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ABSTRAK

I Penelitian ini bertujuan ustuk menguji bagaimanakeh pengaruh Pelatihan Ketja dan Kompensasi

perhadiep Kinerja PramugariPramugara Haji PT. Garuda Indonesia Periode Haji Tahun 2010 Daerah
Ermbarkasi Padang. Data vang digunakan pada penclitian kali ini adalah data primer vang didrpat dan
urvey lapangan terhadap Pramugari/Pramugara Haji FI. Garuda Indonesia Dacreh Embarkasi
gdang, Sampel peda penelitien ini berumlah 40 orang. Vaoriabel dependen peda penelitian kali in
pdalah Kinera dan variabel independen terdiri dari Pelatihan Kegja dan Kempensasi. Data dianalisis
dengan mengpunakan program SPSS for wimdows, Hasil penelitian mendukung bahwa Pelatihan Kerja
pnermliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pramugari/Pramugara Haji PT, Garoda Indonesia
Periode Haji Tabwen 2010 Daerah Embarkasi Padang, Sedangkan Kompensasi tidak memiliki pengaruh
vang signifikan terhadap Kinerja Pramugari/Pramugara Haji FT, Garuda Indonesig Periode Haji Tahun
2010 Daerah Embarkasi Padang. Implikast penefitian dibehas lebif lanjut pade skripsi inf.
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BAB 1

Pendahuluan

.1 Latar Belakang Penelitian

Sumber Dava Manusia (SDM) adalah fakior sentral dalam suan
arganisasi. Apapun bentuk serta tujuannva, orcanisasi dibuat berdasarkan
visl untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaan misi dikelola dan
clivrus oleh manusia. Jadi. manusia merupakan faktor strategis dalam semua
kepintan organisasi. Selanjutnya, perusahoan harus bisa mengelola sumber

daya yang ada apar tujuan organisasi dapat dicapai secara optimal.

Minajemen sumber dava manusia (MSDM) merupakan bagian dari
manajemen keorganisasian vang memfokuskan dini pada unsur sumber dayva

manusia. Fugas MEDM adalab untuk mengelola unsur manusia secara baik

agar diperoleh wenaga kerja vang mempunyai kinerja yang sesusi dengan
apa yang diharapkan perusahaan, Pengelolaan unsur manusia tersebut dapat
dilakukan dengan beberapa metode  vang  diantaranya adalah  dengan
melakukan pelatian kerja terhadap para karvawan serta dengan memberikan
] kompensasi vang sesuai dengan kinerja yang diberikan olch karyawan

fersebot.

Merekrut dan memilih karyawan vang berpotensi lidaklah menjamin
karyawan akan bekerja secara efekiil, Hal it bisa terjadi karena kurangnva

pengetabuan dan informasi mereka akan apa yang harus dilakukan dan




bagamimana  melakukannyva, Untuk  tw perusabaan perlu melakukan
pendidikan dan pelatihan guna memberikan pengetahuan pada karyawanya
mengenai hal apa yang harus dilakukan dan bagaimana melakukannya agar
karyawan dapat meningkatkan kemanpuan dan keahlian untuk menciptakan

dan mendapatkan kinerja yang berkualitas dan profesional dalam bidangnya.

Pelatthan dapat kita anggap sebapai fungsi dan hatas sebuah sistem
gl subsistem, Para tenaga kega dilatth apar memperlihatkan perilaku yang
sesual dengan vang ditetapkan oleh perusahaan. Menurut Mathis dan
Jackson (Z000) pelatihan frainingt adalah sebush proses dimana orang
mendapatkan  kapabilitas  untuk  membantu pencapaian  tjuan-luzjuan
organisgsional. Sementar ite, Menuret Hasibuan {2003) mendefinisikon
bahwa penpembangan sebagai suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan
teknis, teoritis, konseptual dan moral karyawan sesvai dengan kebutuhan
pekerjaan dan jabatan melalul pendidikan dan pelatihan,  Pendidikan
bertujuan pada peningkatan kemampuan teoritis, konseptual dan moral
karyawan sedangkan pelatihan berfujuan pada peningkatan keterampilan

karyawan dalah bal menunjang efektifitas dan efesiensi pekerjaan,

Tanpa adanya uwsaba-usaha  unluk  mengembangkan  karyvawan
melalalui pendidikan dan pelatiban baik dalam segi pengetahuan karir
maupun kemampuan maka kinerja karvawan akan mengalami stagnasi atau
berjalan di tempat dan tidak mengalami kemajuan sehingga perusahasn juga

akan sulil mencapai lujianya,
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BAB VI

PENUTUP

Pada bab mi akan dijelaskan mengenai kesimpulan, keterbatasan

penelifian dan saran,
6.1. Kesimpulan

Penelitian ini menggunakan tiga variabel yaitu pelatihan kerja dan
kompensast sebagai variabel independen serta kinerja karyawan scbagai
variabel dependen. Penclitian ini dilakukan terhadap pramugari/pramugara
hajt F'I. Garda  Indonesia embarkasi padang  denpan  menvebarkan
kuesioner kepada 4{} orang pramupari/pramugara haji PT, Garnda Indonesia
cabang padang. Data diolah dengan mengpunakan Microsofi Froel dan
SPSS 15,00 for Windomws,

Pelatihan kerja yang diberikan PT. Guareda Indonesia kepada
karyawan  berpengaruh  positift dan signifikan  terthadap  kinedja
pramugan/pramugara  haji FT. Garuda  Indonesia embarkasi  padang.
Karyawan telah merasa fasilitas pelatiban vang diberikan oleh perusahzan
dapal memberikan kenvamanan bagi karyawan dalam mengikuti semua
materi pelatihan yang diberikan oleh perusahaan dan karvawan juga
mempunyai kesempatan untuk mengembangkan diri mengaplikasikan hasil
pelatiban yang telah didapat.

Kompunsasi vang diberikan terhadap pramugari/pramugara haji PT.
Garuda Indonesin embarkasi padang tidak berpenganih secara signifikan
terhadap kinega karvawan, Walaupun karvawan merasa buhwa gaji pokok

yang diterima setiap bulannya dan insentif per jam kerja vang diterima

By
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