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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis serta mengetahui pengaruh dari strategi program pengembangan
kompetensi pegawai yang dilakukan oleh Yayasan Mulia Sleman. Penelitian ini menggunakan Teknik
penelitian deskriptif kualitatif dengan pendekatan analisis SWOT.

Hasil dari penelitian ini berdasarkan tabel matriks SWOT antara lain; diperoleh alternatif strategi
pengembangan Kompetensi Pegawai Yayasan Insan Mulia Sleman yaitu: 1) SO (Strenght Opportunity)
dengan mengadakan program pelatihan atau training dan Mensosialisasikan perekrutan pegawai baru
secara masif melalui media massa dan media sosial untuk mendapatkan pegawai yang sesuai dengan target.
2) WO (Weakness Opportunity) dengan menambah pegawai dibagian Quality Control dan Melakukan studi
banding ke sekolah lain yang lebih berpengalaman dan lebih unggul. 3) ST (strength treath) yaitu
mengadakan pelatihan pegawai dan menambahkan fasilitas lain yang menunjang serta jaminan agar orang-
orang tertarik untuk menjadi pegawai di Yayasan Insan Mulia Sleman. 4) SW (Strength Weakness) yaitu
mengadakan pelatihan pegawai dan Melakukan koordinasi dan komunikasi terkait pinjaman dana dari
Yayasan untuk para pegawai agar tercukupi kebutuhannya.

Kata Kunci: Strategi, Pegawai, SWOT, Kompetensi

Pendahuluan

Yayasan Insan Mulia Sleman merupakan sebuah lembaga non pemerintahan yang tidak berorientasi pada
kekayaan, laba atau mengharapkan keuntungan semata. Yayasan ini bergerak di bidang pendidikan, dakwah, dan
sosial yang didirikan tahun 2016 dengan nama “Yayasan Insan Mulia Sleman” melalui Akta Pendirian pada
Tanggal 14 Oktober 2016. Di dalam dunia pendidikan ini, menjadi langkah pertama untuk mendirikan Sekolah
berbasis Pondok Pesantren atau asrama/Boarding School pertama di kabupaten Sleman pada tingkat SMP Islam
terpadu (SMPIT IMBOS) tahun 2017, dan SMA Islam Terpadu (SMAIT IMBOS) tahun 2020.

Pegawai merupakan sumber daya yang penting bagi suatu organisasi. Untuk mencapai tujuan, organisasi
membutuhkan sumber daya manusia yang kompeten di bidangnya masing-masing (Indriono, 2020). Salah satu
upaya yang harus dilakukan untuk meningkatkan pengetahuan, kemampuan/skill, dan sikap/perilaku pegawai di
Yayasan Insan Mulia Sleman adalah melalui pelatihan yang menjadi salah satu strategi pengembangan
kompetensi pegawai (Barusman and Mihdar, 2014).

Pengembangan kompetensi pegawai adalah usaha yang terencana dari organisasi untuk meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan pegawai (Hajiali et al., 2021). Alasan dilakukannya pelatihan
pengembangan dapat meliputi: karyawan yang direkrut belum dapat melakukan pekerjaan dengan baik, adanya
perubahan-perubahan dalam lingkungan kerja, untuk meningkatkan produktivitas, dan menyesuaikan dengan
peraturan. Pelaksanaan pengembangan kompetensi pegawai harus direncanakan dengan struktur yang baik untuk
mendapatkan hasil yang memuaskan dan sesuai dengan apa yang ingin dicapai oleh organisasi (Soegoto dan
Saleleng, 2015).

Pentingnya pelatihan bukan hanya bagi pegawai yang bersangkutan melainkan juga untuk keuntungan
organisasi (Sunarsi, 2022). Tidak hanya itu, pelatihan juga dapat mengembangkan kemampuan intelektual dan
kepribadian pegawai guna mengefisienkan dan mengefektifkan kinerja pegawai, karena dengan meningkatnya
kemampuan atau keterampilan para pegawai, dapat meningkatkan produktivitas kerja para pegawai yang berarti
organisasi akan memperoleh outcome yang lebih. Oleh karena itu setiap organisasi atau instansi yang ingin
berkembang, para pegawai harus memperoleh perhatian yang lebih besar dalam bidang pendidikan dan pelatihan
sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawainya (Cahya et al., 2021).

Indikator keberhasilan sebuah program pelatihan dapat dilihat dari kesesuaian proses dengan apa yang
direncanakan, kesesuaian dalam pencapaian tujuan, penggunaan dan pemanfaatan sumber daya yang efektif dan
efisien, serta kemampuan dalam memberikan jaminan terhadap kesesuaian proses dan pencapaian tujuan melalui
satu mekanisme kendali yang harmonis dan melekat untuk proses (Wiliandari, 2014).
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Berdasarkan sumber dari Bidang Kepegawaian Yayasan Insan Mulia Sleman, beberapa permasalahan
pegawai yang terjadi di Yayasan Insan Mulia Sleman menyebabkan kinerja pegawai yang tidak sama diantara
para pegawai sehingga terjadi perbedaan pola kerja yang dimiliki oleh beberapa pegawai dan menjadi salah satu
faktor penghambat kerja tim. Selain itu, beberapa masalah yang harus di selesaikan oleh Yayasan Insan Mulia
diantaranya:

1. Tingkat kedisiplinan yang ditunjukan oleh presensi kehadiran pegawai yang belum 100%.

2. pola komunikasi yang berjalan kurang baik antar satu pegawai dengan yang lain membuat Kinerja

pegawai tidak berjalan lancar.

3. Jumlah pegawai yang belum semuanya memiliki standar kompetensi dan kualifikasi sesuai dengan
jabatan, misalnya latar belakang pendidikan pegawai yang sebagian berasal dari lulusan jenjang SMP
dan SMA, usia pegawai tertentu yang sudah diatas 40 tahun.

Kemampuan dan keterampilan guru bidang studi yang belum seragam dalam penyampaian materi.
Keterampilan pegawai di beberapa unit kerja yang belum seragam dalam hal pendampingan siswa selama
di asrama untuk menyelesaikan tugasnya.

a &

Berdasarkan masalah pegawai di atas, Yayasan Insan Mulia Sleman menyusun 10 (sepuluh) program
pendidikan dan pelatihan berbasis kompetensi yang menitikberatkan pada penguasaan kemampuan kerja yang
mencakup pengetahuan, ketrampilan, dan sikap yang sesuai dengan kebutuhan di setiap tugas jabatan di Yayasan
Insan mulia Sleman. Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui strategi program pengembangan
kompetensi pegawai yang dilakukan oleh Yayasan Insan Mulia Sleman.

Strategi

Menurut Tampubolon (2020), Strategi adalah pendekatan secara keseluruhan yang berkaitan dengan gagasan,
perencanaan, dan eksekusi, sebuah aktivitas dalam kurun waktu tertentu. Di dalam strategi yang baik terdapat
koordinasi tim kerja, mengidentifikasi faktor pendukungnya sesuai dengan prinsip-prinsip pelaksanaan gagasan
secara rasional, efesiensi dalam pendanaan dan memiliki cara untuk mencapai tujuan secara efektif. Pelaksanaan
strategi yang tertuang dalam program kerja harus dilakukan melalui fungsi-fungsi manajemen yang mencakup
pengorganisasian, pelaksanaan (actuating), penganggaran, dan kontrol. Strategi merupakan rencana yang penting
di setiap organisasi dalam menunjukkan arah yang hendak ditempuh oleh organisasi untuk mencapai tujuan
Yusaran, 2018).

Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral
sesuai dengan kebutuhan melalui pendidikan dan Latihan secara terarah dan terencana, sehingga menjadi produk
yang bermanfaat untuk meningkatkan kualitas sebagai upaya menciptakan mutu yang lebih baik Pengembangan
adalah suatu proses mendesain pembelajaran secara logis, dan sistematis dalam rangka untuk menetapkan segala
sesuatu yang akan dilaksanakan dalam proses kegiatan belajar dengan memperhatikan potensi dan kompetensi
peserta didik (Yusran, 2018). Pengembangan sumber daya manusia adalah proses untuk meningkatkan
kemampuan sumber daya manusia dalam membantu tercapainya tujuan organisasi. Menurut Nurtjahjawilasa et
al., (2015), pengembangan sumber daya manusia dapat dipahami sebagai penyiapan individu karyawan untuk
memiliki tanggung jawab yang berbeda atau lebih tinggi didalam organisasi. Kesadaran perusahaan atau
organisasi akan pentingnya latihan bagi pegawai untuk dapat mengikuti perkembangan teknologi mendorong
peranan pelatihan menjadi semakin penting. Perusahaan atau organisasi bersedia menyisihkan sumber dananya
untuk kepentingan pegawai, karena dianggap sebagai suatu investasi yang memberikan jaminan bahwa pegawai
akan menjadi anggota organisasi yang kompeten (Utamy et al., 2020).

Kompetensi

Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang
dilandasi atas dasar keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan
tersebut. Dengan demikian, kompetensi menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh
profesionalisme dalam suatu bidang tertentu dengan sesuatu yang penting, sebagai unggulan bidang tersebut
(Pulungan, 2022).

Nawangwulan (2018), menjelaskan bahwa Pelatihan adalah proses secara sistematis yang mengubah tingkah
laku pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan pegawai
untuk melaksanakan pekerjaan saat ini. Pelatihan memiliki orientasi yang akan membantu pegawai untuk
mencapai keahlian dan kemampuan tertentu agar berhasil dalam melaksanakan pekerjaannya.

Untuk mengetahui Strategi Pengembangan Kompetensi pegawai Yayasan Insan Mulia Sleman, maka
kerangka pikir yang digunakan dalam penelitian ini dapat dilihat dari indikator sebagai berikut:
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Strategi Yayasan Insan Mulia Pringsewu
dalam Mengembangkan Kompetensi
A2 —

A . N 5
Menyusun program Membuat perkiraan Menyusun indik ator
perekrutan kebutuhan karyawan kompetensi pegawai

— 0 =

Mengadakan Program Pelatihan Pengembangan
Kompetensi Pegawai

Terjadi peningkatan kinerja pegawai

Gambar 1. Kerangka Pemikiran
Metodologi Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kualitatif dimana penelitian kualitatif
adalah suatu prosedur penelitian yang menghasilkan data deskriptif berupa ucapan atau tulisan dan perilaku yang
dapat diamati dari subyek itu sendiri. Metode kualitatif digunakan karena beberapa pertimbangan yaitu karena
metode kualitatif lebih bisa dan mudah menyesuaikan apabila berhadapan dengan kenyataan ganda, metode ini
menyajikan hakekat hubungan antara peneliti dan responden secara langsung dan metode ini lebih peka sehingga
dapat menyesuaikan diri dan banyak penajaman pengaruh bersama terhadap pola-pola nilai yang dihadapi peneliti
(Sugiyono, 2017). Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan oleh penulis dalam mengumpulkan data dan
informasi menggunakan beberapa metode yaitu:

1. Observasi, proses penelitian yang dilakukan secara sistematis, objektif, dan rasional terkait dengan
fenomena yang sedang terjadi. Hal-hal yang ada dalam observasi meliputi kegiatan yang dilakukan pada
proses pelatihan.

2. Wawancara, kegiatan tanya jawab antara narasumber dan pewawancara untuk memperoleh informasi
yang akan dicari. Wawancara dalam penelitian ini digunakan untuk memperoleh data yang lengkap dan
lebih mendalam serta memperoleh informasi yang akurat dari narasumber. Hal-hal yang ada dalam
Proses wawancara meliputi tanya jawab antara peneliti dengan HRD, peneliti dengan pegawai, dan juga
peneliti dengan karyawan siswa.

3. Kuesioner, teknik pengumpulan data dengan cara mengajukan pertanyaan tertulis untuk dijawab secara
tertulis pula oleh responden.Kuesioner merupakan kumpulan pertanyaan-pertanyaan yang tertulis yang
digunakan untuk memperoleh informasi dari responden tentang diri pribadi atau hal-hal yang ia ketahui
(Suharsim, Arikunto, 2006). Tujuan penyebaran kuesioner ialah untuk mengumpulkan informasi yang
lengkap mengenai suatu masalah tertentu dan dapat memberikan informasi kepada responden.

4. Studi Literatur, Mengumpulkan data — data melalui literatur, jurnal, internet, maupun bacaan baik buku
text ataupun kertas yang berkaitan dengan topik penelitian.

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan teknik analisis SWOT dengan
pendekatan kualitatif, yang terdiri dari Strenghts, Weakness, Opportunities dan Threaths. Analisis SWOT
bertujuan untuk memaksimalkan kekuatan (strengths) dan peluang (opportunities), namun dapat meminimalkan
kelemahan (weakness) dan ancaman (threaths) (Vidyarti et al., 2023). Dari pengertian SWOT tersebut akan
dijelaskan sebagai berikut:

1. Evaluasi faktor Internal

a. Kekuatan (strength), yaitu kekuatan apa yang dimiliki pelatihan dalam pengembangan kompetensi

pegawai. Dengan mengetahui kekuatan, kompetensi pegawai dapat dikembangkan menjadi lebih baik
lagi hingga mampu meningkatkan pelayanan kepada siswa dan mampu mengikuti pengembangan
selanjutnya.

b. Kelemahan (weakness), yaitu segala faktor yang tidak menguntungkan atau merugikan bagi

pengembangan kompetensi pegawai.
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2. Evaluasi Faktor Eksternal
a. Kesempatan (opportunities), yaitu semua kesempatan yang ada sebagai kebijakan yayasan, dalam
menyusun pealtihan yang dianggap memberi peluang bagi pegawai untuk mengembangkan kompetensi
dan kinerjanya.
b. Ancaman (threaths), yaitu hal-hal yang dapat mendatangkan kerugian atau menurunnya pelayanan siswa
oleh pegawai karena kinerja pegawai menurun.
Analisis ini dilakukan dengan menggunakan alat kumpul data yaitu pedoman observasi, wawancara serta
dokumentasi. Dengan tahapan sebagai berikut :
Mengelompokkan data yang telah didapat untuk diproses
Melakukan analisis SWOT
Memasukkan ke dalam matriks SWOT
Menganalisis strategi-strategi dari matriks SWOT
Merekomendasikan strategi yang telah dibuat

PoooTe

Hasil dan Pembahasan

Berdasarkan hasil penelitian, dilihat dari Strategi Pengembangan Kompetensi Pegawai Yayasan Insan Mulia
Sleman melalui pelatihan-pelatihan maka dilakukannya analisis SWOT yang meliputi internal (kekuatan dan
kelemahan) dan eksternal (peluang dan ancaman) terhadap peningkatan pelayanan siswa Insan Mulia Boarding
School Sleman.

Tabel 1. Matrik Strategi IF-EF Yayasan Insan Mulia Sleman

Kekuatan (Strength) 2) Kelemahan (Weakness)

Memiliki program pelatihan yang dapat | S1 | Kurangnya kedisplinan Pegawai W1
memenuhi kompetensi pegawai dan sudah
memfasilitasi kebutuhan pegawai sesuai dengan
tugas kerjanya.

peningkatan pengetahuan, kemampuan, serta | S2 | Kompetensi SDM terbatas W2
sikap pegawai
perilaku pegawai yang telah berubah menjadi | S3 | Jumlah dan frekuensi pelatihan peningkatan | W3
lebih efektif dan lebih mendukung visi dan misi kompetensi SDM terbatas
Yayasan.
Memiliki konsep pelatihan yang jelas dan tepat | S4 | Penyusunan rencana pelatihan pengembangan | W4
kompetensi SDM belum maksimal
Mayoritas pegawai memiliki usia yang masih | S5 | Kesulitan menerapkan kompetensi setelah | W5

muda pelatihan

Mayoritas pegawai adalah lulusan sarjana | S6 | Masih terbatasnya alokasi anggaran untuk | W6
S(Strata) 1 (satu). pelatihan pengembangan kompetensi pegawai
Opportunities (Peluang) Threats (Ancaman)

Pegawai muda masih memiliki jenjang karir | O1 | Kebijakan Pemerintah dalam perekrutan ASN | T1
yang masih Panjang dan masih bisa diberikan
banyak pengetahuan baru

Yayasan masih bisa memperoleh pegawai yang | O2 | Lembaga lain yang menawarkan fasilitas kerja | T2
lebih kompeten dan memiliki kualitas tinggi dan jaminan yang lebih baik
melalui perekrutan
Yayasan masih bisa meningkatkan kualitas | O3 | Sulit menemukan pegawai yang memiliki | T3

kerja atau kompetensi pegawai dengan keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan
mendatangkan trainer professional dari luar Yayasan
Perekrutan calon pegawai yang bagus O4 | Situasi ekonomi yang semakin sulit | T4

menyebabkan  pegawai  kurang  dlaam
memenuhi kebutuhannya

Sumber: data diolah, 2023

Matriks IFAS merupakan matriks yang didapatkan dari perumusan faktor internal berupa kekuatan dan
kelemahan pelatihan di Yayasan Insan Mulia Sleman. berikut cara menghitung bobot dan skor,
Menghitung bobot = nilai pada masing-masing rating strategi/total rating
Bobot S1 = 4/29 = 0,137
Menghitung skor = nilai rating pada masing-masing strategi x bobot
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No | Kekuatan (Strength) Rating | Bobot | Skor
1 Memiliki program pelatihan yang dapat memenuhi kompetensi | S1 | 4 0,137 0,548
pegawai dan sudah memfasilitasi kebutuhan pegawai sesuai
dengan tugas kerjanya.
2 peningkatan pengetahuan, kemampuan, serta sikap pegawai S2 |3 0,103 0,310
3 perilaku pegawai yang telah berubah menjadi lebih efektif dan | S3 | 3 0,103 0,310
lebih mendukung visi dan misi Yayasan.
4 Memiliki konsep pelatihan yang jelas dan tepat S4 |3 0,103 0,310
5 Mayoritas pegawai memiliki usia yang masih muda S5 |4 0,137 0,548
6 Mayoritas pegawai adalah lulusan sarjana S(Strata) 1 (satu). S6 |3 0,103 0,310
Kelemahan (Weakness)
1 Kurangnya kedisplinan Pegawai W1 |2 0,068 0,137
2 Kompetensi SDM terbatas W2 | 2 0,068 0,137
3 Jumlah dan frekuensi pelatihan peningkatan kompetensi SDM | W3 | 1 0,034 0,034
terbatas
4 Penyusunan rencana pelatihan pengembangan kompetensi SDM | W4 | 2 0,068 0,137
belum maksimal
5 Kesulitan menerapkan kompetensi setelah pelatihan W5 |1 0,034 0,034
6 Masih  terbatasnya alokasi anggaran untuk pelatihan | W6 | 1 0,034 0,034
pengembangan kompetensi pegawai
Total 29 0,992 2,849

Sumber: data diolah, 2023

Berdasarkan matriks IFAS dapat dilihat bahwa terdapat empat kekuatan dan tiga kelemahan yang dimiliki
pelatihan pengembangan kompetensi Yayasan insan Mulia Sleman. dengan total rating 29 total bobot sebesar
0,992 dan total skor pada faktor internal adalah 2,849. Matriks EFAS merupakan matriks yang didapatkan dari
perumusan faktor eksternal berupa kekuatan dan kelemahan pelatihan di Yayasan Insan Mulia Sleman. berikut

cara menghitung bobot dan skor,

Menghitung bobot = nilai pada masing-masing rating strategi/total rating.
Bobot S1 = 4/20=0,2

Menghitung skor = nilai rating pada masing-masing strategi x bobot
SkorS1=4x0,2=0,8

Tabel 3. Hasil Analisis Matrik EFAS

No | Opportunities (Peluang) Rating Bobot | Skor

1 Pegawai muda masih memiliki jenjang karir yang masih | O1 4 0,2 0,8
Panjang dan masih bisa diberikan banyak pengetahuan
baru

2 Yayasan masih bisa memperoleh pegawai yang lebih | 02 3 0,15 0,45
kompeten dan memiliki kualitas tinggi melalui perekrutan

3 Yayasan masih bisa meningkatkan kualitas kerja atau | O3 3 0,15 0,45
kompetensi pegawai dengan mendatangkan trainer
professional dari luar

4 Perekrutan calon pegawai yang bagus 04 3 0,15 0,45
Threats (Ancaman) Rating

1 Kebijakan Pemerintah dalam perekrutan ASN T1 2 0,1 0,2

2 Lembaga lain yang menawarkan fasilitas kerja dan | T2 2 0,1 0,2
jaminan yang lebih baik

3 Sulit menemukan pegawai yang memiliki keterampilan | T3 1 0,05 0,05
yang sesuai dengan kebutuhan Yayasan

4 Situasi ekonomi yang semakin sulit menyebabkan | T4 2 0,1 0,2
pegawai kurang dlaam memenuhi kebutuhannya
Total Skor 20 1 2,8

Sumber: data diolah, 2023
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Berdasarkan matriks EFAS dapat dilihat bahwa terdapat dua peluang dan satu ancaman yang dimiliki
pelatihan pengembangan kompetensi Yayasan insan Mulia Sleman. dengan total rating 20 total bobot sebesar 1
dan total skor pada faktor eksternal adalah 2,8, kemudian hasil dari faktor strategi internal (IFAS) dan eksternal
(EFAS) di atas maka dilakukan pembobotan menggunakan tabel IE agar diketahui dimana posisi pelatihan seperti
pada tabel dibawah ini.

Tabel 4. Posisi Pelatihan Yayasan Insan Mulia Sleman

Skor total matriks IFAS (2,849)
Kuat Rata-rata Lemah
3,0-40 2-2,99 1-1,99
Kuat I 1 11|
Skor total | 3,0-4,0 growth and build | growth and build | Hold and maintan
matriks Rata-rata | IV \% VI
EFAS 2-2,99 growth and build | Hold and maintan | Harvest or divestitute
(2,8) Lemah VII VI IX
1-1,99 Hold and maintan | growth and build | Harvest or divestitute

Sumber: data diolah, 2023

Berdasarkan hasil Analisa melalui matriks IE di atas, posisi berada pada sel V, yaitu. holding dan holding
atau stabilizing, dengan skor total faktor strategis internal (2,45) dan skor total faktor strategis eksternal (2,78).
Dalam peran ini, menurut Fred R. David, strategi Cell V adalah masuk ke pasar dan mengembangkan produk.
Analisis matriks SWOT 4 kuadran. Analisis matriks SWOT 4K menggunakan bagan yang dibagi menjadi empat
kuadran.

Penutup

Kesimpulan
1. Mengacu pada hasil analisis, berdasarkan bobot pada matriks IFAS dan EFAS, didapatkan skor pada
IFAS adalah sebesar 2,899 dan nilai EFAS sebesar 2,80 sehingga didapatkan hasil strategi berdasarkan
kuadran V matriks Internal-Eksternal, maka dapat disimpulkan bahwa strategi pengembangan
Kompetensi Pegawai yang dilakukan Yayasan Insan Mulia Sleman adalah strategi bertahan dan
menjaga (hold and maintan) yaitu strategi intensif dengan melakukan pelatihan pegawai dan
pengembangan kompetensi pegawai.
2. Berdasarkan matriks SWOT akan menghasilkan strategi SO, WO, ST, dan WT sebagai alternatif
sebagai berikut:
a. SO (Strenght Opportunity) yaitu:
a) Mengadakan program pelatihan atau training dengan bekerjasama Lembaga luar yang kompeten dan
sudah diakui hasilnya.
b) Mensosialisasikan perekrutan pegawai baru secara masiv melalui media massa dan media sosial
untuk mendapatkan pegawai yang sesuai dengan target
b. WO (Weakness Opportunity) yaitu:
a) Menambah pegawai dibagian Quality Control sehingga dapat mengevaluasi kedisplinan kinerja
pegawai
b) Melakukan studi banding ke sekolah lain yang lebih berpengalaman dan lebih unggul
c. ST (strength treath) yaitu:
a) Mengadakan pelatihan pegawai untuk meningkatkan skill atau ketrampilan pegawai sesuai dengan
kebutuhan
b) Selain lokasi sekolah yang strategis, Yayasan juga menambahkan fasilitas lain yang menunjang serta
jaminan agar orang-orang tertarik menjadi pegawai Yayasan Insan Mulia Sleman
d. SW (Strenth Weakness) yaitu:
a) Mengadakan pelatihan pegawai untuk meningkatkan skill atau ketrampilan pegawai sesuai dengan
kebutuhan
b) Melakukan koordinasi dan komunikasi terkait pinjaman dana dari Yayasan untuk para pegawai agar
tercukupi kebutuhannya
Saran
Setelah mempelajari, menganalisis, dan menyimpulkan dari hasil penelitian, maka diajukan beberapa saran
yaitu sebagai berikut:
1. Bagi Yayasan Insan Mulia Sleman
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a) Diharapkan pihak manajemen Yayasan selalu berupaya untuk memberikan dukungan secara
maksimal atas kegiatan pelatihan yang dilakukan selama ini. Upaya nyata yang dapat dilakukan
yaitu dengan melaksanakan kegiatan pelatihan secara berkelanjutan dengan harapan dapat
memberikan manfaat secara maksimal dalam upaya meningkatkan kualitas kerja para pegawai.

b) Dalam memberikan pelatihan kepada para pegawai diharapkan selalu menggunakan tenaga pelatih
yang memiliki kualitas yang dapat dihandalkan, dengan harapan kegiatan pelatihan yang dilakukan
mampu memberikan jaminan bahwa program-program yang ditetapkan dapat berjalan atau
dilaksanakan sesuai standar yang telah ditetapkan oleh yayasan.

c) Diharapkan pihak yayasan selalu berupaya untuk melakukan pengukuran dan evaluasi atas hasil
kerja yang telah dicapai oleh pegawai setelah pelaksanaan program pelatihan.

2. Bagi Pihak lain

Bagi kalangan akademisi yang berminat untuk melanjutkan penelitian ini diharapkan untuk
menyempurnakannya yaitu dengan menggunakan variable lain yang berpengaruh terhadap produktivitas kinerja
pegawai, yang meliputi: motivasi kerja, pendelegasian wewenang, komunikasi, dan variabel lain yang
berpengaruh.
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