

PT. Ata Sadira merupakan suatu bentuk perusahaan yang profit oriented,
artinya dalam operasinya mempunyai tujuan untuk mencari laba atau memperoleh
keuntungan. PT. Ata Sadira dalam operasinya, dihadapkan pada munculnya berbagai
masalah yang dapat mempengaruhi pencapaian tujuan yang telah ditetapkan
sebelumnya, sehingga seluruh anggota perusahaan dituntut bekerja dengan giat dan
berusaha mencari jalan keluarnya jika ada suatu permasalahan.

PT. Ata Sadira menetapkan tujuannya adalah sebagai berikut:
1. Berusaha untuk meningkatkan dan mempertahankan keuntungan perusahaan.

2. Meningkatkan produktivitas para pekerja.
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3. Mempertahankan kelangsungan hidup dan perkembangan perusahaan lebih lanjut.
4. Meningkatkan kesejahteraan para pegawai.
5. Meningkatkan reputasi perusahaan di mata konsumen dalam hal ini Pertamina,

Perumka dan PT. Merpati Nusantara.

4.1.3. Struktur Organisasi

Struktur organisasi akan menunjukkan kerangka dan perwujudan pola
tetap hubungan-hubungan diantara fungsi-fungsi, bagian-bagian, atau posisi-posisi,
maupun orang-orang yang menunjukkan kedudukan, tugas, wewenang, dan tanggung
jawab yang berbeda dalam organisasi. Bentuk organisasi PT. Ata Sadira adalah
struktur organisasi lini, yaitu arus kekuasaan dan tanggung jawab dari tingkat top
manajemen sampai pada karyawan bawah. Fungsi garis yang berkaitan langsung
dengan tujuan organisasi dimana arus kekuasaan berjalan dari atas ke bawabh,

sedangkan tanggung jawab berjalan dari bawah ke atas.
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Gambar 4.1.
Struktur Organisasi PT. Ata Sadira
Komisaris
A 4
Direktur Utama
v
Direktur
\ \ \
Manajer Operasional Manajer Keuangan Manajer Personalia
4 A A
1. Administrasi 1. Akuntansi 1. Personalia Umum
Operasional 2. Pajak 2. Administrasi
2. Penyimpanan & 3. Kasir
Pengiriman
3. Perbaikan

Sumber : Data Perusahaan

Tugas dan tanggung jawab dari masing-masing bagian sebagai berikut :
1. Komisaris
1. Komisaris bertugas menilai dan mengawasi pekerjaan dari direksi dan

pelaksanaan kebijakan perusahaan.
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2. Direktur Utama

1. Memimpin perusahaan, mengelolah dan mengkoordinir keperluan perusahaan.

)

Menyediakan dan mencari dana untuk keperluan perusahaan.

Menandatangani dan bertanggungjawab terhadap permasalahaan perpajakan

(U'8)

perusahaan.
4. Mecrumuskan kebijakan perusahaan
3. Direktur
1. Mengelolah dan mengkoc ~dinir operasional, administrasi dan umum.
2. Membina hubungan keluar dan kedalam perusahaan.
4. Manajer Operasional

1. Menjamin kelancaran operasional perusahaan.

o

Merencanakan dan menentukan kegiatan operasional perusahaan.
3. Melakukan kegiatan operasional.
4. Memberi laporan kepada pimpinan tentang kegiatan operasional.
Manajer Operasional membawahi :
1. Bagian Administrasi Operasional
2. Bagian Penyimpanan dan Pengiriman
3. Bagian Perbaikan
5. Manajemen Keuangan
1. Mecrencanakan dan menetapkan anggaran dalam kelancaran aktivitas
perusahaan.

2. Mengadakan kegiatan pembukuan dan pemeriksaan keuangan.
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3. Melakukan pembayaran yang berhubungan dengan tagihan perusahaan.
4. Memberikan laporan dan bertanggung jawab atas keuangan perusahaan.
Manajer Keuangan membawahi :
1. Bagian Akuntansi
2.k Bagian Perpajakan
3. Bagian Kasir
6. Manajer Personalia
1. Merencanakan dan menetapkan jumlah tenaga kerja yang sesrai dengan
kebutuhan.
2. Mengangkat dan memberhentikan karyawan.
3. Menguasai penyelenggaraan tata usaha kantor, mengelola dan mengkoordinir
karyawan.
4. Mengadakan penarikan dan seleksi terhadap karyawan baru.
5. Menyelesaikan persoalan-persoalan perusahaan yang berhubungan dengan
hukum dan ketenagakerjaan.
Manajer Personalia membawahi :
1. Bagian Personalia Umum

2. Bagian Administrasi Umum
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4.2. Deskripsi Hasil Penelitian

Pada bagian ini akan dianalisis mengenai keadaan responden berdasarkan
karakteristiknya dari hasil pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner kepada
52 responden yang merupakan karyawan dari PT. Ata Sadira Surabaya yang pernah

mengikuti outhound training.

4.2.1. Penyebaran Kuesioner
Pada penelitian ini penyebaran kuesioner dibagi menjadi dua yaitu:

1. Keusioner analisis faktor yaitu untuk mengetahui faktor-faktor penilaian kinerja
karyawan, diisi oleh keseluruhan karyawan PT. Ata Sadira Surabaya yang
berjumlah 52 orang.

2. Kuesioner uji beda yaitu untuk mengetahu perbedaan kinerja karyawan PT. Ata
Sadira Surabaya sesudah dan sebelum mengikuti outbound training, diisi oleh

Supervisor PT. Ata Sadira Surabaya berjumlah 10 orang.

4.2.2. Keadaan Responden

Data mengenai keadaan responden dapat diketahui melalui jawahan
responden dari pertanyaan-pertanyaan yang diajukan didalam pertanyaan umum
kuesioner yang telah diberikan. Adapun data tentang karakteristik yang disajikan oleh
peneliti antara lain karakteristik responden berdasar usia, jenis kelamin, serta

karakteristik responden berdasar pendidikan terakhir dapat diuraikan sebagai berikut :
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4.2.2.1. Deskripsi Karakteristik Responden Berdasar Usia
Dari hasil penyebaran kuesioner kepada 52 orang responden diperoleh
gambaran responden berdasar usia adalah sebagai berikut:

Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasar Usia

No Usia Jumlah Prosentase (%)
L 20-29 th 27 51,92
2 30-39 th 15 28,85
3 40-49 th 10 19,23
4 Lebih dari 49 th 0 0,00
Total 52 100,00

Sumber : Rekapitulasi Jawaban Responden (Lampiran 3)

Berdasarkan Tabel 1 di atas dapat diketahui bahwa sebagian bcsar
responden dalam penelitian ini adalah mereka yang berusia antara 20-29 tahun yaitu
sebanyak 27 orang (51,92%), kemudian sebanyak 15 responden berusia antara 30-39
tahun (28,85%). Sedangkan sebanyak 10 orang (19,23%) responden dalam penelitian
ini berusia antara 40-49 tahun dan tidak ada satupun dari para responden yang berusia

lebih dari 49 tahun.

4.2.2.2. Deskripsi Karakteristik Responden Berdasar Jenis Kelamin
Dari hasil penyebaran kuesioner kepada 52 orang responden diperolch

gambaran responden berdasar jenis kelamin pada halaman berikut:
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Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasar Jenis Kelamin

No Jenis kelamin Jumlah Prosentase (%)

| Laki-laki 39 75,00

2 Perempuan 13 25,00
Total 52 100,00

Sumber : Rekapitulasi Jawaban Responden (Lampiran 3)

Berdasarkan Tabel 2 di atas dapat diketahui bahwa scbagian besar
responden dalam pencutian ini adalah berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 39
orang atau sebesar 75% sedangkan sisanya sebanyak 13 orang atau sebesar 25%

adalah berjenis kelamin perempuan.

4.2.2.3. Deskripsi Karakteristik Responden Berdasar Pendidikan Terakhir
Dari hasil penyebaran kuesioner kepada 52 orang responden diperolch
gambaran responden berdasar pendidikan terakhir adalah sebagai berikut:

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasar Pendidikan Terakhir

No Pendidikan Terakhir Jumlah Prosentase (%)

| SMA 10 19,23

2 D3 13 25,00

3 S1 27 51,92

4 S2 2 3,85

5 Lainnya 0 0,00
Total 52 100,00

Sumber : Rekapitulasi Jawaban Responden (Lampiran 3)
Berdasarkan Tabel 3 di atas dapat diketahui bahwa dari 52 responden
dalam penelitian ini, sebagian besar yaitu scbanyak 27 orang (51,92%) adalah mereka

yang memiliki pendidikan terakhir S1. Sebanyak 13 orang responden (25%)
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berpendidikan D3 dan 10 orang responden (19,23%) memiliki pendidikan terakhir

SMA serta sebanyak 2 orang (3,85%) berpendidikan terakhir S2.

4.3. Uji Kualitas Data
4.3.1. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengetahui sejauh mana alat pengukur itu
(kuesioner) mengukur apa yang diinginkan . Apabila korelasi antara skor total dengan
skor masing-masing pér’tanyaan .signiﬁkan, maka dapat dikatakan bahwa alat
pengukur tersebut mempunyai validitas.

Hasil pengujian validitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel di

halaman berikut in1 :
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Tabel 4. Hasil Pengujian Validitas

Variabel Koefisien Korelasi Tingkat signifikansi Keterangan
X1 0,374 0,006 VALID
X2 0,345 0,012 VALID
X3 0,515 0,000 VALID
X4 0,450 0,001 VALID
X5 0,507 0,000 VALID
X6 0,396 0,004 VALID
X7 0,502 0,000 VALID
X8 0,468 0,000 VALID
X9 0,583 0,000 VALID
X10 0,343 0,013 VALID
X11 0,390 0,004 VALID
X12 FrL 0,021 VALID
X13 0,329 AN ’ VALID
X4 0,403 0,003 VALID
X15 0,400 0,003 VALID
X16 0,328 0,018 VALID
X17 0,327 0,018 VALID
X18 0,335 0,015, VALID
X19 0,290 0,037 VALID
X20 0,399 e VALID

Sumber : Data diolah (Lampiran 5)

Sebagai alat ukur yang digunakan, analisis ini dilakukan dengan cara
mengkorelasikan antara skor item dengan skor total item. Dalam hal ini koefisien
korelasi yang dinilai signifikan adalah apabila nilainya lebih kecil dari 5%
menunjukkan bahwa item-item yang ada sudah sahih sebagai pembentuk indikator.
Berdasarkan Tabel 4 di atas dapat diketahui bahwa keseluruhan item pertanyaan
memiliki tingkat signifikansi lebih kecil dari 5% maka dapat disimpulkan bahwa

keseluruhan item pertanyaan dalam penelitian ini telah valid.
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4.3.2. Uji Reliabilitas

Untuk menguji reliabilitas suatu instrumen dapat digunakan alpha
cronbach. Masing-masing variabel dalam peneitian ini dihitung koefisien alpha
cronbachnya untuk mengetahui reliabilitas yang baik menurut Malhotra (1995:1990)
apabila nilai alpha cronbachnya minimal sebesar 0.6.

Hasil pengujian reliabilitas dalam penelitian ini dengan menggunakan
program SPSS didapatkan nilai cronbach alpha sebesar 0,7186 (Lampiran 6) dimana
nilainya leb*h besar dari batas bawah yang ditentukan sebesar 0,6 (Malhotra,
1995:1990). Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa keseluruhan item pertanyaan

dalam penelitian ini telah reliabel.

4.4. Hasil Analisis Dengan Menggunakan Analisis Faktor
Secara garis besar, tahapan pada analisis faktor yang dilakukan dalam
penclitian ini adalah :

1. Memilih variabel yang layak dimasukkan dalam analisis faktor, oleh karena
analisis faktor berupaya mengelompokkan sejumlah variabel maka seharusnya ada
korelasi yang sangat kuat diantara variabel, sehingga akan terjadi pengelompokan.
Jika sebuah variabel atau lebih berkorelasi lemah dengan variabel lainnya, maka
variabel tersebut akan dikeluarkan dari analisis faktor. Alat seperti MSA atau

Bartell’s Test dapat digunakan untuk keperluan ini.
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2. Setelah sejumlah variabel terpilih, maka dilakukan “ekstraksi” variabel tersebut
sechingga menjadi satu atau beberapa faktor. Beberapa metode pencarian faktor
yang umum digunakan adalah Principal Component dan Maximum Likelihood.

3. Faktor yang terbentuk, pada banyak kasus, kurang menggambarkan faktor 1 dan 2
ternyata masih mempunyai kesamaan atau sebenarnya masih sulit dikatakan
apakah isi (variabel) pada faktor 1 benar-benar layak masuk faktor 1, ataukah
mungkin dapat masuk faktor 2. Hal tersebut akan mengganggu analisis, karena
justru sebuah faktor harus berbeda secara nyata dengan faktor secara lain. Untuk
itu, jika isi faktor masih diragukan, dapat dilakukan proses rotasi gntuk
memperjelas apakah faktor yang terbentuk sudah secara signifikan berbeda dengan
faktor lain.

4. Sctelah faktor benar-benar sudah terbentuk, maka proses dilanjutkan dengan
menamakan faktor.

Dalam analisis faktor ini dilakukan proses reduksi variabel atau atribut yang
menjadi penilaian kinerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya. Variabel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah :

1. (X,) Prestasi kerja karyawan

2. (Xy) Standar kualitas kerja

(%)

. (X3) Perbaikan kualitas kerja
4. (X4) Kuantitas kerja karyawan
5. (Xs) Lembur untuk mencapai kuntitas

6. (X4) Jangka waktu pekerjaan
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7. (X7) Penghematan waktu

8. (Xg) Kehadiran karyawan

9. (Xo) Ketelitian kerja karyawan

10.(X ) Kualitas kerja

11.(X) Efisiensi biaya

12.(X12) Tanggung jawab terhadap pekerjaan
13.(Xj3) Kerapian pekerjaan

14.(X14) Kejujuran dalam menjalankan pekerjaan
15.(Xjs5) Keperluan untuk pengawasan
16.(X6) Ketaatan pada peraturan perusahaan
17.(Xy7) Hubungan interpersonal

18.(X,3) Hubungan kerjasama

19.(X9) Kemampuan menyelesaikan masalah

20.(Xy0) Tanggap terhadap pekerjaan

4.4.1. Langkah Pertama (Menilai Variabel yang Layak)

Tahap pertama pada analisis faktor adalah menilai variabel mana saja
yang dianggap layak (appropriateness) untuk dimasukkan dalam analisis selanjutnya.
Pengujian ini dilakukan dengan memasukkan semua variabel yang ada, kemudian

pada variabel-variabel tersebut dikenakan sejumlah pengujian.
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Logika pengujian adalah, jika sebuah variabel memang mempunyai
kecenderungan mengelompok dan membentuk sebuah variabel, maka variabel
tersebut akan mempunyai korelasi yang cukup tinggi dengan variabel lain, sebaliknya
variabel dengan korelasi yang lemah dengan variabel lain cenderung tidak akan
mengelompok dalam faktor tertentu. (Ghozali, 2001:97).

(lasil pengujian analisis faktor pada tahap pertama dapat dilakukan
dengan jalan melihat Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO-
MSA) dan Barlett'’s Test of Spehericity yang menunjukkan variabel mana saja yang
dianggap layak untuk dimasukkan dalam analisis selanjutnya.

Tabel 5. Hasil Pcngujian KMO dan Bartlett’s Test

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. 545

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 319.400

Sphericity df 190
Sig. .000

Sumber: Data diolah (lampiran 7.1)

Hasil tes MSA di atas menunjukkan nilai sebesar 0,545 yang berarti
bahwa secara keseluruhan kumpulan variabel-variabel penelitian telah layak dan
dapat diterapkan untuk diproses lebih lanjut, karena nilainya diatas 0,5 sebagai batas
kelayakan. Angka Barlett’s Test of Spehericity yang ditunjukkan dalam angka Chi
Square juga menunjukkan angka signifikansi yang sangat nyata yaitu 0,000 yang

mendukung kesimpulan dari angka MSA di atas.
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- MSA =1 - variabel tersebut dapat diprediksi tanpa kesalahan oleh variabel lain

- MSA > 0,5 <> variabel masih bisa diprediksi dan bisa dianalisis lebih lanjut

- MSA < 0,5 = variabel tidak bisa diprediksi dan tidak bisa dianalisis lebih lanjut

atau dikeluarkan dari variabel lainnya.

Tabel 6. Anti Image Matriks

Anti-image Matrices

X1 , X2 | x3 m xs | x6 | xr | x8 | xs | xi0 | x4 | x12 [ x13 | x14 | X35 { X16 | X17 | X18 } X19 | X20

[Antiimage X1 | .642%| 080 | -.103 | -081 | 024 | -248 | -161 | 268 [ -129 | 002 | .110| .152 [ .168 | -150 [ -418 | -017 | -001 | -.030 | .127 | -.135
[Corretation x2 | 089 | 4940 009 | -012 ) -323{-089) -076 | 265|-265] 142 -150| 109} 021 | .192-158)-119| 171 ] 199 023 | -0t
x3 |-103] o009 563* 002j-320}-132|-0%0 | 178 | -236 | -101] 060 )-253 | -108 | .109 | -080 | .382 ) -070 | -.153 | 272 | -.189

X4 |.081]-012| 002 | 589° -346 | -048 | -204| 262 |-320| 352 -195|-048| .138 | -134 | -020 | -028 | .115| 143 | 079 | -242

x5 | 024 -323|-320]-346 | 508% 009} -138|-362| 341} -073| 053] .123|-195 -009 | 073 }-232| 023 ) -114}-267 | 364

X8 [-248|.089 | -132] -048 | 009 | S76%] -326 | -143 | 046 { -120 | 026 059 | -042 | -016 [ 362 | 047} 149} -195 | -320 | .154

X7 |-161)-076 | -000 ) -204 | -138 ) -326 | .650%) -383 | 190 ) -120} o071 | 074} 055 -025}-015 | -051 ] -252 ] 128 | 240{ .002

X8 | 268 2651 78| 262} -362{-143}-363 | 4573 -468 | 122| -015|-127 | 030 | -076 | -144 } 233 | 106 | -017 | 019 | -320

X9 |-129(-265|-236|-3290] 341 046 .190 | -468 | 490% -334 | -205 | -033 | -106 | 076 | 047 | -063 [ -207 | -061 | -177 | 312

X101 002 442 -101] 352 ] -073{-120}-120| .122}-334 | 4743 040)-348|-063{ 020 | 092 |-387| 217} 264 | 013 ] .297

X111 110]-150{ 060 -195| 053 | 026 071 |-015]-295| 040 587 -107 | 029 -377 | 214 |-034| 025(-143 | .135{ -.104

x12 | 152 109 -253)-048% 123 ] 059 074} -127]-033 ) -348) -107 | 680% -117 ) -062}-288}| 011} -046] 153 | 001} .199

x13 | 168} 021 -108| 136 | -195} -042) 055} 030 |-106]-063 | 029 | -117 | 646% -186 | -150 | 220 | -261| .184 | 048 -078
x14{.150| 192| 109} -134|-009|-016|-025]|-076 | 076 | 020} -377 | -062 | -.186 { 624°] -154 | -114 | 096 | -015| -033 | 058

X15 {.418|-156 | -080 [ -020 | 073 | 362 -015|-144 | 047 | 092 214 .288 | -159 | -154 | .502%| -263 { 258 | -314 | -230 | -O11

X16 | .017 | -119 | 382} -028}-232] 047} -051 | 233)-063{-387].034) 011 | 220} -114 | -263 | 563%) -266 | -247 | 129 | -045

X17 }.001 | 171} -070} 115| 023 | 149 -252| 106} -207| 217 | 025} -046 | -261 | 096 | 258 {-266 ] 4717} -338|-230 | -.181

X18 | .030 | 199 -153| 143 |-114§-195]| 1281 -017|-061 | 264 |-143| 153 | .184 | -015 | -314 | -247 | -338 | 639% -043 | -073

x18 | 127 0231 272| or9j-267|-320| 240 Q19| -177 | 013 135| 001} 048 |-033]-230| 129 -230 | -043 | 430" -246

X20 | -135 { -301 { -189 | -242 | 364 | 154 | 002 {-320( 312|-297{-104 | .199 | -076 | 058 -011 | -045( -181 | -073 ] -246 | .3617

a. of Sampling Adequacy(MSA)

Sumber: Data diolah (lampiran 7.4)

Dari hasil pengujian pada Tabel Anti Image Matrices (lampiran 7.4)

terlihat bahwa sejumlah angka yang membentuk diagonal dari kiri atas ke kanan

bawah, yang bertanda ‘a’ yang menandakan besaran MSA sebuah variabel.

Berdasarkan Tabel Anti Image Matrices terlihat bahwa tidak seluruh vanabel

memiliki nilai MSA lebih besar dari 0,5 sebagai contoh untuk variabel (X;), angka

MSA yang diperoleh sebesar 0,494. Berdasarkan kriteria angka MSA maka variabel-
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variabel yang memiliki nilai MSA kurang dari 0,5 harus dikeluarkan dari variabel
lainnya dan dilakukan pengujian ulang Rekapitulasi hasil pengujian ulang dapat
dilihat pada Tabel 7 berikut ini :

Tabel 7. Rekapitulasi Pengujian Ulang

No | Ujike Variabel Variabel yang Variabel yang Keterangan
yang memiliki angka dikeluarkan
dimasukkan MSA <05
1 | Satu 20 variabel X, =0,494 Variabel dengan | Pengujian selanjutnya hanya
Xg =0,457 nilai MSA | menguji 19 variabel tanpa
Xo =0,490 terkecil  yaitu | Xy
Xw - 0,474 Xzo e 0,361
Xi7=0,471
X319 =0,430
X2 = 0,361
2 | Dua 19 variabel X15=0,483 Variabel dengan | Pengujian selanjutnya hanya
Xy7=10,446 nilai MSA | menguji 18 variabel tanpa
X9 = 0,455 terkecil  yaitu | Xy dan X;7
X,7=0,466
3 | Tiga 18 variabel X0 =0,478 Variabel tunggal | Pengujian selanjutnya hanya
yaitu X;y = | menguji 17 variabel tanpa
0478 X309, Xj7 dan Xy
4 | Empat | 17 variabel Tidak ada Tidak ada Hasil  Optimal, karena
keseluruhan variabel yang
tersisa yaitu 17 variabel
telah memiliki angka MSA >
0,5 sehingga bisa dianalisis
lebih lanjut

Sumber : Tabel KMO Tahap Keempat (Lampiran 7.4)

Tahap selanjutnya adalah melakukan pengujian tahap akhir dengan jalan
memasukkan 17 variabel yang layak untuk dianalisis, dimana hasil pengujian analisis
faktor pada tahap keempat menghasilkan nilai MSA dan Barlett’s Test of Spehericity

adalah sebagai berikut :
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Tabel 8. Hasil Pengujian KMO dan Bartlett’s Test Tahap Keempat

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. .606

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 261.558

Sphericity df 136
Sig. .000

Sumber: Data diolah (lampiran 7.4)

Hasil tes MSA pada Tabel 8 di atas menunjukkan nilai sebesar 0,606 yang
berarti bahwa secara keseluruhan kumpulan variabel-variabel penelitian telah layak
dan dapat diterapkan untuk diproses lebih lanjut, karena nilainya diatas 0,5 sebagai
batas kelayakan. Angka Barlett’s Test of Spehericity yang ditunjukkan dalam angka
Chi Square juga menunjukkan angka signifikansi yang sangat nyata yaitu 0,000 yang

mendukung kesimpulan dari angka MSA di atas.
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Tabel 9. Hasil Pengujian Anti Image Matrices Akhir
Anti-image Matrices
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X18
Anti-image X1 638°% 057 [ -161{ -121 100 -216 | -196 248 | -084 | -034 087 180 165§ -143 [ -423 1 -036 036
Correlation  x 057 54721 .035| -101 | -263 -077 | -046 181 -178 036 | -192 185 033 209 | -215] -109 250
X3 -.161 035 620% -049 | -237 -035 -17 147 -.182 -153 017 -.244 154 137 -.020 366 -193
x4 121 101 - 049 650°%| -292 -014 | -210 201 -.264 296 | -237 | -002 151 134 | -037 | -022 180
X5 100 | -263 | -237 ] -292 644% -121 -099 | -299 256 .020 123 067 173 | -041 029 | -208 | -100
X6 216 -077 -035 | -014 | -121 6882 -264 -129 -015 | -122 077 047 007 045 307 127 - 190
X7 196 046 -171 -210 | -089 -.264 693% -380 203 | -083 054 066 -.008 000 092 142 078
X8 248 181 147 201 | -299 -129 | -380 523%) - 421 020 | -046 | -066 018 | -067 | -188 259 | -036
X9 084 178 | -182 | -264 256 -015 203 ] -421 5932| -251 -.266 -098 | - 151 083 0731 -095 ) -141
X10 -034 036 153 296 020 - 122 -083 020 -251 549° Q10 -312 - 045 021 048 -.392 347
X1 087 - 192 017 | -237 123 Q77 054 -.046 - 266 010 572% -095 031 381 247 - 045 - 141
X12 180 185 -244 | -002 067 047 066 -.066 -.098 312 - 095 6987 109 -075 - 295 016 193
X13 165 033 | -154 151 | -173 007 |} -008 018 | -161 - 045 031 -109 7464 -158 106 153 080
X14 - 143 209 137 134 | - 041 - 045 000 | -.067 083 021 -.381 -075 | -158 6212 -190 | -086 033
X156 - 423 215 -020 | - 037 029 307 092 | -.188 073 048 247 -.295 106 | - 190 526%| -202 ] -289
X16 .036 109 366 | -022 [ -209 127 - 143 2594 "-095 | *-.392 -.045 016 153 | -086 | -202 540 -390
X18 - 036 250 | -193 180 | -.100 -.190 078 | -.036 - 141 347 | -141 193 080 033 | -289 | -390 5239

Skripsi

2. Measures

“ Sampiing Adequacy(MSA)

Sumber: Data diolah (lampiran 7.4)

Berdasarkan Tabel 9 di atas dapat diketahui bahwa setelah melalui

empat tahapa pengujian maka jumlah variabel yang layak untuk dianalisis lebih lanjut

hanya berjumlah 17 variabel yaitu :

6.

(X1) Prestasi kerja karyawan

(X3) Standar kualitas kerja

(X3) Perbaikan kualitas kerja

(X4) Kuantitas kerja karyawan

(Xs) Lembur untuk mencapai kuntitas

(X6) Jangka waktu pekerjaan

(X7) Penghematan waktu
(Xg) Kehadiran karyawan

(X9) Ketelitian kerja karyawan
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10. (X;0) Kualitas kerja

11. (X;,) Efisiensi biaya

12. (Xpp) Tanggung jawab terhadap pekerjaan

13. (X3) Kerapian pekerjaan

14. (X;4) Kejujuran dalam menjalankan pekerjaan
15. (X5) Keperluan untuk pengawasan

16. (X6) Ketaatan pada peraturan perusahaan

17. (X.,;) Hubungan kerjasama

4.4.2. Langkah Kedua (Communalities)

Communalities merupakan jumlah varians dari suatu variabel penelitian
yang bisa dijelaskan oleh faktor yang ada. Berdasarkan hasil perhitungan dengan
memasukkan 17 variabel yang ada didapatkan nilai Communalities, sebagaimana

nampak pada Tabel 10 di halaman berikut ini :
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Tabel 10. Hasil Communalities
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Communalities

Initial Extraction
X1 1.000 597
X2 1.000 712
X3 1.000 547
X4 1.000 659
X5 1.000 569
X6 1.000 578
X7 1.000 649
X8 1.000 654
X9 1.000 627
X10 1.000 632
X11 1.000 .788
X12 1.000 707
X13 . 1.000 453
X14 1.000 597
X15 1.000 722
X16 1.000 611
X18 1.000 605

Extraction Method: Principal Component Analysis

Sumber : Data diolah (LLampiran 7.4)
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Dari Tabel 10 di atas terlihat bahwa varians yang dapat dijelaskan oleh

faktor yang terbentuk adalah lebih dari 50%. Variabel yang memiliki jumlah varians

terbesar adalah variabel efisiensi biaya setiap pekerjaan (X;;) yaitu sebesar 78,8%.

Hal ini berarti variabel efisiensi biaya setiap pekerjaan (X;,) memiliki hubungan yang

paling erat dengan faktor yang terbentuk dibandingkan dengan variabel yang lain.

Penjelasan nilai varians untuk masing-masing variabel adalah sebagai

berikut:

1. Variabel prestasi kerja karyawan (X)

Didapatkan nilai extraction sebesar 0,597. Dapat diartikan 59,7% varians dari

variabel prestasi kerja karyawan dapat dijelaskan oleh faktor yang nanti terbentuk.
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2. Variabel standar kualitas kerja (X3)
Didapatkan nilai extraction sebesar 0,712. Dapat diartikan 71,2% varians dari
variabel standar kualitas kerja dapat dijelaskan oleh faktor yang nanti terbentuk.
3. Variabel perbaikan kualitas kerja (X3)
Didapatkan nilai extraction sebesar 0,547. Dapat diartikan 54.7% varians dari
variabel perbaikan kualitas kerja dapat dijelaskan oleh faktor yang nanti terbentuk.
4. Variabel kuantitas kerja karyawan (X4)
Didapatkan nilai extraction sebesar 0,659. Dapat diartikan 65,9% varians dari
variabel kuantitas kerja karyawan dapat dijelaskan oleh faktor yang nanti
terbentuk.
5. Variabel lembur untuk mencapai kuantitas (Xs)
Didapatkan nilai extraction sebesar 0,569. Dapat diartikan 56,9% varians dari
variabel lembur untuk mencapai kuantitas dapat dijelaskan oleh faktor yang
nanti terbentuk.
6. Variabel jangka waktu pekerjaan (Xe)
Didapatkan nilai extraction sebesar 0,578. Dapat diartikan 57,8% varians dari
variabel jangka waktu pekerjaan dapat dijelaskan oleh faktor yang nanti
terbentuk.
7. Variabel penghematan waktu (X5)
Didapatkan nilai extraction sebesar 0,649. Dapat diartikan 64,9% varians dari

variabel penghematan waktu dapat dijelaskan oleh faktor yang nanti terbentuk.
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8. Variabel kehadiran karyawan (Xg)
Didapatkan nilai extraction sebesar 0,654. Dapat diartikan 65,4% varians dari
variabel kehadiran karyawan dapat dijelaskan oleh faktor yang nanti terbentuk.

9. Variabel ketelitian kerja karyawan (Xo)
Didapatkan nilai extraction sebesar 0,627. Dapat diartikan 62,7% varians dari
variabel ketelitian kerja karyawan dapat dijelaskan oleh faktor yang nanti
terbentuk.

10. Variabel kualitas kerja (Xo)
Didapatkan nilai extraction sebesar 0,632. Dapat diartikan 63,2% varians dari
variabel kualitas kerja dapat dijelaskan oleh faktor yang nanti terbentuk.

11. Variabel efisiensi biaya (X)
Didapatkan nilai extraction sebesar 0,788. Dapat diartikan 78,8% varians dari
variabel efisiensi biaya dapat dijelaskan oleh faktor yang nanti terbentuk.

12. Variabel tanggung jawab terhadap pekerjaan (Xi,)
Didapatkan nilai extraction sebesar 0,707. Dapat diartikan 70,7% varians dari
variabel tanggung jawab terhadap pekerjaan dapat dijelaskan oleh faktor yang
nanti terbentuk.

13. Variabel kerapian pekerjaan (X3)
Didapatkan nilai extraction sebesar 0,453. Dapat diartikan 45,3% varians dari
variabel kerapian pekerjaan dapat dijelaskan oleh faktor yang nanti terbentuk.

14. Variabel kejujuran dalam menjalankan pekerjaan (X 4)

Didapatkan nilai extraction sebesar 0,597. Dapat diartikan 59,7% varians dari
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variabel kejujuran dalam menjalankan pekerjaan dapat dijelaskan oleh faktor
yang nanti terbentuk.

15. Variabel keperluan untuk pengawasan (Xjs)
Didapatkan nilai extraction sebesar 0,722. Dapat diartikan 72,2% varians dari
variabel keperluan untuk pengawasan dapat dijelaskan oleh faktor yang nanti
terbentuk.

16. Variabel ketaatan pada peraturan perusahaan (X;¢)
Dic spatkan ni'ai extraction sebesar 0,611. Dapat diartikan 61,1% varians dari
variabel ketaatan pada peraturan perusahaan dapat dijelaskan oleh faktor yang
nanti terbentuk.

17. Variabel hubungan kerjasama (X;3)
Didapatkan nilai extraction sebesar 0,605. Dapat diartikan 60,5% varians dari

variabel hubungan kerjasama dapat dijelaskan oleh faktor yang nanti terbentuk.

4.4.3. Langkah Ketiga (Total Variance Explained)
Pada tahap ini ada 20 variabel yang dimasukkan ke dalam analisis faktor.
Hasil analisis Total Variance Explained dapat dilihat pada Tabel 11 halaman berikut

ini:
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Tabel 11. Total Variance Explained
Total Variance Explained
Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings

% of Cumuiative % of Cumulative % of Cumulative
Component Total Variance % Total Variance % Total Variance %
1 3.186 18.739 18.739 3.186 18.739 18.739 2582 15.189 15.189
2 2.748 16.164 34.902 2.748 16.164 34.902 2.446 14 387 7" 576
3 2123 12.489 47.392 2123 12.489 47 392 2.365 13.914 43.491
4 1.475 8.675 56.066 1.475 8.675 56.066 1.857 10.924 54 414
5 1.176 6.916 62.982 1.176 6.916 62.982 1.457 8.568 62.982
6 992 5.835 68.817
7 910 5.365 74172
8 868 5.106 79.279
9 654 3.846 83.125
10 579 3.404 86.529
" 468 2751 89.280
12 428 2 515 91.795
13 388 2.282 94.076
14 321 1.888 95 964
15 258 1520 97.484
16 227 1.333 98.817
17 201 1.183 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis

Sumber: Data diolah (Lampiran 7.4)

Dengan masing-masing variabel mempunyai varians 1, maka total
varians adalah 17 x 1 = 17. Sekarang jika ketujuh belas variabel tersebut diringkas
menjadi satu faktor, maka varians yang bisa dijelaskan oleh satu faktor tersebut
adalah (lihat Component = 1).

3,186/ 17 x 100% = 18,739%

Jika 17 variabel diekstrak menjadi 5 faktor maka :

e Varians faktor pertama adalah 18,739%

e Varians faktor kedua adalah 2,748 / 17 x 100% = 16,164%

e Varians faktor ketiga adalah 2,123 /17 x 100% = 12,489%
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e Varians faktor keempat adalah 1,475/ 17 x 100% = 8,675%
e Varians faktor kelima adalah 1,176/ 17 x 100% = 6,916%

Total kelima faktor akan bisa menjelaskan 18,739% + 16,164% -+
12.489% + 8.675% + 6,916% + 5.835% = 62.982% dari variabilitas ketujuh belas
variabel asli tersebut.

Sclanjutnya penelitian ini bertujuan untuk mengetahui struktur mendasar
dari penilaian kinerja karyawan dengan meringkas variabel-variabel penelitian
menjadi beberapa faktor. Untuk menentukan banyaknya faktor yang terbentuk
digunakan kriteria eigenvalue yaitu yang nilainya lebih besar dari satu. Angka
eigenvalue menunjukkan kepentingan relatif masing-masing yang terbentuk dalam
menghitung varians dari variabel-variabel penelitian yang dianalisis. Angka
eigenvalue untuk masing-masing faktor dan besarnya varians yang mampu dijelaskan
oleh faktor tersebut dapat dilihat pada Tabel 8 di atas. Yang perlu diperhatikan
adalah:

- Jumlah angka eigenvalues untuk keduapuluh variabel adalah sama dengan total
varians keduapuluh variabel, atau 4,110 + 2,391 + 2217 + 1,620 + 1,374 + 1,235
+ 1,069 + 1,043 +..... + 0,125 = 20.

- Susunan eigenvalues selalu diurutkan dari yang terbesar sampai terkecil dengan
kriteria bahwa angka eigenvalues di bawah 1 tidak digunakan dalam menghitung

jumlah faktor yang terbentuk.
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Berdasarkan Tabel 11 di atas terlihat bahwa hanya lima faktor yang
terbentuk, karena dengan lima faktor angka eigenvalues masih berada di atas satu,
namun dengan enam faktor angka eigenvalues sudah berada di bawah satu yakni

0,992, sehingga proses factoring seharusnya berhenti pada lima faktor saja.

4.4.4. Langkah Keempat (Scree Plot)
Scree plot menunjukkan hubungan antara component number dengan
eigenvalue. Jika tabel Total Variance menjelaskan dasar jumlah faktor yang didapat

dengan perhitungan angka, maka Scree Plot menampakkan hal tersebut dengan

grafik.
Gambar 4.2.
Scree Plot
Scree Plot
3.5
3.0
a
25
20 3
15 o
o
EigenvaiBd % o g
5 a
a}
0.0 S0 0 oag

12 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 18 17

Component Number

Sumber : Data diolah (Lampiran 7.4)
Dari gambar di atas terlihat bahwa dari satu ke dua faktor (garis dari

sumbu Component Number = 1 ke 2), arah garis menurun dengan cukup tajam.
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Kemudian dari angka 2 ke 3, garis masih menurun. Demikian pula dari angka 3 ke
angka 4 serta S garis masih tetap menurun namun kini dengan slope yang lebih kecil.
namun pada faktor ke 6 sudah dibawah 1 dari sumbu Y (eigenvalues). Hal ini
menunjukkan bahwa lima faktor adalah paling bagus untuk ‘meringkas’ ketujuhbelas

variabel terscbut.

4.4.5. Langkah Kelima (Component Matrix dan Rotated Component Matrix)
Setelah diketahui bahwa kelima fakt;)r adalah jumlah yang paling
optimal, maka tabel Component Matrix menunjukkan distribusi ketujuhbelas variabel
tersebut pada kelima faktor yang terbentuk. Sedangkan angka-angka yang ada pada
tabel tersebut adalah factor loadings, yang menunjukkan besar korelasi antara suatu
variabel dengan faktor yang terbentuk. Dari hasil perhitungan diperoleh component

matrix nampak pada Tabel 12 di halaman berikut ini :
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Tabel 12. Component Matrix

Component Matrix

Component
1 2 3 4 5
X1 471 - 483 146 325 118
X2 409 -.148 603
X3 482 420 -184 254 199
X4 607 272 -101 - 443 038
X5 625 099 -.402 080 029
X6 475 042 -.565 11 -138
X7 624 -.008 -478 170 - 047
X8 425 486 -192 065 -442
X9 495 467 306 -263 042
X10 175 579 285 21 375
X11 374 138 332 702 -162
X12 134 685 430 155 103
X13 149 633 054 152 - 065
X14 418 056 456 -.169 - 427
X15 374 -273 564 433 051
X16 342 -.463 488 096 180
X18 347 - 490 232 245 -.361

Extraction Method

Principal Component Analysis.

2 5 components extracted

Sumber : Data diolah (Lampiran 7.4)
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Proses penentuan variabel mana yang akan masuk ke faktor yang mana

dapat dilakukan dengan melakukan perbandingan besar korelasi pada setiap baris.

Sebagai contoh : variabel prestasi kerja karyawan (X)

- Korelasi antara variabel prestasi kerja karyawan

sebesar +0,471 (lemah karena dibawah 0.5)

- Korelasi antara variabel prestasi kerja karyawan

sebesar -0,483 (lemah karena dibawah 0.5)

- Korelasi antara variabel prestasi kerja karyawan

sebesar 0,146 (lemah karena dibawah 0.5)

- Korelasi antara variabel prestasi kerja karyawan

sebesar 0,325 (lemah karena dibawah 0.5)

(X) dengan

(X;) dengan

(X;) dengan

(X,) dengan

Analisis perbedaan kinerja karyawan ...
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- Korelasi antara variabel prestasi kerja karyawan (X;) dengan faktor 5 adalah
sebesar 0,118 (lemah karena dibawah 0,5)

Oleh karena angka faktor loading untuk variabel variabel prestasi kerja
karyawan (X,) masih bernilai kurang dari 0,5 maka variabel prestasi kerja karyawan
(X1) belum bisa dipastikan akan dikelompokkan pada komponen ke berapa. Apabila
pengelompokkan pada component matrix kurang tajam antara loading factor pada
faktor 1 s/d faktor 5, maka perlu dilakukan “Rotasi”. Tujuan rotasi ini adalah
memperjelas/mempertajam loading factor pada suatu faktor dan  memperkecil
loading factor pada faktor lain.

Hasil proses rotasi pada penelitian dapat dilihat pada Tabel 13 di halaman

berikut ini :
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Tabel 13. Rotated Component Matrix

Rotated Component Matrix 2

Component
1 2 3 4 5
X1 .242 -.094 701 -.070 181
X2 197 -.006 059 091 .814
X3 498 533 014 -.068 .100
X4 .367 -.186 153 467 498
XS .706 -.024 150 047 212
X6 755 -.049 -.069 -.015 .005
X7 793 .024 101 -.002 .097
X8 543 .308 -.150 309 -.383
X9 109 544 .016 549 133
X10 -.057 784 .031 -.056 103
X11 -.064 073 -.059 .859 193
X12 -.140 .803 .005 143 -.149
X13 148 .584 -170 .078 -.235
X14 .023 .028 .378 640 -.207
X15 -.059 197 .824 017 -.036
X16 -130 -.038 713 135 .258
X18 .165 -.280 651 161 -.222

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Sumber : Data diolah (Lampiran 7.4)

3. Rotation converged in 6 iterations.
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Component matrix hasil proses rotasi (Rotated Component Matrix)

memperlihatkan distribusi variabel yang lebih jelas dan nyata.

Sebagai contoh : variabel prestasi kerja karyawan (X)

Korelasi antara variabel prestasi kerja karyawan (X;) dengan faktor 1 sebelum rotasi

adalah 0,471 (lemah), dengan rotasi lebih diperkuat menjadi 0,701. Dengan demikian

bisa dikatakan variabel prestasi kerja karyawan (X;) bisa dimasukkan sebagai

komponen faktor 3, namun dengan bukti yang lebih jelas. Namun khusus untuk

variabel X4, setelah mengalami proses rotasi justru mengalami penurunan angka

faktor loading, namun hal tersebut tidak menjadi masalah karena pada proses
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component matrix sebelumnya variabel X4 sudah jelas termasuk dalam komponen 1.
Oleh karena itu pada proses pengelompokan dengan menggunakan proses rotasi,
variabel X4 dikelompokkan kedalam komponen 1.

Berdasarkan Tabel 13 di atas maka dapat diketahui dengan jelas
pengelompokkan variabel kedalam faktor yang terbentuk. Berikut ini adalah hasil
pengelompokkan variabel tersebut :

Tabel 14. Pengelompokkan Variabel

Variabel F1l F2 F3 F4 F5
Kuantitas Kerja Karyawan (X,) 0,607
Lembur untuk mencapai kuantitas (Xs) 0,706
Jangka waktu pekerjaan (X) 0,755
Penghematan waktu (X5) 0,793
Kehadiran karyawan (Xs) 0,543
Perbaikan kualitas kerja (X;) 0,533
Kualitas kerja (X,0) 0,784
Tanggung jawab terhadap pekerjaan (X ) 0,803
Kerapian pekerjaan (X5) 0,584
Prestasi kerja karyawan (X,) 0,701
Keperluan untuk pengawasan (X,s) 0,824
Ketaatan pada peraturan perusahaan (X ) 0,713
Hubungan kerjasama (X5) 0,651
Ketelitian kerja karyawan (Xo) 0,549
Efisiensi biaya (X,,) 0,859
Kejujuran dalam menjalankan pekerjaan (X,4) 0,640
Standar kualitas kerja (X;) 0,814
Keterangan :
LF : Loading Factor
|:| : LF terbesar pada faktor

Dengan demikian, ketujuhbelas variabel tersebut telah direduksi menjadi
hanya terdiri dari lima faktor, dimana :
- Faktor 1 terdiri atas variabel kuantitas kerja karyawan, lembur untuk mencapai
kuantitas, jangka waktu pekerjaan, penghematan waktu, dan kehadiran karyawan.
- Faktor 2 terdiri atas variabel perbaikan kualitas kerja, kualitas kerja, tanggung

Jawab terhadap pekerjaan, dan kerapian pekerjaan.
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- Faktor 3 terdiri atas variabel prestasi kerja karyawan, keperluan untuk
pengawasan, ketaatan pada peraturan perusahaan, dan hubungan kerjasama.

- Faktor 4 terdiri atas variabel ketelitian kerja karyawan, efisiensi biaya, kejujuran
dalam menjalankan pekerjaan.

- Faktor 5 terdiri atas variabel standar kualitas kerja

4.4.6. Penyusunan Nama Konsep atau Faktor

Pemberian nama konsep pada kelima faktor solusi yang didapatkan dari
penelitian perlu dilakukan berdasar indikator yang mengelompok pada masing-
masing faktor tersebut. Data selengkapnya hasil analisis faktor dan pemberian nama

adalah sebagai berikut :
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Tabel 15. Hasil Analisis Faktor
No Nama Nilai Nilai Variasi Variabel pembentuk Nilai |
faktor Faktor Eigen Variasi | kumulatif Loading
(%)
| Kuantitas kerja 3,186 18,739 18,739 - Kuantitas kerja karyawan 0.607
- Lembur untuk mencapai 0.706
kuantitas
- Jangka waktu pekerjaan 0.755
- Penghicmatan waktu 0.793
- Kchadiran karyawan 0,543
2 Kualitas kerja 2,748 16,164 34,902 - Perbaikan kualitas kerja 0,533
- Kualitas kerja 0.784
- Tanggung  jawab terhadap
pekerjaan 0,803
- Kerapian pekerjaan 0,584
3 Keperluan untuk 2,123 12,489 47392 - Prestasi kerja karyawan 0.701
pengawasan - Keperluan untuk pengawasan 0,824
- Ketaatan pada peraturan 0,713
perusahaan
- Hubungan kerjasama 0.651
4 Efisiensi biaya 1.475 8,675 56,066 - Ketelitian kerja karyawan 0.549
- Efisicnsi biaya 0,859
- Kejujuran  dalam  menjalankan 0.640
pekerjaan
5 Standar Kualitas 1,176 6916 62,982 - Standar kualitas kerja 0.814
kerja

Sumber : Data diolah (Lampiran 7.4)

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan analisis faktor

untuk menganalisis tujuh belas variabel yang dipergunakan dalam penilaian kinerja

karyawan PT. Ata Sadira Surabaya, diperoleh hasil bahwa jumlah faktor yang paling

optimal untuk mengelompokkan variabel-variabel yang ada adalah sejumlah lima

faktor. Dimana dari lima faktor yang terbentuk merupakan obyek penilaian kinerja

yang dikembangkan oleh Bernardin dan Russel (1993:383) antara lain faktor

kuantitas kerja, faktor kualitas kerja, faktor efisiensi biaya, serta faktor keperluan

untuk pengawasan. Namun penelitian dengan menggunakan analisis faktor ini

menghasilkan satu faktor tambahan yaitu faktor standar kualitas kerja.
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4.4.7. Pengelompokkan Komponen
Berdasarkan Tabel 15 di atas nampak bahwa terdapat lima komponen

yang terbentuk terhadap faktor-faktor yang dipergunakan dalam penilaian kinerja
karyawan PT. Ata Sadira Surabaya dengan kumulatif variasi sebesar 18,739% yaitu :
a. Faktor 1 : Kuantitas kerja

Faktor pertama dengan eigenvalue sebesar 3,186. Variabel yang mempengaruhi

faktor 1 adalah :

- Kuantitas kerja karyawan

- Lembur untuk mencapai kuantitas

- Jangka waktu pekerjaan

- Penghematan waktu

- Kehadiran karyawan

Nilai varians sebesar 18,739 berarti faktor pertama atau kuantitas kerja

mempengaruhi penilaian kinerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya sebesar

18,739%.
b. Faktor 2 : kualitas kerja

Faktor kedua dengan eigenvalue sebesar 2,748. Variabel yang mempengaruhi

faktor 2 adalah :

- Perbaikan kualitas kerja

- Kualitas kerja

- Tanggung jawab terhadap pekerjaan

- Kerapian pekerjaan
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Nilai varians sebesar 16,164 berarti faktor kedua atau kualitas kerja mempengaruhi
penilaian kinerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya sebesar 16,164%.
c. Faktor 3 : keperluan untuk pengawasan
Faktor ketiga dengan eigenvalue sebesar 2,123. Variabel yang mempengaruhi
faktor 3 adalah :
- Prestasi kerja karyawan
- Keperluan untuk pengawasan
- Ketaatarn pada perataran perusahaan
- Hubungan kerjasama
Nilai varians sebesar 12,489 berarti faktor ketiga atau keperluan untuk
pengawasan mempengaruhi penilaian kinerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya
sebesar 12,489%.
d. Faktor 4 : efisiensi biaya
Faktor keempat dengan eigenvalue sebesar 1,475. Variabel yang mempengaruhi
faktor 4 adalah :
- Ketelitian kerja karyawan
- Efisiensi biaya
- Kejujuran dalam menjalankan pekerjaan
Nilai varians scbesar 8,675 berarti faktor keempat atau efisiensi biaya

mempengaruhi penilaian kinerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya sebesar

8.675%.
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¢. Faktor 5 : Standar kualitas kerja

Faktor kelima dengan eigenvalue sebesar 1,176. Variabel yang mempengaruhi

faktor 5 adalah :

- Standar kualitas kerja

Nilai varians sebesar 6,916 berarti faktor kelima atau standar kualitas kerja

mempengaruhi penilaian kinerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya sebesar

6,916%.

Berdasarkan uraian di atas maka fak!or yang paling utama digunakan

dalam penilaian kinerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya adalah faktor efisiensi
biaya setiap pekerjaan, karena faktor tersebut mempunyai nilai faktor loading yang

terbesar yaitu 0,859.

4.4.8. Tahap Ketepatan Komponen Yang Terbentuk
Pada bagian ini akan ditunjukkan ketepatan model dalam
mengelompokkan variabel-variabel yang ada pada komponen yang terbentuk seperti

terlihat pada tabel di halaman berikut ini :
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Tabel 16. Component Transformation Matrix

Component Transformation Matrix

Componen 1 2 3 4 5

1 693 254 445 439 255
2 062 803 -531 114 -236
3 -.669 332 546 367 -.097
4 197 271 471 -698 -422
5 -173 327 016 -414 831

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Sumber : Data diolah (Lampiran 7.4)

Berdasarkan Tabel 16 di atas dapat diketahui ketepatan model dalam

mengelompokkan variabel pada faktor terbentuk adalah scbagai berikut :

Antara komponen 1 dengan komponen 1 adalah 0,693
- Antara komponen 2 dengan komponen 2 adalah 0,803
- Antara komponen 3 dengan komponen 3 adalah 0,546
- Antara komponen 4 dengan komponen 4 adalah —0,698
- Antara komponen 5 dengan komponen 5 adalah 0,831
Karena angka yang diperoleh sudah lebih dari 0,5, hal tersebut
membuktikan bahwa kelima faktor (komponen) yang terbentuk sudah tepat, karena

mempunyai korelasi yang tinggi.
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4.5. Hasil Analisis Dengan Menggunakan Uji Beda
4.5.1. Deskripsi Hasil Pengujian Perbedaan Kinerja Karyawan PT. Ata Sadira
Surabaya Sebelum dan Sesudah Mengikuti Qutbound Training
Dari hasil pengujian yang dilakukan terhadap perbedaan kinerja karyawan
sebelum dan sesudah mengikuti outbond training dengan menggunakan program
SPSS 10.0 (Statistical Program for Social Science) diperoleh hasil sebagai berikut
(lampiran 10) :

Tabel 17. Hasil Pengujian Paired Samples Statistic Kinerja Karyawan PT. Ata
Sadira Surabaya.

Paired Samples Statistics

Std. Error

Mean N Std. Deviation Mean
Pair Sebelum outbound 78.90 10 4.508 1.426
1 Sesudah outbound 91.90 10 4.095 1.295

Sumber: Data diolah (Lampiran 10)

Dari Tabel 17 di atas dapat diketahui bahwa rata-rata kinerja karyawan
PT. Ata Sadira Surabaya sesudah mengikuti outbound training rata-rata lebih tinggi
dibandingkan rata-rata kinerja karyawan sebelum mengikuti outbound training.
Dengan melihat Tabel 17 di atas dapat diketahui bahwa kinerja karyawan PT. Ata
Sadira terpengaruh dengan pelaksanaan outbound training.

Selanjutnya untuk mengetahui signifikan tidaknya perbedaan yang terjadi
pada kinerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya, perlu dilakukan pengujian t, dimana

dari hasil pengujian diperoleh hasil pada Tabel pada halaman berikut ini:
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4.5.2. Pembahasan Uji Beda

Dari hasil penelitian, yang dilakukan dengan mengumpulkan hasil
jawaban responden yaitu para supervisor untuk menilai kinerja karyawan PT. Ata
Sadira Surabaya sebelum dan sesudah mengikuti outbound training serta dengan
menguji hipotesis yang diajukan dengan menggunakan uji beda berpasangan (paired
(-test). Dapat diketahui bahwa terjadi perbedaan yang signifikan pada kinerja
karyawan sebelum dan sesudah mengikuti outhound training dimana rata-rata kinerja
karyawan sesudah mengikuti outbound training lebih tinggi daripada kinerja
karyawan sebelum mengikuti outbound training. Dar1 hasil penelitian ini diketahui
bahwa program outhound training yang dilakukan oleh perusahaan telah berhasil
meningkatkan kinerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya.

Peningkatan kinerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya yang lebih tinggi
setelah mengikuti program outhound training dapat dilihat dari segi kualitas kerja
karyawan yaitu dengan adanya penurunan jumlah pengerjaan ulang (rework), jumlah
kuantitas kerja yang terpenuhi mengakibatkan penurunan jam lembur yang
mengguntungkan bagi kedua belah pihak yaitu bagi perusahaan dan bagi karyawan
sendiri, keperluan untuk pengawasan menurun dan adanya efisiensi biaya.

Menunjuk pada kenyataan bahwa kekayaan yang akan banyak dihasilkan
oleh human assets daripada oleh financial asssets, maka intervensi yang paling
strategis dalam meningkatkan kekuatan perusahaan adalah dengan peningkatan
kualitas sumber daya manusia melalui suatu training yang memanfaatkan kelebihan-

kelebihan alam (outhound training), sehingga mampu membangun sistem kerja yang
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strategis, mampu membangun kerjasama yang solid, mempunyai semangat kerja yang
tinggi dan mampu memberikan hasil yang maksimal kepada organisasi. Qutbound
training adalah metode pelatihan di alam terbuka yang dapat meningkatkan kinerja
seperti mengurangi ketidakhadiran karyawan, mengurangi furnover, meningkatkan
kualitas kerja dan produktivitas, team building, meningkatkan rasa percaya dan
komunikasi melalui simulasi permainan dalam menyampaikan materi pelatihannya.
Dari hasil penelitian ini diharapkan agar dimasa-masa mendatang, perusahaan dapat
me..erapkan program outhbound (raining secara berkala sehingga diharapkan dapat

meningkatkan kinerja karyawan dengan lebih baik.
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SIMPULAN DAN SARAN

5.1. Simpulan

Setelah dilakukan analisis dengan menggunakan teknik analisis faktor

untuk mengetahui faktor-faktor yang berpengaruh dalam penilaian kinerja karyawan

PT. Ata Sadira Surabaya serta teknik analisis uji beda untuk mengetahui perbedaan

kinerja karyawan sebelum dan sesudah mengikuti outhound training maka dapat

diambil beberapa simpulan yang berkaitan dengan penelitian ini yaitu :

1. Berdasarkan hasil perhitungan terbentuk lima faktor yang berpengaruh

terhadap penilaian kinerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya yaitu faktor:

a.

b.

C.

d.

c.

Kuantitas kerja dengan faktor loading 0,607

Kualitas kerja dengan faktor loading 0,533

Keperluan untuk pengawasan dengan faktor loading 0,701
Efisiensi biaya dengan faktor loading 0,823

Standar kualitas kerja dengan faktor loading 0,745

2. Dari hasil pengujian dengan menggunakan uji beda diketahui bahwa terdapat

perbedaan yang signifikan pada kinerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya

sebelum dan sesudah mengikuti outhound training, hal tersebut dibuktikan

dengan besarnya nilai t hiwng yang diperoleh yaitu sebesar —5,440 dengan

taraf signifikan kurang dari 0,05 yaitu sebesar 0,000. Dengan demikian

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini yang menyatakan diduga
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terdapat perbedaan yang signifikan pada kinerja karyawan PT. Ata Sadira
Surabaya sebelum dan sesudah mengikuti program outbound training yang
dinilai dari faktor-faktor kualitas kerja, kuantitas kerja, keperluan untuk

pengawasan dan efisiensi biaya telah terbukti kebenarannya..

5.2. Saran
Dari simpulan penelitian maka saran yang dapat penulis berikan bagi
perusahaan berkaitan dengan penelitian ini adalah : ‘

1. Perusahaan disarankan untuk semakin meningkatkan perhatian dan kualitas
pelaksanaan pada beberapa faktor penilaian kinerja karyawan seperti kualitas
kerja, kuantitas kerja, keperluan untuk pengawasan serta efisiensi biaya.

2. Perusahaan disarankan agar pada masa-masa mendatang semakin
meningkatkan pelaksanaan program pelatihan secara berkala schingga

diharapkan akan dapat semakin meningkatkan kinerja karyawan.
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Lampiran 1

KUESIONER

ANALISIS FAKTOR PENILAIAN KINERJA KARYAWAN
PT. ATA SADIRA SURABAYA

Responden yang terhormat,

Sehubungan dengan penelitian yang saya lakukan sebagai mahasiswa Program Studi
Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Airlangga guna keperluan penyusunan
skripsi, dimohon kesediaan Anda untuk mengisi daftar pertanyaan dalam kuesioner
ini. Kuesioner ini diisi oleh seluruh karyawan PT. Ata Sadira Surabaya yang
berjumlah 52 orang untuk mengetahui faktor-faktor penilaian kinerja pada PT. Ata
Sadira Surabaya. Jawaban jujur yang anda berikan akan sangat membantu

keberhasilan penelitian ini. Atas waktu dan kesediaannya saya ucapkan terima kasih.

Peneliti : Cut Asmara Nur

Identitas Responden :

4 Usia
5. Jenis Kelamin : L/P*
6. Pendidikan Terakhir : a.SMA b.D-3 c¢. S-1 d.S-2 e. Lainnya.....*

* lingkari jawaban yang scsual.
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DAFTAR PERTANYAAN

Analisis Faktor Obyek Penilaian Kinerja pada PT. Ata Sadira Surabaya
Berilah tanda (v) pada jawaban yang sesuai dengan pendapat Anda .
1. Apakah Anda setuju bahwa prestasi kerja karyawan diterapkan PT. Ata Sadira

sebagai faktor penilaian l{jnerja?\

Sangat Tidak Setuju | 1|2 |3 |4|5|6]|7 | Sangat Setuju

2. Apakah Anda setuju bahwa standar kualitas kerja diterapkan PT. Ata Sadira

sebacai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju 1{2]3|4|5]|6]| 7| Sangat Sewju

3. Apakah Anda setuju bahwa perbaikan kualitas kerja diterapkan PT. Ata Sadira

sebagai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju 1{2]|3|4|5|6]|7 | Sangat Setuju

4. Apakah Anda setuju bahwa kuantitas kerja karyawan diterapkan PT. Ata

Sadira sebagai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju 112(3]4|5]6] 7| Sangat Setuju

5. Apakah Anda setuju bahwa lembur untuk mencapai kuantitas diterapkan PT.

Ata Sadira sebagai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju | 1|2 |3 45|67 | Sangat Setuju

6. Apakah Anda setuju bahwa jangka waktu pekerjaan diterapkan PT. Ata Sadira

scbagai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju 112134567} Sangat Setuju
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7. Apakah Anda setuju bahwa penghematan waktu diterapkan PT. Ata Sadira

sebagai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju |12 |3 |4|5]|6 7| Sangat Setuju

8. Apakah Anda setuju bahwa kehadiran karyawan diterapkan PT. Ata Sadira

sebagai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju 112[3]4]|5]|6]| 7| Sangat Setuju

9. Apakah Anda setuju bahwa ketelitian kerja karyawan diterapkan PT. Ata

Sadira sebagai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju 112134567 | Sangat Setuju

10. Apakah Anda setuju bahwa kualitas kerja diterapkan PT. Ata Sadira sebagai

faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju 112|3]4]|5|6] 7] Sangat Setuju

11. Apakah Anda setuju bahwa efisiensi biaya diterapkan PT. Ata Sadira sebagai

faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju 1{213]4|5]6]|7]| Sangat Setuju

12. Apakah Anda setuju bahwa tanggung jawab terhadap pekerjaan diterapkan

PT. Ata Sadira sebagai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju 112|3]4}|5]6] 7| Sangat Setuju

13. Apakah Anda setuju bahwa kerapian pekerjaan diterapkan PT. Ata Sadira

sebagai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju 1121314|5]6]| 7| Sangat Setuju
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14. Apakah Anda setuju bahwa kejujuran dalam menjalankan pekerjaan

diterapkan PT. Ata Sadira sebagai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju {1{2 ]3[4 5|6 |7 | Sangat Setuju

15. Apakah Anda setuju bahwa keperluan untuk pengawasan diterapkan PT. Ata

Sadira sebagai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju 11213(4]|5]|6|7] Sangat Setuju ‘l

16. Apakah Anda setuju bahwa ketaatan pada peraturan perusahaan diterapkan

PT. Ata Sadira sebagai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju |1 |{2{3|4|5]|6|7 | Sangat Setuju

17. Apakah Anda setuju bahwa hubungan interpersonai diterapkan PT. Ata Sadira

sebagai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju 172[314]5!6| 7| Sangat Setuju

18. Apakah Anda setuju bahwa hubungan kerjasama diterapkan PT. Ata Sadira

sebagai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju | 1|2 {3 |4 (5|67 | Sangat Setuju

19. Apakah Anda setuju bahwa kemampuan menyelesaikan masalah diterapkan

PT. Ata Sadira sebagai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju 112{3|4]|5]|6| 7] Sangat Setuju 4]

20. Apakah Anda setuju bahwa tanggap terhadap pekerjaan diterapkan PT. Ata

Sadira sebagai faktor penilaian kinerja?

Sangat Tidak Setuju 1121314]5|6/|7] Sangat Setuju J
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Lampiran 2

KUESIONER

ANALISIS PERBEDAAN KINERJA KARYAWAN PT. ATA SADIRA
SURABAYA SEBELUM DAN SESUDAH MENGIKUTI
OUTBOUND TRAINING

P

Responden yang terhormat,

Sehubungan dengan penelitian yang saya lakukan sebagai mahasiswa Program Studi
Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Airlangga guna keperluan penyusunan
skripsi, dimohon kesediaan Anda untuk mengisi daftar pertanyaan dalam kuesioner
ini. Kuesioner ini diisi oleh para Supervisor PT. Ata Sadira Surabaya yang berjumlah
10 orang untuk menilai kinerja karyawan sebelum dan sesudah mengikuti outbound
training. Jawaban jujur yang anda berikan akan sangat membantu keberhasilan

penelitian ini. Atas waktu dan kesediaannya saya ucapkan terima kasih.

Peneliti : Cut Asmara Nur

Identitas Responden :

1. Usia
2. Jenis Kelamin : L/P*
3. Pendidikan Terakhir : a.SMA b.D-3 c¢. S-1 d.S-2 e. Lainnya.....*

* Jingkari jawaban yang sesuai.
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DAFTAR PERTANYAAN

Uji beda (Uji-t) kinerja (performance) sebelum dan sesudah outbound training

Berilah tanda () pada jawaban yang sesuai dengan pendapat Anda.

Faktor Kuantitas Kerja

1. Apakah kuantitas kerja yang ditetapkan perusahaan sesuai dengan kemampuan
karyawan ?

Sebelum mengikuti outbound training

(VS

Sangat Tidak Sesuai b2

4 l 5|6 |7 | Sangat Sesuai

Sesudah mengikuti outhound training

Sangat Tidek Sesuai 11231456 7| Sangat Sesuai

2. Apakah diperlukan kerja overtime (lembur) untuk mengejar kuantitas kerja yang
belum terpenuhi?

Sebelum mengikuti outbhound training

Sangat Tidak Diperlukan 1 (234|567 Sangat Diperlukan ‘

Sesudah mengikuti outbound training

Sangat Tidak Diperlukan 1121314156 |7 | SangatDiperlukan ’

3. Apakah kuantitas kerja sesuai dengan jangka waktu pekerjaan yang telah
ditentukan perusahaan?

Sebelum mengikuti outhound training

Sangat Tidak Sesuai 112134|5]6] 7] Sangat Sesuai

Sesudah mengikuti outhound training

Sangat Tidak Sesuai 1121314156 ] 7| Sangat Sesuat
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4. Apakah Anda setuju bahwa dalam mencapai kuantitas kerja yang telah ditetapkan
dapat dilakukan penghematan waktu?

Sebelum mengikuti outbound training

Sangat Tidak Setuju 1{2(3 z 4 l S161(7 ' Sangat Setuju

Sesudah mengikuti outbound training

Sangat Tidak Setuju 1]2]3]4a]s]s j 7 | Sangat Setuju |
.
y
5. Apakah kehadiran karyawan berpengaruh pada kuantitas kerja karyawan? ”»

Sebelum mengikuti outbound training

LSangat Tidak Berpengaruh 129 39 O 1.6 [ 7 | Sangat Berpengaruh

Sesudah mengikuti outbound training

Sangat Tidak Berpengaruh 112|3|4{5]|6] 7| Sangat Berpengaruh \

Faktor Kualitas Kerja

1. Bagaimana tingkat perbaikan kualitas kerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya

Sebelum mengikuti outhound training?

Sangat Rendah 1{213]4]|5]|6] 7] Sangat Tinggi

Sesudah mengikuti outhound training

Sangat Rendah 112

U8

41516 | 7] Sangat Tinggi

2. Bagaimana pendapat Anda tentang kualitas kerja karyawan PT. Ata Sadira
sebagai kontribusi karyawan kepada perusahaan dalam mencapai tujuan
perusahaan?

Sebelum mengikuti outhound training

Sangat Tidak Memuaskan 1712(3|4{5]|6 |7 |Sangat Memuaskan

Sesudah mengikuti outbound training
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Sangat Tidak Memuaskan |1 |2 {3 |4 |5 | 6| 7 | Sangat Memuaskan

3. Bagaimana tingkat tanggung jawab karyawan PT. Ata Sadira Surabaya terhadap
pekerjaanya?

Sebelum mengikuti outhound training

Sangat Rendah 112]3]4]5]6] 7] sangat Tinggi |

Sesudah mengikuti outhound training

Sangat Rendah 112 3F 516 | 7| Sangat Tinggi J

4. Bagaimana tingkat kerapian karyawan PT. Ata Sadira Surabaya dalam melakukan
pekerjaan?

Sebelum mengikuti outhound training

Sangat Rendah 11213 ‘ 415 ' 6 i 7 | Sangat Tinggi (

Sesudah mengikuti outbound training

Sangat Rendah 112]3]4]5]6]7] sangat Tinggi |

Faktor Keperluan Untuk Pengawasan

1. Bagaimana pretasi kerja karyawan PT. Ata Sadira Surabaya dalam melakukan
pekerjaan?

Sebelum mengikuti outhound training

Sangat Rendah 112i314/|5]6] 7] Sangat Tinggi

Sesudah mengikuti outbound training

Sangat Rendah 1121345617, Sangat Tinggi

2. Bagaimana menurut Anda tentang keperluan untuk pengawasan karyawan PT.
Ata Sadira?

Sebelum mengikuti outhound training
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Sangat Rendah 1121314]5]6] 7] Sangat Tinggi

Sesudah mengikuti outbound training

Sangat Rendah 112131456/ 7] Sangat Tinggi

3. Bagaimana tingkat ketaatan karyawan PT. Ata Sadira Surabaya terhadap
peratusan perusahaan?

Sebelum mengikuti outhound training

lSangat Rendah 112]3]4]5]67 7] Sangat Tinggi

Sesudah mengikuti outhound training

| Sangat Rendah [1]2]3]4]5 | 6 | 7 | Sangat Tingg;

4. Bagaimana menurut Anda tentang hubungan kerjasama antar karyawan PT. Ata
Sadira?

Sebelum mengikuti outhound (raining

Sangat Buruk 112(3({415]|6| 7| Sangat Baik

Sesudah mengikuti outhound training

Sangat Buruk 1]2[3]4]5]6]7] sangat Baik

Faktor Efisiensi Biaya

1. Bagaimana tingkat ketelitian karyawan PT. Ata Sadira Surabaya dalam
melakukan pekerjaan?

Sebelum mengikuti outhound training

Sangat Er&ih‘f_ 1|2 n 7 | Sangat 1@7

Sesudah mengikuti outhound training
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| Sangat Rendah 112]3]4]5]6]7]sangat Tinggi

2. Dalam melakukan setiap pekerjaan apakah penggunaan biaya lebih efisien, dalam
arti sesuai dengan anggaran?

Sebelum mengikuti outhound training

Sangat Tidak Setuju 112131456 | 7 | Sangat Setuju

Sesudah mengikuti outhound training

Sangat Tidak Setuju 1 Jadas34]516 , 7 | Sangat Setuju

3. Bagaimana tingkat kejujuran karyawan PT. Ata Sadira Surabaya dalam

melakukan pekerjaan?

Sebelum mengikuti outbound training

Sangat Rendah 1J 213141516 7J Sangat Tinggi J

Sesudah mengikuti outhound training
-

l Sangat Rendah 1

2 13y dupbwainl 7 LSangatTinggi

Faktor Standar Kualitas Kerja

1. Bagaimana standar kualitas kerja karyawan yang ditetapkan oleh PT. Ata Sadira?

Sebelum mengikuti outbound training

Sangat Rendah 112]314]5]6/| 7] Sangat Tinggi

Sesudah mengikuti outhound training

Sangat Rendah 11213(4|5]6] 7| Sangat Tinggi
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input anfak Lampiran 4

x20 total
11 6 108
21 6 120
3{ 6 112
4 © 120
51 6 101
6y 6 113
7{ B 104
8 5 108
9] 6 105
10{ 6 103
11{ 6 110
12| 6 106
113,146 112
14} 6 115
15 6 116
16 LS 107
)7 s 114
181 © 120
181 6 125
20( 7 104
211 7 116
221 7 116
231 6 113
24{ 5 112
251 6 106
261 7 114
27 6 107
28! 6 108
29} 6 114
30] 6 i 3
kKl IS 103
32| 6 114
33| 6 105
341 6 110
351 6 101
36| 6 109
371 6 106
38} 5 114
39) 6 109
401 7 115
411 7 115
421 7 115
431 7 118
441 6 112
45] 5 102
46) 7 118
471 © 115
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Lampiran 4

input anfak

x12 | x13 | x14 [ x15 | x16 | x17 | x18 | x19

x10 | x11

x9

x8

X7

x6

x5

x4

x3

x1

48

49
50
51

52
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input anfak
x20 total
48F 7 113
491 7 116
50 7 115
511 7 117
52) 6 109
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Correlations Lampiran 5
TOTAL X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9
'TAL Pearson Correlation 1 374 .345* 5154 450 507 .396™ 5021 468 583*
Sig. (2-tailed) .006 012 000 001 .000 .004 .000 .000 000
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 3741 1 138 143 303* 136 197 271 -.149 021
Sig. (2-tailed) 006 . .329 311 .029 .338 161 .052 292 882
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 345* 138 1 105 370" .339* 127 189 -.061 154
Sig. (2-tailed) 012 329 459 .007 .014 368 180 665 275
N 52 52 52 52 2 52 52 52 52 52
) Pearson Correlation 515" 143 105 154 .298* 262 304 228 316*
Sig. (2-tailed) 000 311 459 275 032 060 029 104 023
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
i Pearson Correlation 4501 303* 370* 154 1 389* 193 332* 015 217
Sig. (2-tailed) 001 029 007 275 004 A7 016 918 121
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
5 Pearson Correlation 507+ 136 339" 298" 389* 1 364" 472" 298" 016
Sig (2-tailed) 000 338 014 032 004 . .008 000 032 910
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
3 Pearson Corretation 396" 197 127 262 193 364 1 511*1 293+ 092
Sig. (2-talled) 004 161 368 060 171 008 . 000 035 218
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
7 Pearson Correlation 502* 271 189 304 332 4721 511" 1 378*1 056
Sig. (Z-taed) 000 052 180 029 016 000 000 006 694
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
5 Pearson Correlation 468" -149 -.061 228 015 298" 293" 3781 1 393
Sig. (2-tailea) 000 292 665 104 a18 032 035 006 . 004
N 52 52 2 5 52 2 52 52 52 52
9 Pearson Correlation 583" 021 154 316* 2057 016 092 056 3931 1
Sig. (2-taled) 000 882 275 023 121 910 518 694 004
N 2 52 52 52 53 A 2 52 52 52
10 Pearson Correlation 34GH Po5% -027 243 104 053 052 .070 170 371*1
Sig. (2-taited) 013 720 850 082 168 711 717 623 229 007
N 52 52 52 52 52 22 52 52 52 52
I Pearson Correlation 3401 -.035 181 039 343 003 -0 -.006 134 449"
Sig. (2-tailed) 004 808 199 784 013 984 936 969 344 001
N 52 52 52 52 52 2 52 52 52 52
12 Pearson Correlation 319* -155 - 157 313* -119 -107 - 124 -077 237 368*1
Sig. {2-tafled) 021 274 265 024 400 450 380 587 091 007
N 2 2 e 52 2 2 2 52 2 52
13 Pearson Correlation 329* -.204 - 066 800" -.120 11 020 027 266 254
Sig. (2-tailed) 017 147 643 021 395 434 891 847 057 069
N 52 52 2 52 2 52 52 52 52 52
14 Pearson Correlation 4034 229 - 048 -.031 260 091 005 079 117 165
Sig. (2-tailed) 003 103 737 828 063 521 971 580 407 243
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
15 Pearson Correlation 400 468* 104 068 11 094 -184 008 007 086
Sig. (2-tailed) 003 000 463 632 435 507 191 958 959 544
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
(6 Pearson Correlation 328* 326" 196 -203 166 152 -.080 069 -172 082
Sig. (2-tailed) 018 018 164 149 240 283 572 626 222 564
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
7 Pearson Correlation 327+ 075 -076 084 -010 088 043 139 084 193
Sig. (Z-talled) 018 585 594 554 94 535 761 324 556 172
A N ) R - 52 52 .52 2 52 52 52 52 52
{18 Pearson Correlation 335* 334* -016 T oz 100 178 104 063 016 058
Sig. (2taled) 015 016 91 881 481 206 463 659 913 685
N 52 52 52 | 52 52 52 52 52 52 52
<19 Pearson Correfation 290" 020 044 -.094 024 194 193 -044 r 163 121
Sig (2-taiied) 037 885 756 507 865 165 170 754} - 247 392
N 2 52 52 2 52 52 2 2 52 52
€20 Pearsan Corretation 390" 204 247 124 166 001 028 144 138 008
Sig. (z-tatled) 003 47 078 1383 240 995 845 309 328 489
N 52 52 52 2 52 52 52 52 52 52
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Lampiran 5
X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18

AL Pearson Correlation 343" .390"1 319* 328" 403" 400" 328" 327 335"
Sig. (2-tailed) 013 .004 .021 017 .003 .003 .018 018 015
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52

Pearson Correlation -.051 -035 -.155 -204 229 468" 326" 075 334*
Sig. (Z-tailed) 720 808 274 147 103 600 018 595 016
N 2 52 52 52 52 2 52 52 52
Pearson Correlation -027 181 -.157 -.066 -.048 104 196 -.076 -.016
Sig (2-tailed) 850 199 265 643 737 463 164 594 911
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation 243 039 313 320 - 031 068 -203 .084 021
Sig. (2-tailed) 082 784 024 021 828 632 149 554 881
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Corretation - 194 343 - 119 -120 260 11 166 -010 100
Sig. (2-tailed) 168 o013 400 395 063 435 240 945 481
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson Correlation T o053 003 | -7o7 111 091 094 152 088 178

Sig (2-taled) 711 984 450 434 521 507 283 535 206
N 52 2 2 2 52 52 52 52 52
Pearson Cotrelation 052 -0 -4 020 Q045 - 184 -080 Q043 104
Sig. (2-taled) 717 936 380 891 971 191 572 761 463

N | 524 52 - 52 52 52 52 52 52 52_]
Pearson Correlation a7a - Jos - Q77 027 079 008 069 .139 063

Sig. (z-taned) 823 959 587 847 580 958 626 324 659
N 52 2, 2 A 2 2 2 2 52
Pearson Correfation 170 134 237 - 266 117 007 -172 .084 016
Sig. (2-talled) 229 344 091 057 407 959 222 556 913
i} 52 52 52 52 52 S 52 52 52

Pearson Catrelation 3711 2894 36871 254 165 086 082 183 058

Sig. (2-talled) 007 Q01 007 069 243 544 564 172 685
N 52 52 52 52 52 57 52 52 52
0 Pearson Correlation 1 071 51184 260 030 033 154 - 068 -246
Sig {2-tailed; 518 000 062 832 816 276 631 079
N 52 aF BR 52 52 o 2 2 52
1 Pearson Correlation 071 i 153 044 3941 - 040 128 051 080
Sig (2-tailed) 618 278 g 004 776 366 722 573
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52
2 Pearson Cometation 513* 153 1 382" 5L 183 - 081 - 055 212
Sig {(2-taidled) 000 278 0028 282 194 668 5939 132
N 2 52 52 52 A A 52 2 2
3 Pearson Correlation 260 044 .382*1 1 104 .026 -.220 144 - 168
Sig. {z-taledy 062 757 005 463 853 117 310 233
M 52 52 52 S7) 52 52 52 52 52
4 Pearson Correlation 030 3941 152 104 1 307 242 005 170
Sig. (2-tailed) 832 004 282 463 027 084 970 228
N 52 52 52 52 52 2 52 52 52

5 Pearson Corretation U33 -.04u 183 026 3u7T 1 a77™ 054 398*
Sig. (2-tailed) 818 778 104 853 027 . 002 880 003
N_ 52 52 { 52 52 52 52 52 52 52

6 Pearson Correlation 154 128 ]  -061 -.220 242 427 1 277 432°
Sig (2-tailed) 76 366 668 117 084 002 047 001
e 52 52 52 952 52 52 52 52 32

V7 Pearson Correlation - 0ORA 051 - 0455 144 05 059 277 1 4739
Sig. (2-tailed) 631 722 699 310 970 680 047 . 000
N e .52 52 52 52 52 52 52 52 52
18 Fearson Correlation - 246 J8¢ =212 - 168 170 3981 432" - 473" 1

Sig. {2-4ailed) 079 573 132 233 228 003 004 0090

N 52 52 52 52 52 52 52 52 52

19 Pearson Correlation - 035 -.068 - 066 051 036 195 120 307" 295"
Sig. (2-tailed) 803 633 643 722 799 166 397 027 034
W 57 52 52§ 52 L7 52 52 52 52
] Pearsan Carrelation 147 147 -Q78 | 827 038 185 104 245 107
Sig. (2-tailed) 312 408 580 ‘ 848 759 140 168 081 173
N s2] 52 7 T 52 52 52 52 52

Skripsi Analisis perbedaan kinerja karyawan ... Cut Asmara Nur

Page 2



ADLN - Perpustakaan Unair

Correlations Lampiran 5
X19 X20
"AL Pearsan Correlation 290" 399"
Sig. (2-tailed) 037 003
N 52 52
Pearson Comrelation 020 204
Sig. (2-taled) 885 147
N 52 52
Pearson Correlation 044 247
Sig. (2-tailed) 756 Q078
N 52 52
Pearson Correlation - 094 124
Sig. (2-taited) 507 383
N 52 52
Pearson Correlation - 024 166
Sig (2-talled) 865 240
N 57 a7
Pearson Correlation "194 -001
8ig. (2-taied) Toy 985
N z 57
Pearson Correlation 163 02;
Sig. (2-taied) 170 845
N 52 4
Pearson Correlation - 044 144
Sig. {2-taied) 754 309
N 52 52
T "Pearson Correfation 162 138
Sig. (2-tailed) 247 328
N 52 5
Pearson Correlation 174 09?1
Sig. (2-taled) 392 489
N N 53 52
0 Pearson Correlation - 035 143
Sig. (Z-atted) 803 g
N &2 52
1 Pearson Correlation - 068 117
Sig. (2-taled) 633 408
N 52 5%
z Pearson Correlation - (166 - 078
Sig. (2-tated) 5432 580
N 52 52
3 Pearson Corretation 051 o2
Sig. {2-tailed) 722 848
N 52 58
4 Pearson Correlation 036 Q036
Sig. (2-tailed) 799 799
N 52 52
5 Pearson Correlation 195 185
Sig. (2-1aited) £8 158
N 52 52
[} Pearson Correlation 120 194
Sig. (2-taled) 367 168
N 52 52
7 Pearson Correlation 307+ 245
Sig. (2-taled) Cz7 081
N 52 52
8 Pearson Correlation 298" 192
Sig. (2-taded) 034 173
N 52 52
9 Pearson Correlation 1 223
Sig. {2Z-taned) 113
N 52 52
0 Pearson Correlation 223 1
Sig. {2-1zied: 113
N 52| 52
** Correlation is signficant at the G 01 leve! (2-taiied)
T Correlation is signficant at the G 05 evel (Z-taveq.
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Lampiran 6
HASIL PENGUJIAN RELIABILITAS
Method 1 [(space saver) wil: pe used Tor This analysis
RELIABTIT.TTY ANATYSTS - SCATY (A 1. B H A)
xelianl ity Coeli{icients
N of Cases = 52.0 N of Items = 20
BLDNA = Lliee
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Lampiran 7.1

HASIL PENGUJIAN ANALISIS FAKTOR TAHAP PERTAMA
(DENGAN MEMASUKKAN 20 VARIABEL)

KMO and Bartiett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. 545
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 319.400
Sphericity ot 190
Sig. 300G
Anti-image Matrices
X1 X2 | X3 | Ki3 | Ki4 | Xi5 Xi3 | K20
Antinmage X1 | 647% 089 | -103 | - 168 | - 150 - 418 1271 -136
Correlatioryy | ggal 404 ooo | 021! 102! 156 23! 301
X3 {-103! 009 | 553‘1" 108 | 109 | - 080 272 | -89
%4 {-o081 -0t ‘ 002 ( 136 1 134 { -.020 o7e (242
X5 024 ’323}‘3201 1%‘00’:‘) .0/3: PASTRRR T
X6 1 o4zl oeo! szl ! 042! o016l 3g2) o0 b 1sa
! x7 {-1611-076 | -.090 | { 055 -025 | -015 | 2401 002
i( X | 268 265 178 I- 030 { -076 | - 144 019 | -320
3 X¢ }-120° -265-236 ' -329 341 1061 0761 047 - 1770 312
]‘ xw0) ooz’ 142! o101t 38 1 073 " -126 120, a22, 534 553 ‘ o201 082 | 013 207
| X111 1101 1501 060 | -195| 0531 0261 071:-0151 2951 029 | -3771 214l 135 | -.104
xiz| 152, 108|253 -048{ 123] 059 | 074 -127 | -033 17| 062 | 268 | 199
X131 163, 021 -108 136 -195: -042: 055 030 : 646% - 186 | -159 . 220 -261° 184 -076
x14) 150’ 192 | 1091-134!-.009,-016%-0251-07“ ’ 186 | 624% - 154 |- 115 096 | -015 - 958
x151.4181 -156 | -080 | ~020 | 073 | 362‘—015L144§ 047! 092 214}288&-159;-1543 s02% - 263 | 258 i 34| 011
K16 {017 -119 \ 382 ‘ -.ozs% -232 , 047 \ -051 ‘ 233 | 220 ‘ -114 | -263 | 5687 -266 | -247 | -045
X17].p010 1710 .070F 1151 023F 149} -252 0 106 0451 -251 096 258:-266 4717 -338 foas
x16 {030 199 | 163! 143 |-114)-185| 128 -017 153 | 184015 | 314|247 | -336 ¢ 5397 045 Ur3
x19) 1271 o23) 272 o791 -2671-3201 240! 01911771 013} 435! o001} 048 | 033l .2301 1201 .230 1 042! 4309 246
%20 {135, -301 | -189 | -242 | 364 | 154 { .002 | -320 | 312} -297|-104] 198 { 076 058 -001 \ 045 -181|-073 | - 246 | 361°
2 Measures of Sampling Adequacy(MSA)
Communaiities
Initial i Extraction
X1 1.000 1‘ 671
X2 1.000 €84
X3 1.000 550
X4 1.000 687
X5 1.000 568
X6 1.000 ‘ 578
X7 1.000 ' 656
X8 1.000 5983
X8 1.000 665
A10 1.000 654
X1 1 000 792
X1z 1.000 1 730
Xi3 1. G0 [ 474
X14 1000 | £94
X15 1000 { 722
X16 1000 | 608
X17 1.000 | 608
X18 1.000 | 705
X19 1.000 | 508
X20 1.000 3 535
p

Extraction Method
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Lampiran 7.1

Totat Variance Explained
Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
initial Eigenvalues Loadings Loadings
T T
’ % of Cumulative % of Cumuiative ’l % of Cumuiaiive
Component Total Variance % Total Variance % Tatal ¢ Vanance %

1 3428 | 17.140 17.140 | 3.428 17.140 17140 | 2585 % 12924 12.924
2 2773 ] 13.867 31.007 | 2773 l 13.867 31007 { 2561 | 12803 25727
H i
3 2.158 l 10.788 41795 | 2158 ? 10788 41795 | 2269 { 11346 | 37073
4 1723 ‘ 8.614 50408 | 1723 8614 50408 | 1938 “ 5.689 ‘ 46.763
5 1385 i 6.925 57334 | 1385 6925 57334 | 1867 i 9336 56 099
6 1219 ] 6.096 ] 63430 | 1219 6096 63430 | 1466 E 7.331 63.430

7 3986 ( 4950 { 86 420
8 980 4900 | 73320 i
9 869 t 4342 { 77 665 | ; ; !
10 791 | 3esal  sisie | | | [
H ] 1 1 1
ik 893 | 3.464 ] 85083 | | | | {
: o = i ‘ i ; ; i
2 526 | 2647 ] 87.730 1 \ | 1 |
13 518 | 2591 | 90320 | { i i |
b 1 1
14 408 | 2.028 { 92.349 ' ! ‘ \ ‘
15 32| 1816 | o4a034 \{ ‘ l : l
16 323 ,f 1614 95779 ; \ ; ! !
17 275 A 1252 | g ] l ! ! !
1R 205 } 1125 i o8 a7 ﬁ l i i E l
i H } i
19 193 | 965 | 99262 | { { | 5
20 148 | 738 | 100000 | | | i |
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Scree Plot
fy——— —— e e —
d& ;
4\
|
sl k\ i
B 0] = T
1 2 05 4 4 8 7 8 9 10 11 12 13 14 15 1§ 17 18 16 25

Component Number

Analisis perbedaan kinerja karyawan ...

Cut Asmara Nur



ADLN - Perpustakaan Unair

Component Matrix 2
Component
1 2 3 4 5 6
1 509 -401 058 140 470 093
X2 398 -124 -226 -379 -054 559
X3 398 495 -194 037 321 056
X4 566 “ -.149 -227 -511 -176 -032
X5 583 Q07 - 459 047 058 -113
X6 430 122 -580 174 012 -.107
X7 571 105 -523 023 188 -100
X8 377 530 - 159 265 -189 -.198
X8 454 l 517 1 293 l 030 o281} 128
X1 i16 586y 296 623 324 347
X11 334 l 197 | 260 l 484 ‘ -581 -048
X12 040 l 690 l 430 l - 085 235 -086
X13 102 ‘ 626 { 11 ! 226 029 | -067
X14 394 t 010 363 i -314 ’ 107 -545
X15 435 234 } 511 ¢ 0ic 448 -122
X16 443 ‘ -429 | a42 - 064 103 138
X17 73| -1 | 208 s72 | .283 070
X18 493 ! .475 i 250 \l 362 - 100 -182
X149 307 =0 114 S61F -245 ! 10
X20 422 ] 077 } 147 133 | -.043 | 557
Extraction Method' Principal Component Analysis
3. 6 components extracted.
Rotated Component Matrix 2

Comy;u:sem -

2 L &
1 031 :

746 051 1
i

X4

X185

Ain
X7
x18

X186

x2a

o B T

Compore{ 1 | 2 | 3 4 5 6

1 611 ! 172% 474 364 394 291
2 153 | 85e | -435 155 138 112
3 728 \ 356} 457 | 249 5 - 083
4 080 | 1161 127 774 546 .258
5 145 ‘l 286 | 576 ‘ 418 623 -045
6 214 ] ol | oss| o 910

Extracnon Metnod Crincipal Compenent Analysis
Rotation Method Vanmax with Kaiser Normahzation

Skripsi Analisis perbedaan kinerja karyawan ...
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HASIL PENGUJIAN ANALISIS FAKTOR TAHAP KEDUA
(DENGAN MEMASUKKAN 19 VARIABEL TANPA VARIABEL X20 )

KMO and Barttett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy 582

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 299.579

Sphericity df 174

Sig. 000
Antidimage Matrices
X1 | X2 | X3 | X4 | x5 | X6 | X7 | x8 | x8 | x10 | x11 | x12 | x13 | X14 | X15 | X16 | x18 | X19
Ant-image X1 636°| 055 (136 -116 ] 082 -232{-174{ 242 -098{-036| 098 183 1581 -141 ‘ -431 | -032 { -053 | 094
Corretation  x2 055 553al 030! -102)-255] -070 ) -049 | 182} -173! 037)-192! 183! 034} 209)-208)-110! 249! -020

X3 }-136 | -03 I 592%| -.038 | -266 | -089 | -124 | 133} -211 | -153 | o042} -227) -162} 136 l -057 | 367 1 S225 ) 216
xa .18 | 102 i 038 | 6557 -295 | -025]-198 | 198 | - 268 2952 -230 | 000 145‘\ 2133 '1 - 044 »ozo[ 168 | .044
X5 082} -255 | -266) -295 ) B41®} -070 | -129 | -285 278} 023} 098] .057 ) -160 .043" 059 “ -214 ) -084 ) -177
x6 | .23z |-070 3 089 | -025 | -070 | 552°| -299 | -111, 028|-113| 043 | 032{ 021 -046{ 336, 111 -133-257
X7 -174] -.0495 1241 198 | 120 ) 2909 | 686°) -383 | 166 -085| 075! 075|-018| 003 ,0551»1321 040 | 189
X8 242 | 182 133| 198 | -285 1 -A11] -383 | 5442 407 | 021 -052 | -068 | 021 | -067 | -175‘ 256 | -026 | -052
X9 i ~088 | 473 | -z i -268 { .2781 028 | 166 ‘\ -.407 | .587;’] .245 | - 280 ‘ -105 ‘ -39 ; oao'i 100 \ -101 | 106 ‘L -164
X10 | .036 1 0271 .153 ¢ 295{ 0231 -1131 -085) 021} -245| 552°0 008 ) -312 | -044 | 021} 050{-392 % 344 -016 ]
Xi1 098! 193! 042 « -230 | o098 .043{ 075 052 | -280 | 008! 572 -088| 024! -376 ) 220 ‘ 558 ‘ ..:cc' 123
X12 183} 183 | -227 1 000 0571 032] 075} -0681-105 | -312 | -088 | 70! -112 -07457299{ 018 1791 052
x13 | 58| o034]-162| 148 l -160 | 021 -018 | ©021{-139|-04a{ 024 ‘ e l 752% -159 | -094 \ 51| 089 I 055
X14 } - 141 [ 209 | 136 ( 133 | -043 | -.046 | 003 | -067 l 080 l 021 § 376 l -074 ( 159 | 6253'[ -189 l -.085 || 030 ‘ 012
X5 § 431 }l - 208 ( 057 | -044 | 059 | 338] 055|-175] 100} 050 2201 296 | -084 ‘ -89 \ w[ 207 | -246 | -378
X16 |.032{-110 ! 367)-020|-214| 111]-132| 256|-101]-392 | -039 | 018 | 151 ]-085|.207 | 5457 -39t | .045
xi8 | _0s3 | 249 ] »225{ 168 | -064 | -133 | 040 | -026 | -106 | 344 |-160| 179 | o089 | 030 J -246 | -301 | sss‘*‘ -186
x19 | osa{-020{ 216 | oaa| 177|257 | 180|052 | 164|016 121 | o052 055] 012|178 | 045|186 | a7

2. Measures of Sampling Adegquacy(MSA)

Communaiities

Initial Extraction
X1 1.000 688
X2 1.000 758
X3 1.000 .547
x4 1.000 687
X5 1.000 580
X6 1.000 579
X7 10040 668
X8 1.000 609
X8 i 000 635
X102 1.000 652
X1 1000 704
x12 1.000 723
X13 1.000 472
X14 1.000 721
X15 1000 718
X168 1.000 674
X7 1.000 605
X18 1000 711
X186 1.000 530

Extraction Method: Principal Component Analysis
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Lampiran 7.2
Total Variance Explained

initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component Total l % of Variance { Cumulative % | Total | % of Variance | Cumulative % | Total | % of Variance | Cumulative %
i 3.299 y 17.301 i7.301 3299 17.361 17.361 2589 13.626 13626
2 2.769 l 14.571 31.932 2.769 14.57 31822 2518 13.238 26.884
3 2144 11.284 43216 2.144 11.284 43.216 2222 11.693 38.557
4 1714 ] 8.021 52238 | 1714 9.021 | 52.236 1.861 9.795 48.352
5 1.385 { 7.287 58.523 l 1.385 7.287 l 59.523 1.857 9772 58.125

! : ! ! ! ! {

6 1.103 ‘ 5.806 ‘ 65.330 ‘ 1.103 5.806 l 65.330 l 1.369 7.205 1 65.330
7 992 \ 5.221 ‘ 70551 l l i l
i 9479 l[ 5193 \ (Z;Léb ‘ ‘ l
2 310 4.261 78.967 {
10 RQ3 l 3 RAT l R3 F13 ] l\ ):
1" ‘ 560 { 2947 ! 86.560 ( ! ‘ l
12 526 I 2.767 ‘ 89.327 l i l
13 409 { 2150 { 91477 {‘ E :
14 374 f 1.969 l 93 446 { ( | :
i5 328 [ 1.124 { 95 1/G i e i (
16 265 ; 1.550 | 9EF720 5 . |
17 225 | 1.187 } 97.907 ( ! l l
18 212 | 1114 | w021 | i i {
19 ] 186 i 979 | 100000 | I | |

Extraction Method: Principal Component Analysis 3

Eigenvalue

Scree Plot

ac o e WE e o BA B e

‘I

4‘\-\
\\;1 \\

Component Number

8 9
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Component Matrix®
_Component
1 2 3 4 S &
X4 492 1 -.422 .086 -1 466 -.168
X2 382 ~.139 =221 -.406 -033 613
X3 422 476 -.190 035 323 .020
X4 574 =179 -194 -.505 -175 -042
X5 621 -.030 -.424 .067 .049 .08s
X6 462 094 -564 177 006 -088
X7 593 Q73 -.503 025 185 -.153
X8 397 513 -159 269 -.196 -228
X9 472 500 306 -.092 -.280 216
X10 15 592 282 -.033 334 308
X1 .340 184 279 - 475 -.581 -.062
X12 069 690 433 -045 230 -022
X13 21 626 162 230 025 -.G42
X14 409 - 010 401 =273 -126 -551
X15 414 -248 534 043 441 -.066
X16 413 -.442 465 -.042 103 283
Xi7 344 -124 203 578 -.285 122
X18 468 -.493 272 392 -112 -093
X198 278 -.132 106 562 -.246 215
Extiaction Method: Principal Component Analysis
3 6 components extracted.
Rotated Component Matrix @ -
Component
d 2 S 4 5 6
X1 285 -147 760 -.065 067 .048
X2 218 -.036 061 -039 118 828
X3 522 ! .508 069 -.094 -.047 Q32
X4 412 -212 197 -132 539 353
X5 694 -023 103 | 164 ‘ 041 i 244
v Ay -cze -1cC 110 J-027 014
X7 306 012 124 -.031 } 029 035
X8 487 368 -.235 232 } 232 (I -.270
X9 Q75 579 -055 248 496 218
X10 Wosos(we 777 072 -o089| -086 159
X11 -070 104 -.088 028 861 169
X12 -127 8G3 065 -136 122 -.162
X13 133 802 -.180 105 033 -2186
Xi4 04z | 037 406 -044 668 -324
Xis -.058 773 814 144 .026 -.031
X16 -.162 -.040 629 327 128 357
X17 063 030 71 769 033 -.045
X18 088 -245 474 830 A5 -086
Xig 073 .006 011 720 -.068 040
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
3. Rotation converged in 7 iterations
Component Transformation Matrix
Componen 1 2 3 4 5 6 .
1 651 189 450 340 416 .220
2 143 839 -.452 -178 115 -.160
3 - 698 .360 472 244 .290 =131
4 108 085 -.08¢ 745 -.508 -.400
S 143 278 585 -423 -616 -.041
S -189 215 -.141 243 -.305 864

Lampiran 7.2

Extraction Method: Principal Component Analysis
Rotanon Method: Vanmax with Kaser Normaiization

Skripsi
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Component Matrix ?
Co
112 03 4 5 5
X1 _4817. 457 137 136 -424 -220
x2 409 | w82 -1se | 378 | -181 810
X3 452 448 - 188 107 -375 -071
X4 599 -234 -4 -508 -025 - 067
xS 624 -07 -.402 .18 035 136
X6 481 057 -.563 160 090 -065
X7 610 028 - 485 062 -.189 -185
X8 419 493 l -.185 211 285 139
X5 462 487 306 -.i86 igi 204
X10 180 } 885 ) 286 128 - 31R ' 291
X11 1356 162 323 -642 345 [ 071
X12 105 689 432 092 -.187 -025
X13 122 632 060 192 037 -035
X14 418 -037 450 -167 188 - 493
X15 397 -266 565 365 -215 -022
X16 365 - 451 1 484 057 -.097 277
%18 388 - 490 236 342 261 087
X198 228 -123 1 049 487 562 360
Extraction tdethod: Principatl Companent Anatysis.
3 & components extracted
Rotated Component Matrix 4
Component
N 3 4 e 1O
X1 297 1 -136 733 001 - 246 037
X2 207 ’ -.035 1057 108 007 83g
X3 533 ] 510 ] 044 -.038 -222 019
X4 407 i -208 l 170 Ol -194 362
X5 689 | -oz6| 20| o3| 207 I 260
X6 745 1  -D045 | -086 | 02% | 156 013
X7 8038 ; 0is % 098 \[ 03z 126 045
X8 483 ! 356 1 201 289! 375 -.259
X9 083 567 | -001 1 503 215 208
X10 -054 780 l 050 -.084 -.048 159
X11 -.070 097 i -.069 863 000 | 169
X12 S129 807 ’\ 032 125 | 00| 158
x13 135 |} 598 ‘t -170 l 041 107 -206
X14 037 l 0di | 384 653 -.036 - 307
X15 -052 181 1 824 017 109 -034
X16 -148 -041 | 686 A2 168 .351
X18 118 { -258 { 594 121 422 - 112
X19 o7 | -o15| 42| o067 | 84| o042
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
2. Rotation converged in 6 iterations
Component Transformation Matrix
Componen 1 2 3 4 5 6
1 589 219 457 433 156 239
2 082 833 - 508 295 -Q37 - 181
3 -872 344 549 341 065 -.087
4 154 | 195 342 - 542 477 - 426
5 075 -295 -329 438 765 -212
6 -183 191 -094 -288 398 822

Extraction Method: Principal Component Analysis
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normahzation
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Lampiran 7.4

HASIL PENGUJIAN ANALISIS FAKTOR TAHAP KEEMPAT
(DENGAN MEMASUKKAN 17 VARIABEL TANPA VARIABEL X19)

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. 606

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 261.558

Sphericity df 136
Sig. 000

Antiimage Matrices

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 { Xi1 | x12 | x13 | X14 | x15 | x16 | X18
Ant-image X1 6388 057 | -.161 | -121 | .100| -216 | -.196 | 248 -084 [ -034 [ 087 180 | 165 ) -.143 | -423 | -036 | -036
Correlation  x7 057 5473} .035] -10t | -263 | -077 | -046 | 181} -1781 036 | -192 | .185] .033 209 | -215 ] -.109 250
x3 | -161 ! -035] 620° -049 | -237 | -035| -171 147 | -182 ) -453 | 017 -244 | -154 | 137 -020| 366 -193
X4 S121{ -101 | -049 | 850%( -292 | -014 | -210 | 201 | -264 ] 296} -237 | -002 151 | -134 | -.037 | -.022 180
X5 100 | -263 | -237{ -292 | 644% -121] -099 ] -299( 256 | 020 123 ] 067 | -.173 | -041 029 | -208 | -.100
X6 ) -216) - .| 035§ -014 | 121 6882 -264 | -129 | 015} -122} 077 ) 047 ) 007 | -045| 307 ] 127 | -190
X7 | -196 | -046 | -171] -210 | -099 | -264 | 6933 -380| 203 | -083| 054 066 -008| 000} 092| -143} 078
X8 248 181 147 | 201 -299) -129| -380 | 5232 -421| 020| -046) -066| 018 | -067 | -188) 259 -036
X9 | -084| -178 | -182 | -264 | 256 | -015 | 203 | -421 5932 -251 | -266 | -098 | -151 ] 083 | .073| -095| - 141
X10 { -034( 036 -153( 296 020( -122{ -083{ .020{ -251( .549% 010 -312( -045( 021 048 | -392 | 347
X11 087 { -192 | 017 | -237| 123 077 | 054 -046| -266} o010} 572%| -095| 031 -381| 247 | -045] 141
X12 180 185 | -244 | -002 | 067| 047 066 | -066 | -098 | -312 | -095| 698%| -109 | -075} -295| .016 193
X13 165 | 033 -154 | 151 | -173 ) 007 { -008 | 018 { -151 | -045| .03t | -109 | 746 -158 | -106| 153 | .080
x14 | -143] 209 | 137 -134| -041 | -045| o000} -067 | 083 021 -381| -075] -158 | 6217 -190 | -086 | 033
X15 | -423| -215} -020 | -037 | 029 227§ 092 -188 | 073 | 048 | 247 | -295| -106| -190] .526% -202} -289
X16 | -036 | -109 | 366 | -022 | -.209 127 | -143 | 259 | -095| -392| -045| 016{ 153 | -086 | -202 | .540° -390
X18 § -036 | 250 | -193 | 180} -100| -190| 078 | -036} -141 | 347 | -141] 193 | 080} .033] -289| -390 5237

4 Measures of Sampling Adequacy(MSA)

Communalities
Initial Extraction
X1 1.000 597
X2 1.000 712
X3 1.000 547
X4 1.000 659
X5 1.000 569
X6 1.000 578
X7 1.000 649
X8 1.000 654
X9 1.000 827
X10 1.000 632
X11 1.000 .788
X12 1.000 707
X13 1.000 453
X14 1.000 597
X15 1.000 722
X16 1.000 611
X18 1.000 605

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Total Variance Explained

Lampiran 7.4

Extraction Sums of Squared

Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvaiues Loadings Loadings

% of Cumulative % of Cumulative % of Cumulative
Component Total Variance % Total Variance % Total Variance %
1 3.186 18.739 18739 | 3.186 18.739 18.739 | 2582 15.189 15.189
2 2.748 16.164 34.902 | 2748 16.164 34.902 | 2.446 14.387 29.576
3 2.123 12.489 47.392 2.123 12.489 47.392 2.365 13.914 43.491
4 1475 8675 56.066 1.475 B.675 56.066 1.857 10.924 54 414
5 1176 6.916 62982 11786 6916 62982 1.457 8.568 62.982
5] 992 5835 68.817
7 910 5.355 74472
8 868 5106 79.279
9 654 3846 83.125
10 579 3.404 86.529
i1 468 2751 89280
12 428 2515 91.795
13 .388 2282 94076
14 321 1.888 95 964
15 258 1.520 97.484
1€ 227 15383 98817
17 201 140188 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis

Scree Plot

35
|

Eigenvalue

Component Number
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ADLN - Perpustakaan Unair Lampiran 74

Component Matrix 2

Component
1 2 3 4 s
X1 a71 -483 146 325 118
X2 409 -208 148 342 603
X3 482 420 -.184 254 199
X4 807 272 ~101 i -443 098
x5 625 -.099 -.402 080 029
X8 475 042 -565 11 -136
X7 624 -.008 -478 170 -047
X8 425 486 -192 065 -.442
X9 495 467 306 -263 042
X10 75 579 285 211 375
X11 374 138 332 -702 -162
X12 134 685 430 155 103
X13 149 633 054 152 -.065
X143 419 -.056 456 -169 -427
X15 374 -273 564 433 051
X186 342 -.463 486 095 180
X18 347 -.490 232 245 - 361

Extraction Method: Principal Component Analysis

2. 5 components extracted

Rotated Component Matrix

Component ;
1 2 £, 4 5
X1 242 -.094 701 _ 181
X2 197 -006 059 091 814
X3 498 | 533 014 - 068 100
X4 367 186 153 467 498
X5 706 -024 150 047 212
X6 755 -.049 -.068 alis 5
X7 793 024 101 -002 097
X8 543 308 -150 309 -383
X9 109 544 016 545 133
X10 -057 784 031 - 056 103
X11 - 064 073 -05¢ 859 193
X12 -140 803 005 143 -149
X13 148 584 - % 078 -235
X14 023 028 378 640 -.207
X15 - 059 197 824 Q17 -036
X16 -130 -038 713 135 258
X18 165 -280 651 161 -222

Extraction Method: Principai Component Analysis
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normaiization

2 Rotation converged in B iterations

Component Transformation Matrix

Componen 1 2 3 4 5

i 693 254 445 439 255
2 062 803 -531 114 -236
3 -66% 332 546 3687 -097
4 197 271 471 -698 - 422
5 -173 327 016 -414 831

Extraction Method: Principal Component Analysis
Rotanon Method: Varimax with Kaiser Normahzaton
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DATA SEBELUM OUTBOUND

total

72
76

75

81

81

79
85

86

75

79

17

16

15

14

13

12

11

10

No

10

Lampiran 8.1
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DATA SESUDAH OUTBOUND

total
99
96

93

87

88
87

95

89
93
92

17

16

15

14

13

12

11

10

No

10

Lampiran 8.2
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input uji beda
Sebelum | Sesudah
1 72 99
2 76 96
3 75 93
4 81 87
5 81 88
6 2 87
7 85 95
8 86 89
9 75 93
10 79 92

Analisis perbedaan kinerja karyawan ...

Lampiran 9

Cut Asmara Nur



HASIL UJI BEDA KINERJA KARYAWAN PT. ATA SADIRA SURABAYA

ADLN - Perpustakaan Unair

SEBELUM DAN SESUDAH MENGIKUTI OUTBOUND TRAINING

Paired Samples Statistics

Std. Error
Mean N Std. Deviation Mean
Pair Sebelum outbound 78.90 10 4.508 1.426
1 Sesudah outbound 91.90 10 4,095 1.295
Paired Samples Correlations
N Correlation Sig.
Pair Sebelum outbound &
1 Sesudah outbound 10 -542 G5
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence
Interval of the
Std. Error Difference
Mean Std. Deviation Mean Lower Upper t df Sig. (2-tailed)
Pair Sebelum outbound -
1 Sesudah outbound -13.00 7.557 2.390 -18.41 -7.59 -5.440 .000
Skripsi Analisis perbedaan kinerja karyawan ...
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