
BABI 

PENDAHULUAN 

1.1. Latai' Bdakaa& Masalah 

Manusia dalam kebidupan sehari-hari selalu berusaha uotuk memenuhi 

kebutuhan, baik kebutuhan jasmani maupun rokhani. Salah satu usaha uotuk memenuhi 

kebutuhan adalah dengan jalan meqjadi anggota suatu organisasi. Stoner (1991:9) 

mengatakan bahwa organisasi diperlukan maousia sebagai alat WJtuk menoapai tujuan, 

sebagai alat Wltuk melestarikao pengetahuan serta sebagai somber karier. 

Dalam rangka mencapai tujuao yang telah ditentukan, organisasi memerlukan 

sumber daya baik yang berupa uang, mesin, bahan baku maupun sumber daya manusia. 

Unsur sumber daya manusia merupakan IIOS1B" Y8D8 penting. karena organisasi tidak 

dapat melakukan kegiataonya kalau tidak didukuog oleh sumber daya manusia yan,g ada 

Pada mmunnya, di negara-negara yang sedang berkembang mempunyai 

keunggulan-keunggulan YBDg bersifat komparata: misalnya, kekayaan alam. letak 

geognWs dan tenaga kerja yang murab. Kekayaan alam yang berlimpah, letak geogndis 

yang strategis dan banyaknya tenaga ketja yang II11D1Ih Il8BlUD tidak terampil, belum 

dapat memberikan nilai tambah bagi suatu usaha daJam memproduksi suafn barang 

tertentu. Pada" era globalisasi ini, orang sudah mulai memikitkao bagaioiana canmya 

agar keuoggulan komparatif yang sudah dimiliki dapat dipadukan dengan adanya 

keunggulan-keunggulan kompetitif Keunggu1ao kompetitif aotara lain adanya sumber 

daya yang berkualitas, sebingga mempunyai keterampilan yang ungguI dalam beItagai 

bidaog. 
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Memasuki shad 21 ini, persaingan antar organisasi sangat ketal sekali. 

Organisasi diharapkao dapat mempunyai ketmggulao kompetiti( terutama dapat 

bersaing pada somber daya manusia yang berkualitas. Untuk ituIah orgaoisasi b.arus 

dapat mengelola smnber daya yang dimiliki agar lebih lOOih baik dan dapat 

dimaofa.atkan dengan seoptimal mtmgkin. Simamora (1997:vii) mengatakan sumber 

daya maousia haruslah dikelola paling tidak dengan perllatiao yang sama sebagaimana 

halnya smnber keuaogan, modal dan bahan baku. 

Pengelolaan sumber daya manusia agar lebih berkualitas perIn memperbatikao 

tentang pembinaan dan peogembangannya agar dapat lebih menyesuaikan dengan 

situasi dan kondisi lingkuogao yang semakin berkembang. Siagian (1998:198-201) 

meogatakan, ada empat alasan dalam peogemblKJ88ll somber daya manusia yaito: 

1. Pengetahuan karyawan yang perlu pemuktahinm. Perkembaogan i1mu pensetahuan 

dan telatologi perin ditanggapi agar dapat selalu mengikuti perkembaogan zaman 

2. Adanya pergeserao nilai-nilai sosial bndaya misalnya menyangkut pola kerja, cara 

bertindak, cara berpikir dan pola perilaku. 

3. Adanya persamasn hak dalam memperoleh kesempatan mengikuti pelatihan dan 

pengembaogan dalam raogka usaha seseoraog meniti karier di bidaog profesi dan 

pekeIjaan yang ditelami. 

4. Kemungkinan adanya perpindahan pepwai .. 

Suprihanto (1988:1) mengatakao dalam metaksaoakan pembiDaan dan 

peogembaogan brier para karyawao, maka perlu dilakukan penilaiao atas pekerjam 

yang telah dilaksaoakan oleh para karyawan. Penilaian pekerjB8ll ini sangat pentiDg. 

baik bagi organisasi mauptm karyawan ito sendiri. Siagiao (1998: 223) meogatakan: 
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Bali para ,clawai, pcnDaian tersebllt berperu sebalai ampan batik 
teDtalll ber"alai hal seperti kemampaall, keletihall, kekuraillu daD. 
potensiDya yaJII pada FUlllJa bermaDfaat 1IDtuk meDentuku tDJaaD, 
jalur, re.UDa daB peDle_aDlaD karier. Bap orcaDisall, .asil ped .... 
prestali kerja para ,elawai saJllat peJltlq uti daD per.....,a dalam 
,elllambDan keputasaD teDta. berbacai hal, seperti identifik.asi 
ke'Jltaho procram, peDdidikan do pelatih..., rekratlllen, leleksl, 
propam peqeDat..., peDempat.., prOiaOli, lutcm imbaIaD daD 'crbacai 
aspek. laID dan keselandwl proses manaJemeD lumber daya mamula 
sec:ara efekdf. 

Simamora (1997:416) mengatakan bahwa penilai8ll kiuerja memberik8ll basis bSBi 

keputus8ll-keputus80 yang mempengaruhi g~i, promosi, pemberhentian.. pe1atihan.. 

transfer, dan kondisi-kondisi kepegawai8lllainnya 

Dalam rangka ~ kualitas sumber daya manusia dan juga agar dapat 

memperoleh prestasi kerja yang lebih baik, maka kmyaw8ll periu mengikuti pelatihao­

pelatihan. Nitisemito (1996:53) mengatBkan setiap perusah880 yang menginginkan agar 

karyawan dapat bekerja secara lebih efektif dan efisien sama sekali tidak boleh 

meremehkan masalah pelatihan. Adanya pelatihan-pelatihan yang diikuti oleh 1caryaw8ll 

dibarapkan dapat meningkadam prstasi kerja karyawan. Simamora (1997:346) menga.­

takan pelatihao terdiri atas progl1lDl-program yang dirancsmg untuk meningkatkao 

kinerja pada tingkat individu, kelompok, danlatau organisasi. Kinerja yang melesat, 

pada gili~ menyiradam bahwa terdapat perubahan yang dapat diukur dalam 

peogetahuao, keahliao, sikap, dan latau perilaku sosial 

Berhasil tidalmya pelaksanaan pelatihan organisasi dapat diketahui dengao 

memiota pada peserta pelatihan untuk memberikao pendapat tentang segala sesuatu yang 

berlmbuogan densan peJatihan. Gomes (1995: 210) mengatakan dengan menggunakao 

questionaire, pada akhir pelatihan para peserta ditanya tentang seberapa jauh mereka 
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merasa puas terhadap pelatihan secara keseluruhan, terbadap pelatihlinstruktur, materi 

yang disampaikan, isinya, bahan-bahan yang disediakan, dan lingkungao pelatihao 

(ruangan, waktu istirahat, makanan. subu udara). 

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi pelaksanaan datam pelatiban antara 

lain, faktor metode pelatihan, materi pelatihao, kemampuan pelatih, fasilitas pelatihao 

dan komitmen manajemen 

Metode pelatihan yang digmaakan dalam proses pelatihan hams sesuai dengan 

tujuao pelatihan. Tujuao pelatihan yang berbeda sebaiknya metJ88UD8kao metode yang 

berbeda pula, sehingga hasil pelatihan dapat tepat sesuai dengan tarset yang sildah 

ditetapkan organisasi. Metode pelatihan yang digunakan diharapkan dapat memberilam 

kesempatao pada peserta pelatihan untuk dapat berpartisipasi aktif: melakukan praktek­

praktek tentang materi yang diberikao, merJ888'"barkan secara jelas kecakapao­

kecakapao Y8D8 dikehendaki dan metode yang tersfruktm- dari yang sederbana sampai 

yang kompleks. 

Faktor lain yang berperan daha peJatiJnm adalah adaoya materi yang sesuai 

dengan tujuan organisasi. Materi harus dipeniapkan dengan """1MJ8 dan praktis, 

sehinpga proses pelatiban betul-betul dapat menambah pensetabuaD maupun 

ketrampilan b8l'1l bagi peserta pelatihan. Materi pelatihao harus sesuai dengan 

kebutuhan organisasi dan diharapkan dapat dipahami peserta pelatiban dari yang 

nmdah sampai yang bersiiBt sulcar. 

Kemampuan pelatihlinstruktur mempunyai pecan yang penling sekali aotara lain 

sebagai fasilitator dalam proses pelatihan dan dapar- menggaIi potensi-potensi yang 

dimiliki oleh peserta pelatihan. Transfer pengetahuan dan ketrampilan yang teJjadi 
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banyak dipengaruhi oleh kemampuan pelatih dalam menyampaikan materi dan adanya 

interaksi yang positif antara pelatih dan peserta pelatihan. 

Pada proses pelatihan, fasilitas yang disediakan akan memptm.yai perm dalam 

kelancaran jalannya pelatihan. Fasilitas pelatihan bemps lingkungan fisik yang 

disediakan dalam proses pelatihan. Apabila fasilitas yang tersedia memadai dan sesuai 

dengan apa yang dibutuhkan dalam proses pelatihan, males akan mendukung tercapainya 

tujuan pelatihan yang maksimal. Sebaliknya, apabila fasilitas yang tersedia tidak 

memadai, malea akan mengganggu jalanya peJatihan dan pada akbimya basil yang 

diharapkan tidak akan sesuai dengan tujuan semula dari penyelenggaraan pelatihan 

tersebut. 

Faktor terakhir yang dapat mempengaruhi dalam pelatihan adalah komibnen 

JDBDBjemen. Perusabaan hams memberi dulamgan dan pelayanan dalam raogka proses 

pelatihan mauplDl setelah karyawan kembali ke tempat kerja masing-masing. 

Kebijakan-kebijakan pihak maniYemen terbadap program pelatihan sangat membantu 

karyawan dalam meningkatkan kualitas somber daya yang dimiliki, sebingga dapat 

meningkatkan motivasi untuk berprestasi yang maksimal. 

Dalam melaksanakan pelatihan swnber daya manusia, sebetulnya organisasi 

telah melakulam investasi, karena apabils sumber daya manusia yang dimiliki 

memptm.yai ketrampilan yang memadai atau berkualitas tioggi, maka organisasi dapat 

lebih bersaing dengan organisasi yaDglain. 

Salah satu Badan UsahaMilik Negara (BUMN) yang berusaha untuk melakukan 

investasi swnber daya manusia dengan jalan mengadakan pelatihan-pelatih8ll yang 

berkesinambungan adalah PT Telekomunikasi (PI TELKOM). Di PT Telekomunikasi 
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terdapat divisi pelatihan yang dalam aktivitasnya berusaha untuk melakukan kegiatan 

yang berhubtmgaD deogan peningkatao kualitas smnber daya manusia yang ada di 

organisasi tersebut. PT Telekomunikasi Kantor Disfrik Telekomunikasi Surakarta juga 

berusaha untuk selaJu memenuhi target dalam program pelatihan yang sudah ditentukan. 

DaJam setiap pelaksanaan pelatihan diusahakan melibadcan lauyawan di seluruh lokasi 

cabangnya melalui perwakilan yang ditunjuk. KaryawBO yang ditunjuk selalu bergaotian 

&tau bergilir, karena konsep yaog ada di PT Telekomunikasi bukan lagi karyawan yang 

memiliki kemampuan bidaog tertentu (spesialisasi), tetapi mengupayakan agar setiap 

karyawan mempunyai kemampuan multifimgsi maksumya setiap karyawan mempunyai 

kemampuan dalam berbagai hal terganhmg pada bidsng yang menjadi tugasnya, 

misalnya bidaog operasional, karyawan di bidaog ini harus mengetahui secara baik 

berbagai seluk beluk pennasaJahan yang berllUbungan deogan tugas-tugas operasional. 

Pada Kantor Disfrik Telekomunikasi (Kadistel) Surakarta terdapat Kantor 

Area Telekomunikasi yang berada di 19 wilayah. Tabel 1.1. di bawah ini memperlibal­

lean Lokasi Kantor Area yang berada di Karesidenan Surakarta dan di luar Surakarta. 

Taber 1.1.Lokasi Kantor Area Telekomunikasi 
di Kantor Distrik Telekomunikasi (Kadistel) Surakarta 

No. Lokasi No. Lokasi 
01. Solo 11. Wooogiri 
02. Baturetno 12 .. Cepu 
03. Boyolali 13. Blorn 
04. Delanggu 14. Lasem 
05. Karanganyar 15. Ngawen 
06. Klaten 16. Purwodadi 
07. Pedan 17. Rembang 
08. Srageo 18. Randublatung 
09. Sukoharjo 19. Wirosari 
10. T 
Smnber: Kantor Distrik Telekomunikasi (Kadistel) Surakarta 
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Kegiatan yang ada di PT. Telek.omunikasi dilakukao oleh karyawao operasional 

dan DOD operasional. Tabel1.2. di bawah ini memperlihadcan komposisi Somber Daya 

Manusia yang ada di bagiao operasionaJ dan non operasiooal pada PT Telekomunikasi 

di Karesideoao Surakarta. 

Tabell.2. Komposisi Somber Daya Manusia 
Kantor Distrik Telekomunikasi eli Karesidenan Surakarta 

No. UnitKeJja Operasional Non OperasionaJ 
1. Solo 218 106 
2. Bafuretno 4 0 
3. BoyolaJi 11 2 
4. Delaoggu 8 4 
5. Karaoganyar 10 2 
6. Klaten 24 10 
7. Pedao 5 1 
8. SnI8eD 13 3 
9. Sukoluujo 7 4 
10. Tawaogmaogu 5 0 
11. Wonogiri 7 4 

Jmnlah 312 136 
Smnber : Kantor Distrik Telekonnmikasi (Kadistel) Surakarta 

Data smnber daya manusia PT. Telekomtmikasi eli Karesidenan Surakarta 

memperlihatkao, bahwa karyawan operasionaJ betjumlah312 karyawan &tau 69,6% 

dari karyawan non operasional136 orang atau 30,4% dari total karyawan 448 orang. 

Jmnlah karyawao operasiooaJ mauptm non operasiooal yang teroaoyak di Karesideoan. 

Surakarta berada di Solo. Hal ini dikarenakan Solo juga dijadikan pusat ~ kegiatan-

kegiatan Kantor Distrik Telekomtmikasi Surakarta. 

Komposisi karyawan operasionaJ dan non operasionaJ yang terdapat di luar 

wilayah karesideoan Surakarta dapat diperlihatkan pada tabeJ 1.3. di bawah ini. 
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Tabel 1.3. Komposisi Swnber Daya Maousia 
Kantor Distrik Telekomunikasi di Luar Karesidenan Surakarta 

No. Unit Kerja OperasionaJ Non Operasional 
1. Cepu 35 16 
2. Blora 10 5 
3. Lasem 6 0 
4. Ngawen 5 0 
5. Purwodadi 11 2 
6. Rembaog 8 3 
7. Randublatung 5 0 
8. Wirosari 5 0 

Jwnlah 85 26 
Sumber : Kantor Distrik Telekomunikasi (Kadistel) Surakarta 

Total kat)'awan yang ada di delapan (8) daerah di luar karesidenan Surakarta 

ada 111 karyawan. Perinciaonya, Delap8ll puluh lima (85) atau 76,6% kmyawan ada di 

bagiao operaional dan dua puluh enam (26) atau 23,4% karyawan ada di bagian non 

operasional. 

Tabel di atas memperlihatk .. bahwa komposisi smnber daya yang ada sesuai 

deogan kebutuhan dari orgaoisasi. Misalnya, kantor area telekomunikasi (KAT) yang 

tersebar di 19 wilayah sudah semestinya memerlukan komposisi sumber daya di bidang 

operasional yang lebih besar dibanding dengan bidan,g non operasional. 

PT Telekomunikasi Kantor Distrik Telekomunikasi (Kadistel) Stnkarta 

berusaha uotuk meningkalkan kualitas somber daya yang dipunyai deogan mengadakao 

pelatihan-pelatihan. Pola pelatihan yang dilakukan adalah dengan jalur in house 

training mauptm dengan penataran-penataran. in house training merupakan pol a 

pengembangan lauyawan melalui kegiatan pelatihan yang diselenggarak8ll Se4ldiri oleb 

PT Telekomuoikasi Kantor Distrik Telekomunikasi Surakarta. Dalam pelaksanaan 

kegiatan ada yang dilakukan deogan jalan membina keJja sarna dengan lembaga 
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pendidikan luar sekolah yang ada di wilayah Surakarta. K.-yawan di P.T. 

Telekomunikasi Kantor Distrik Suralcarta berosaha untuk selalu meogikuti jenis 

pelatihan yang sudah ditentukan bagian mansjemen, karena a.dmya tuntIbn tmtuk 

memiliki kemampuan multifuogsi. Diharapkan, kalau ada kendala atau masalah di 

Kantor area masing-masing, maka dapat diselesaikan deugan segers. 0100 karyawan 

yang sedans bertugas tanpa harus menuggu karyawan lain. Jenia pelatihan yq ada dan 

rutin dilaksanakan di Distrik Telekomunikasi Surakarta dapat dilihat pada tabell.4. di 

bawahini: 

TabellA. Jenis-Jenis Pelatihan Yang Rutin Dilaksaoakan 
Di Kantor Distrik Telekomunikasi Suralcarta 

NO. JENIS PELATIHAN 

1. MamYemen Training 
2. Pengukuran Grounding 
3. Dasar-dasar Jaringan Kabel 
4. Teknik PenBDggUlangan gangguan 
5. Plant Record Advance 
6. Dasar-dasar telmik listrik 
7. Sosialisasi prosedlr 
8. C&tuDaya 
9. O&MSentral 

10. PenyambUlJ88ll Kabel 
11. Team Building 
12. Administrasi Pemasangan Baru 
13. Pemasanm Keliling 

JUMLAH 13 Pelatihan 

Sumber: Kadistel Surakarta, 1999 

Jenis pelatihan in house training dilaksanakan di daerah Surakarta dan 

sekitamya dan jenis pelatihan yang bersifat penataran, biastmya dilaksanakan di 

Banduog maupun S9ID8I1JI1g. .. ~ Kantor Distrik Telekomuoikasi Surakarta hanya 

mengirimkan pesertanya untuk JDe08ilruti pelatihan tersebut. 
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Pemberi8ll pelatih8ll bertujuan agar karyawan mempuoyai ke1rampilan dan 

pengetahuan yaog luas, sebingga prestasi kerjaoya dapat lebih ditingladkan. 

Dari uraian tersebut di alas, maka dipandang perlu untuk meogadakan penelitian 

tentaog ''PINGAllUB JAKTOR-JAKTOIt PILATIHAN TllUlADAP 

P:USTASI KERJA KAllYAWAN OPIRASIONAL PT. TILKKOMUNIKASI 

KANTOR DISTlUK TlLlKOMUNIKASI SURAKAITA". 

1.2. Pfl'llllllUm Mas ..... 

Bertitik tolak dari lamr belakaos masalab, dapatlab ditarik perumusan masalah 

sebagai berikut: 

1.2.1. Apakah faktor-faktor pelatihan yaitu metode pelatihan, materi pelatihan, 

kemampuan pelal:ib, fasilitas pelatihan dan komitmen man~emen secara bersama­

sarna mempunyai pengaruh yang bennakna terlIadap prestasi kerja karyawan 

operasional di Kantor Distrik Telekomtmikasi Surakarta? 

1.2.2. Diaotara faktor-faktor di alas, mana yang mempunyai pengaruh dominan 

terhadap prestasi kelja kmyawan operasional di Kantor Distrik Telekomunikasi 

Surakarta.? 

1.2.3. Apakah ada perbedaan prestasi kerja pada kmyawan operasional sebeltun dan 

sesudah mengikuti pelatihan? 

1.3. Tajaan PeneJiCian 

Berdasarlam latar belakang masalah dan perumusBD masalah di alas, maka. tujuan 

penelitian adalah sebagai berikut: 
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1.3.1. Untuk mengetahui besamya pengaruh faktor-faktor pelatihao yaitu metode 

pelatihan, materi pelatihan, kemampuan pelatih, fasilitas pelatihan dan komitmen 

manajemen secara. bersama-sama terhadap prestasi keJja karyawan operasional.di 

Kantor Distrik Telekomunikasi Surakarta. 

1.3.2. Untuk mengetahui faktor pelatihao yang dominm pengarubnya terhadap prestasi 

kelja karyaWBD operasional di· Kantor Distrilc Telekomunikasi Stnkarta. 

1.3.3. Untuk mengetahui perbedaan prestasi kelja pada karyawan operasional sebelum 

dan sesudah mengikuti pelatihan. 

104. MaDfaat PmeJiCiaD 

Hasil penelitian ini diharapkan akan memberi m80faat sebagai berikut: 

1.4.1. Bagi Pimpinao perusahaan, dapat dipakai sebagai masukan dal8lll peugambUao 

keputusan, khususnya dal8lll 1'"808ka peningkatao prestasi kerja karyawan yang 

berhubungan dengan peningkatan kualitas sumber daya maousia melalui pelatihan. 

1.4.2. Bagi peneliti selaqjutnya yang berminat dal8lll mengembaogkan sumber daya 

manusia dapat dipakai sebagai bahan informasi. 

1.4.3. Basi dunia ilmu peogetahu80, clapat memberikan smnbaogan pemikiran khususnya 

dalam lingkup smnber daya manusia. 

1.S. SistemaUka Pmulism 

Pada penyusunan tesis ini, sistematika penulisannya dibagi dalam tujuh bah 

dengan maksud agar mudab dimengerti dan tidak terjadi kesimpangshran. .Antara bah 
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yang satu dengan bab lainnya secara sistematis menunjukkan keterkaitan Y8D8 erst dan 

tersusun secara kronologis dengan urutan sebagai berikut: 

1.5.1. Bab 1: 

Merupakan PENDAlillLUAN yang pada dasamya berisi lima sub bah yaitu 

latar belakang masaJah, penmmsan masaJah, tujuan peneIitian, manfaat penelitian dan 

sistematika penulis8Il. Pada Jatar laelakDl .. a.alah diungkaplam fenomena tentang 

sumber daya manusia dan pengembangannya yang ada di Yr. Telekomunikasi Kantor 

Distrik Telekomunikasi Surakarta serta beberapa faktor pelatihan yang memptmyai 

pengaruh terhadap prestasi keaja katyawan, yang menjadi ide duar daJam penulisan 

lesis ini. Pel'lllDlUaD JDasaiah merupalcan peqjelasan dan penegasan peI1IlasaJahan dari 

adanya pengaruh faktor-faktor pelatihan terhadap prestasi kelja k.-yawan di Kantor 

Distrik Telekomunikasi Surakarta, menjadi dasar dan sekaligus membatasi skope 

bahasan dalam penyusunan tesis ini. TuJuan peneBtlan berisikan keingintabuan 

penyusun terhadap beberapa faktor pelatihan yang mempunyai peogaruh terhadap 

prestasi kerja bryawan di Kantor Distrik Telekomuoikasi Surakarta. Mulaat 

penelitlan merupakan harapan penyusun terbadap basil yang diperoleh dari analisis 

beberapa faktor pelatihan yang mempengaruhi prestasi keaja kayawan deogan 

mensgunakan dasar teori-tori yang relevan. Sub bah terakhir adaIah .iste .... tIka 

,andisan yang berisi urutan penuIisan dalum tesis ini agar tersusun secara kronologis. 

1.5.2. Bab 1: 

Merupakan TINJAUAN PUSTAKA yang berisi dna sub bah yaitu penelitian 

sebelumnya dan landasan teori. PeDeBtiaD lebelumaya penelitian yq membahas 

topik permasaJahan yang hampir sarna dengan pennasaJahan yang dibahas penyusun. 

--------- -----~----
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L •••• I •• teerl merupakan studi kepustalman yang meoyatakan beberapa dasar teoritis 

yang reJevan sebagai acuan penyusun dalam analisis pennasaJahan. 

1.5.3. Bab 3: 

Merupakan KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS PENEUTIAN 

yang terdiri dari dua sub bab yaitu keraogka konseptual penelitiao dan hipotesis 

penelitian. Keruap.a keDleptual merupakan pemmtun dalam all... berpikir dan 

menjadi dasar dalam penunusan hipotesis. Hipotelu peBelltiaD menyatakan dugaan 

sementara terbadap jawabao rumusao masalah yang ada dalam penelitian. 

1.5.4. Dab 4: 

Merupakan METODE PENEUTIAN yang pada dasamya berisi empat sub bab, 

yang terdiri dari identifikasi variabel, definisi operasional variabel, prosedur 

pengumpulao data dan model dan telmik anaJisis. Ideatif'lkali varlaltel, menyatakan 

jenis variabel yang clapat memperlihatkan eiri &tau faktor yang dapat memm.juldcao 

variasi dalam pennasalahao. Defbdsl operasional variabel merupakan penjelasao 

karakter yang membentuk variabel pennasalahao penelitian beserta cara peng­

ukunmnya. Presedur peJll1llllP..... data bensi tentaog data yang dibutuhkan, 

responden dan eara pengmnpulan data. Data yang dibu.ubJam yaitu data primer yang 

diperoleh langsuog dari responden dan data selamder sebagai peodokung data primer 

yang diperoleh dari Kantor Distrik Telekomunikasi Surakarta. Respondeo berisi 

populasi, sampel dan telmik penpnbilan sampel yaog merupakan deskripsi popuIasi 

dan proses b.imana pengambilao sampel. Cara peogumpuIan data, meJJ88DDakan 

kuesioner, wawancara dan observasi Jangmmg ke lapangan. Model daD tekDik. ..... Is 
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menyatakan jenis beserta a1asan penggun88ll model anslisis yang digunakan dan teknik 

anaJisis menyatakan tahapan analisis yang digunakan. 

1.5.5. Bah 5: 

Adalab GAMBARAN UMUM PENELITIAN DAN ANAUSIS HASIL PENE­

UI1AN yang terdiri dari empat sub bah yaitu gambaran· umum penelitian. deskripsi 

variabel penelitian. analisis basil penelitian dan uji evaJuasi ekonometrika 

Gambaran 1IDlUID penelitiaD adaIab gambaran obyek penelitian di Kantor Distrik 

Telekomunikasi Sw-akarta. Deskrlpsf varlabel peDefitian berisi gambaran tentang 

tanggapan responden mengensi variahel-variahel penelitian. Anallsis halD peneltian 

merupakan deskripsi keterkaitan prestasi lreJja kmyawan operasional di Kantor Distrik 

Telekomunikasi Surakarta dengan kelima faktor pelatihan ysitu metode pelatihan. 

materi pelatihan, kemampuan pelatih, fBsilitas pelatihan dan komi1men manajemen. UJi 

evaluad ek. •• ometrlb berisikan tentang pengujian klasik yang dilakBanakan dengan 

tujuan agar dapat memenuhi syarat best linier unbiased estimation (BLUE). 

1.5.6. Bab 6: 

PEMBAHASAN HASa ANALISIS, merupakan bagian yang paling penting. 

Bah ini berisi tentang analisis kuantitatif dan kuaJitatif dari variabel-VlIri~el 

penelitian. Analisis kuantitatif merupakan analisis model dan hipotesis dan anaJisis 

kualitatif sebagai pendukuog dari analisis kuantitatif 

1.5.7. Bab 7: 

Merupakan SIMPULAN DAN SARAN yang terdiri dari dna sub bah yaitu 

simpulan dan saran. Simpulan berisi tentang jawaban dari hipotesis yang ditYukan. 

SanD menyatakan saran yang terlcait den,gan segal a sesuatu yang ada di lapangan. 


