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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1  Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Perusahaan mencigl produ equsia, mesin-mesin dibuat oleh

manusia, produk dipw®oleh manusia, dan dil \
Manusia (SDM) Upakan faki@g utama yang me !

salah satu fa

eh manusia. Sumber Daya

kan perusahaan. Sebagai

strategis da perus@fi@n, pe anajemen Sumber Daya

Manusia dapatmenentukan majuticdakny hidup a sebuah perusahaan.
Men Deseler (201888 ginaj en sumber daya manusia adalah proses
untuk mem , melati enilal,sdan meng@mpensasi karyawan dan untuk

mengurus re lenaga ja, kese keselamatan, serta hal-hal yang
berhubungan de
Me

penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya

Keadilan.
™

rut He ' gjemen sumber daya manusia adalah

manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi.

Menurut Mathis & Jackson (2012:5), manajemen sumber daya manusia
dapat diartikan sebagai iIr‘;ﬂ dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga
kerja agar efektif fan efisien dalam penggunanaan kemampuaan manusia agar dapat
mencapai tujuan di setiap perusahaan.

Menurut Flippo dalam Hasibuan (2013:11) manajemen personalia adalah
perencanaan, pengorganisasiaan, pengarahan dan pengendalian dari pengadaan,
pengembangan, kompensasi, penintegrasian, pemeliharaan, dan pemeberhentian
karyawan, dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaan, individu, karyawan dan

masyarakat.



Dapat disimpulkan dari pendapat para ahli bahwa manajemen sumber daya
manusia suatu ilmu dan seni yang digunakan untuk mengatur orang atau karyawan,
mengembangkan potensi manusia dan organisasinya agar dapat melakukan
serangkaian proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan
terhadap pengadaan, pemeliharaan, sampai pemberhentian sebagai upaya-upaya
untuk mengembangkan aktivitas manusia dalam mencapai tujuan secara efektif dan

efesien.

Menurut bahwa fungsi  manajemen

sumber daya rganisasian, pengarahan,

pengendalian _ ) ‘ nsasi,  pengintegrasian,

“kepegawaian. Program kepegawaian
pengarahan, pengendalian, pengadaan,
, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan
pemberhentian “karyawan. Program kepegawaian yang baik akan membantu
tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
b. Pengorganisasian
Kegiatan untuk mengorganisasikan semua karyawan dengan menetapkan
pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi
dalam bagan organisasi. Organisasi hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan
dengan organisasi yang baik akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif.

c. Pengarahan
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Kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar mau bekerja sama dan bekerja
efektif serta efesien dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan,
dan masyarakat. Pengarahan dilakukan pimpinan dengan menugaskan bawahan
agar mengerjakan semua tugasnya dengan baik.

Pengendalian Kegiatan mengendalikan semua karyawan agar mentaati peraturan-
peraturan perusahaan dan bekerja sesuai rencana. Apabila terdapat penyimpangan
atau kesalahan, diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan rencana.

Pengendalian karyawan el disiplinan, perilaku, kerja sama,

duksi untuk mendapatkan
gadaan yang baik akan

Kompen'sa}si
Pemberian\halas jasa langsung dan tidak langsung, baik berupa uang maupun
barang, kepa:c‘ia- karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada
perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil artinya sesuai dengan
prestasi kerja, sedangkan layak diartikan dapat memenuhi kebutuhann primer
serta berpedoman pada batas upah minimum pemerintahan dengan berdasarkan
internal maupun eksternal konsistensi.

Pengintegrasian

Kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan dengan kebutuhan
karyawan, agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan.
Perusahaan memperoleh laba, karyawan dapat memenuhi kebutuhan dari hasil
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pekerjaannya. Pengintegrasian merupakan hal yang penting dan sulit dalam
MSDM, karena mempersatukan dua kepentingan yang bertolak belakang.

i. Pemeliharaan
Kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, mental, dan
loyalitas karyawana, agar mereka tetap mau bekerja sama sampai pensiun.

Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program kesejahteraan yang

berdasarkan kebutuhan _ awan serta berpedoman kepada

ang terpenting dan kunci

sulit terwujud tujuan yang

K.
kerja seseorang dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini
inginan perusahaan, kontrak Kkerja
berakhir;pensiun, da ainnya.
2.1.3 Peranan ajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan™(2016:14) Peranan manajemen Sumber Daya Manusia
adalah sebagai berikut:

1. Menetapkan jumlah, kualitas dan penempatan tenaga kerja yang efektif sesuai
dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan job description, job spesification,
job regruitment, dan job evaluation.

2. Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan karyawan berdasarkan asas
the right man in the right place and the right man in the right job.

3. Menetapkan program Kkesejahteraan, pengembangan, promosi, dan

pemberhentian.
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4. Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada masa
yang akan datang.

5. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan perkembangan
perusahaan pada khususnya.

6. Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan kebijakan
pemberian balas jasa perusahaan sejenis.

7. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat pekerja.

8. Melaksanakan pendidilk gnilai kinerja karyawan.

garyawan baik vertika

10.
2.2
2.2.1
kempampuan dan keterampilan
akan tetapi melaksanakan tugas tugas dari
pekerejaan, u grusahaan perlu memberikan pelatihan bagi karyawan yang

membutuhkan sest

meningkatkan kemampuanda pilan demi meningkatkan kinerja karyawan.

Menurut “Widodo (2015:82), pelatihan merupakan serangkaian aktivitas
individu dalam meningkatkan keahlian dan pengetahuan secara sistematis sehingga
mampu memiliki kinerja yang profesional di bidangnya. Pelatihan adalah proses
pembelajaran yang memungkinkan pegawai melaksanakan pekerjaan yang sekarang
sesuai dengan standar.

Menurut Mangkunegara (2013:44) menyatakan pelatihan merupakan :
“Suatu proses pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur sistematis
dan terorganisir dimana pegawai non manajerial mempelajari pengetahuan dan

keterampilan teknis dalam tujuan terbatas.
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Menurut Mangkuprawira dan Hubeis dalam Hamali (2016:62)
menyatakan bahwa pelatihan bagi karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan
pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakinn terampil dan
mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin baik, sesuai dengan
standar Kkerja.

2.2.2 Tahap - Tahap Pelatihan

ina langkah dalam proses pelatihan

Menurut Dessler (20132

antara lain :

I pelatihan.

pelatihan.

kualitas dan kua'ﬁmas produksi semakin baik, karena technical skill, human
skill, dan managerial skill karyawan akan semakin baik.

2. Efisiensi
Pengembangan karyawan yang bertujuan untuk meningkatkan efisiensi
tenaga, waktu, bahan baku, dan mengurangi hausnya mesinmesin.
Pemborosan berkurang, biaya produksi relative kecil sehingga daya saing

perusahaan semakin besar.
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Kerusakan

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

Kecelakaan

Pengembangan bertujuan untuk mengurangi tingkat kecelakaan karyawan,

sehingga jumlah biaya pengobatan yang dikeluarkan perusahaan berkurang.

. Pelayanan

bagi rekanan-rekanan

Promosi ilmiah biasanya didasarkan kepada keahlian dan prsestasi kerja
karyawam. ~
Balas jasa

Dengan pengembangan, balas jasa seperti gaji, upah, insentif, dan benefits
karyawan akan meningkat karena prestasi kerja mereka semkin besar.
Konsumen

Pengembangan karyawan akan memberikan manfaat yang baik bagi
masyarakat konsumen karena mereka akan memperoleh barang atau

pelayanan yang lebih bermutu.
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2.2.4 Jenis-Jenis Pelatihan

Setiap pendidikan dan pelatihan yang akan diadakan harus selalu
memperhatikan sejauh mana pola pendidikan dan pelatihan yang diselenggarkan
dapat menjamin proses belajar yang efektif. Menurut Widodo (2015:86), jenis-jenis
pelatihan yang biasa dilakukan dalam organisasi antara lain:

a. Pelatihan dalam kerja (on the job training)

b. Magang (apprenticeship)

Pelatihan di luar kesj

2.2.5

daknya disesuaikan dengan
jenis pelati dikembangkan oleh suatu

perusahaan 10:241), mengemukakan beberapa

job training™atau™disebut juga dengan pelatihan dengan instruksi
pekerja@nisebagai suatu metode pelatihan dengan cara para pekerja atau calon
pekerja dala ‘k_O_[ldiSi pekerjaan yang rill.

2. Rotasi -
Pelatihan silang bagi pegawai agar mendapatkan variasi kerja, para pengajar
memindahkan para peserta pelatihan dari tempat kerja satu ketempat kerja
yang lainnya.

3. Magang
Magang melibatkan pembelajaran dari pekerjaan yang lebih berpengalaman,

dan dapat ditambah pada teknik off the job training.
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. Ceramah kelas dan presentasi video

Ceramah dan teknik lain dalam off the job training tampaknya mengandalkan
komunikasi daripada member model, televisi, film, slide, dan film pendek
sama dengan ceramah.

Pelatihan Vestibule

Agar pelatihan tidak mengganggu operasional rutin, beberapa perusahaan
menggunakan pelatihan vestibule. Wilayah atau vestibule terpisah dibuat

dengan peralatan yang.sg dgunakan dalam pekerjaan.

a. Simulasi yang melibatkan simulator yang bersifat mekanik (mesin)
yang menaé“ndalkan aspek-aspek utama dalam suatu situasi kerja.
b. Simulasi komputer, untuk tujuan pelatihan dan pengembangan,
metode ini sering berupa permainan.
Belajar mandiri dan proses belajar terprogram
Teknik belajar mandiri berkisar pada acara manual sampai kaset rekaman atau
video. Dan bahan-bahan pembelajaran terprogram adalah bentuk lain dari
belajar mandiri, biasanya terdapat program computer atau cetakan booklet

yang berisi pertanyaan dan jawaban.
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10. Praktik laboratorium
Pelatihan laboratorium dirancang untuk meningkatkan keterampilan
interpersonal

11. Pelatihan tindakan
Pelatihan terjadi dalam kelompok kecil yang berusaha mencari solusi masalah
nyata yang dihadapi oleh perusahaan, dibantu oleh fasilitator.

12. Role playing

Role playing adalahg Wang merupakan perpaduan antara
13. In basket te

a2 diberikan materi yang
anajer, dan daftar telepon.
14.

15.

16.
Program ini biasa dilakukan disuatu wilayah yang terpencil dengan
melakukan kombinasi antara kemampuan diluar kantor dengan kemampuan

diruang kelas.
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2.2.6 Dimensi dan Indiator Pelatihan

Terdapat beberapa dimensi dan indikator dalam pelatihan seperti yang akan
dijelaskan oleh Mangkunegara (2011:57), Indikator-indikator pelatihan tersebut
yaitu sebagai berikut:

1. Instruktur
a. Pendidikan

Pendidikan lebih di peningkatan  kemampuan  (ability)

waktu yang panjang, guna

eserta pelatihan.

rupakan hal yang penting

engan baik sehingga para

dalam memberikan materi pelatihan maka
peserta pelatihan pun akan bersemangat mengikuti program pelatihan
tersebut; dan sebaliknya.
b. Seleksi
Sebelum melaksanakan program pelatihan terlebih dahulu perusahaan
melakukan proses seleksi, yaitu pemilihan sekelompok orang yang paling
memenuhi Kriteria untuk posisi yang tersedia di perusahaan.
3. Materi
a. Sesuai tujuan
Materi yang diberikan dalam program pelatihan kepada peserta pelatihan
harus sesuai dengan tujuan pelatihan sumber daya manusia yang hendak
dicapai oleh perusahaan.
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b. Sesuai komponen peserta
Materi yang diberikan dalam program pelatihan akan lebih efektif apabila
sesuai dengan komponen peserta sehingga program pelatihan tersebut
dapat menambah kemampuan peserta.
4. Metode
a. Pensosialisasian tujuan
Metode penyampaian sesuai dengan materi yang hendak disampaikan,

sehingga diharapk i dapat menangkap maksud dan

-\

tujuan dari ang disampaikan Ol Lk tur.

b. Memiliki*Sasarz jelas

Agagliebin menjamiiiberlangsdlionya n pelatihan sumber daya

Sia yang efg ap memili asaran  yang jelas yaitu

perlihatkan g adap kel an peserta pelatihan.

\

a. N atkan erampila

iharapkan dari pelatihan yang diselenggarakan yaitu dapat

mpilanl skills*pengetahuan dan tingkah laku peserta

2.3.1 Pengertian Pengembangan

Pengertian Pengembangan Menurut Hasibuan (2016:69), pengembangan
adalah suatu usaha meningkatkan kemampuan teknis, teoritas, konseptual dan moral

karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan latihan.
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Menurut Husnan dalam Sutrisno (2016:63), pengembangan sumber daya
manusia adalah proses pendidikan jangka panjang yang menggunakan prosedur
sistematis dan terorganisasi, sehingga tenaga kerja manajerial mempelajari
pengetahuan konseptual dan teorietis untuk tujuan umum.

Menurut Rivai dan Sagala (2011:236), pengembangan merupakan cara yang
efektif untuk menghadapi beberapa tantangan, termasuk keusangan atau

ketertinggalan karyawan, diversifikasitepnaga kerja Domestik dan Internasional.

jawab yang berk _ biasanya berkaitan dengan
peningkatan keme i : ; pekerjaan yang lebih baik.
Pengembang eSem| E belajar yang didesain guna

hal-hal berikut:

a. ProduKtivitas Kerja
Dengan pengembangan, produktivitas kerja karyawan akan meningkatkan
kualitas dan kuantitas produksi semakin baik, karena teachinal skill, human
skill, dan managerial skill karyawan yang semakin baik.

b. Efisiensi
Pengembangan karyawan bertujuan untuk meningkatkan efesiensi tenaga,
waktu, bahan baku, dan mengurangi ausnya mesin-mesin.

c. Kerusakan
Pengembangan karyawan bertujuan untuk mengurangi kerusakan barang,
produksi, dan mesin-mesin karena karyawan semakin ahli dan terampil dalam

melaksanakan pekerjaanya.
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Kecelakaan

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

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

perusahaan bersangk

baik karena keahlian dan

goa mereka antusias untuk

eningkatkan karier karyawan

pilan, dan prestasi kerjanya lebih

Dengan pengemba gjer semakin cakap dan cepat dalam mengambil
yang lebih baik, karena technical skill, human skill, dan managerial
skillnya lebih:baik.

Kepemimpinan

Dengan pengembangan, kepemimpinan seorang manajer akan lebih baik.
Balas Jasa

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

Konsumen

Pengembangan karyawan akan memberikan manfaat yang lebih baik bagi
masyarakat konsumen karena mereka akan memperoleh barang atau

pelayanan yang bermutu.
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2.3.3 Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Pengembangan

Menurut Rivai (2013:278), faktor- faktor yang mempengaruhi pengembangan

karier adalah sebagai berikut:

1. Prestasi Kerja
Prestasi kerja (Job Performance) merupakan komponen yang paling penting
untuk pengembangan karir yang paling penting untuk meningkatkan dan

mengembangkan Karir 0.

Kemajuan karir sebagian besar
tergantung atas aEeStasi kerja yang be "‘~ Dengan mengetahui hasil

atas Kinerjam¥le@ makasdkaryawan dapat kesempatannya terhadap

pengemb@fifan karir. ASHisi terhagllp kiné ang baik akan melandasi

A / ! A
selur tivitas penge gan | Ketika¥ ja di bawah standar maka

deng engabaikan 2-upayake arah pe bangan karir pun biasanya

tuju @tir yangpalin@kseter pun tidaktdapat dicapai. Kemajuan Kkarir

umu prietak pa@lerkinerja Dresig

2. EKspos
Manajer a Sdflme nperoleh pengemalan ini terutama melalui kinerja, dan
prestasi karyawe Ulis, presentasi lisan, pekerjaan komite dan
jam-jamyang dihabiskan.

3. Jaringan Kegja
Jaringan kerja berarti perolehan eksposure di luar perusahaan. Mencakup
kontakpribadi dan professional. Jaringan tersebut akan sangat bermanfaat bagi
karyawan terutama dalam pengembangan karirnya.

4. Kesetiaan Terhadap Organisasi
Level loyalitas yang rendah merupakan hal yang umum terjadi di kalangan
lulusanperguruan tinggi terkini yang disebabkan ekspektasi terlalu tinggi pada
perusahaantempatnya bekerja pertama kali sehingga seringkali menimbulkan
kekecewaan. Hal yang sama juga terjadi pada kelompok profesional dimana

loyalitas pertamannyadiperuntukkan bagi profesi. Untuk mengatasi hal ini
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sekaligus mengurangitingkatkeluarnya karyawan (turnover) biasanya
perusahaan “membeli” loyalitas karyawandengan gaji, tunjangan yang tinggi,
melakukan praktek-praktek SDM yang efektifseperti perencanaan dan
pengembangan Karir.

5. Pembimbing dan Sponsor
Adanya pembimbing dan sponsor akan membantu karyawan dalam
mengembangkan karirnya. Pembimbing akan memberikan nasehat- nasehat

atau saran-saran kepad i, upaya pengembangan karirnya,

BN lentor adalah seseorang di
sempatan  untuk  pengembangan

untuk  meningkatkan

n—pelatihan, kursus, dan

Menurut™Hasibuan (2016:72), jenis pengembangan dikelompokkan menjadi

dua yaitu :

a. Pengembangan secara informal yaitu karyawan atas keinginan dan usaha
sendiri melatih dan mengembangkan dirinya dengan mempelajari buku-buku
literature yang ada hubungannya dengan pekerjaan atau jabatanya.

b. Pengembangan secara formal yaitu karyawan ditugaskan perusahaan untuk
mengikuti pendidikan atau latihan, baik yang dilakukan perusahaan untuk

yang dilaksanakan oleh lembagalembaga pendidikan atau pelatihan.
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2.3.5 Proses Pengembangan

Menurut Hasibuan (2016:75), proses atau langkah-langkah pengembangan
hendaknya dilakukan sebagai berikut :

a. Sasaran
b. Kurikulum

c. Sarana

d. Peserta
e. Pelatih

an seorang pengawas. Metode latihan

informal yaitu pelatih menyuruh peserta latihan untuk
kahn orang lain yang sedang melakukan pekerjaan,
kemudian pelatih tersebut diperintahkan untuk mempraktekannya.

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

b. Vestibule
Vestibule adalah metode latihan yang dilakukan dalam kelas atau bengkel

yang biasanya diselenggarakan dalam suatu perusahaan industri untuk
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memperkenalkan pekerjaan kepada karyawan baru dan melatih mereka
mengerjakan pekerjaan tersebut.

c. Demonstration and example
Demonstration and example adalah metode latihan yang dilakukan dengan
cara peragaan dan penjelasan bagaimana cara-cara mengerjakan sesuatu
pekerjaan melalui contoh-contoh atau percobaan yang didemonstrasikan.

d. Simulation

Simulation merupakag jadian vyang ditampilkan semirip

2.3.7 Dimensi dan Indikator Pengembangan

Menurut Siagian (2011), berbagai indikator yang perlu dipertimbangkan
dalam pengembangan karir adalah sebagai berikut:
1. Perlakuan yang adil dalam berkarir
Perlakuan yang adil itu hanya bisa terwujud apabila kriteria promosi
didasarkan pada pertimbangan-pertimbangan yang objektif, rasional dan

diketahui secara luas dikalangan pegawai.
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2. Keperdulian para atasan langsung
Para pegawai pada umumnya mendambakan keterlibatan atasan langsung
mereka dalam perencanaan karir masing-masing. Salah satu bentuk
keperdulian itu adalah memberikan umpan balik kepada para pegawai tentang
pelaksanaan tugas masing-masing sehingga para pegawai tersebut mengetahui
potensi yang perlu diatasi. Pada gilirannya umpan balik itu merupakan bahan
penting bagi para pegawai mengenai langkah awal apa yang perlu diambilnya

agar kemungkinannya genjadi lebih besar.

\,‘ a mereka memiliki akses

Para pegaw@ifpadaeur pya mengharapka

3. Informasi tentag@¥erbagai peluang pro

kepada ormasi tenta [ rbaga' ‘Iuang dipromosikan. Akses ini

sangatyi@nting terutamagslabila )ngan ya sedia diisi melalui proses

selekSililiternal yang § /a kompetitif. Jikarakses demikian tidak ada atau
hi

i
sang s para f yai ak udah berangoapan bahwa prinsip keadilan

dan gdan dan KESEmpatan ¢ mbangkan.

Adanya
Pendekata

k dipromosikan
akapeglalam hal menumbuhkan minat para

pegaW\ai untuk™p arir ialah pendekatan yang fleksibel dan
proakti?.\Artinya, minat untuk mengembangkan karir sangat individualistik
sifatnya. gé‘orang pegawai memperhitungkan berbagai faktor seperti usia,
jenis kelamin, jenis"dan sifat pekerjaan sekarang, pendidikan dan pelatihan
yang ditempuh, jumlah tanggungan dan berbagai faktor lainnya. Berbagai
faktor tersebut dapat berakibat pada besarnya minat seseorang untuk
mengembangkan karirnya.

5. Tingkat kepuasan
Meskipun secara umum dapat dikatakan bahwa setiap orang ingin meraih
kemajuan, termasuk dalam meniti karir, ukuran keberhasilan yang digunakan
memang berbeda-beda. Perbedaan tersebut merupakan akibat tingkat

kepuasan, dan dalam konteks terakhir tidak selalu berarti keberhasilan
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mencapai posisi yang tinggi dalam organisasi, melainkan pula berarti bersedia
menerima kenyataan bahwa karena berbagai faktor pembatasan yang dihadapi
oleh seseorang. Pegawai merasa puas apabila ia dapat mencapai tingkat
tertentu dalam karirnya meskipun tidak banyak anak tangga karir yang
berhasil dinaikinya. Tegasnya, seseorang bisa merasa puas karena mengetahui
bahwa apa yang dicapainya itu sudah merupakan hasil yang maksimal dan

berusaha mencapai anak tangga yang lebih tinggi merupakan usaha yang akan

sia-sia karena mustahi

prestasi kerja atau prestasi

sesungguhn 2 icapa : : t Mangkunegara (2013)
Pengertian itas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pega ale ola fugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang

diberikan pada 8ja_menurut Fahmi (2014) adalah hasil yang diperoleh oleh
suatu organisasi ba PDersifat profit oriented dan non profit

oriented yangidihasilkan selama satu periode waktu. Menurut Simanjuntak (2005)

dalam Widod;\&plS) Kinerja adalah tingkatan pencapaian hasil atas pelaksanaan
tugas tertentu. Simanjuntak juga mengartikan kinerja individu sebagai tingkat
pencapaian atau hasil kerja seseorang dari sasaran yang harus dilaksanakan dalam

kurun waktu tertentu.
2.4.2. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Berikut faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Mangkunegara (2013),

adalah sebagai berikut :

1) Faktor Kemampuan, secara psikologis kemampuan pegawai terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realiti (skill). Artinya, pegawai
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yang memiliki 1Q di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan 9 pendidikan yang
memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-
hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Jadi, jika
seorang pemimpin atau karyawan tersebut mempunyai potensi atau keahlian
dalam bekerja di suatu organisasi bisa jadi akan meningkatkan kemajuan dari
organisasi tersebut.

2) Faktor Motivasi, motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam

menghadapi situasi pakan kondisi yang menggerakkan

berikut :

1. Sasaran:

organisa

2. Standar: . 2 ang teld berhasil mencapai sasaran yang
3 i@ang berkaitan dengan upaya mencapai
4 I kesempatan orang itu untuk melaksanakan tugasnya mencapai

',

5. Sarana: sediakan s;fé‘na yang diperlukan untuk mendukung pelaksanaan tugasnya.

6. Kompetensi: beri pelatihan yang efektif, yaitu bukan sekedar belajar tentang
sesuatu, tetapi belajar bagaimana melakukan sesuatu.

7. Motivasi: harus bisa menjawab pertanyaan “mengapa saya harus melakukan

pekerjaan ini”?
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Faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Simanjuntak (2005) dalam
Widodo (2015) adalah sebagai berikut:

1) Kualitas dan kemampuan pegawai, yaitu hal-hal yang berhubungan dengan
pendidikan / pelatihan, etos kerja, motivasi kerja, sikap mental, dan kondisi
fisik pegawai.

2) Sarana pendukung, yaitu hal-hal yang berhubungan dengan lingkungan kerja

(keselamatan kerja, kesehata ja, sarana produksi, teknologi) dan hal-hal

avwal (upah/gaji, jaminan sosial,

3) pan dengan kebijaksanaan

dengan Kkine ; I nurut Robbin dalam Mangkunegara

(2014:75) menge aiMbahwa dimensi_dag#indikator Kinerja dapat diukur yaitu

Kualitas kerja adalah seberapa baik seseorang karyawan mengerjakan apa
yang seharusnya dihlk‘é‘r]akan. Dimensi kualitas kerja diukur dengan menggunakan
tiga indikator, yaitu.

a. Kerapihan

b. Ketelitian.

2. Kuantitas Kerja
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seseorang karyawan bekerja dalam satu
harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap karyawan itu

masing-masing. Dimensi kuantitas kerja diukur dua indikator yaitu:
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a. Kecepatan.

b. Kemampuan.
3. Tanggung Jawab

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban

karyawan untuk melaksanankan pekerjaan yang diberikan perusahaan. Dimensi

tanggung jawab diukur dengan menggunakan dua indikator yaitu.

a. Hasil kerja.

b. Mengambil keputusan,

4. Kerjasama
Kesediaan aryawan atau pegawai lain
secara verti [ Baik di .‘ liluar pekerjaan sehingga

hasil peke in ba ime ' kur dengan menggunakan

b. Keko

karyawan maup egawai. Dimensi inisiatif diukur dengan menggunakan satu
indikator yaitu kemampuan‘mengatasi masalah tanpa menunggu perintah atasan.

Maka dapat disimpulkan indikator kinerja karyawan dapat diukur dimulai dari

dimensi kualitas kerja, kuantitas kerja, tanggung jawab, kerjasama, dan inisiatif yang

dilakukan oleh karyawan itu sendiri.



2.5 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu
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INTERNASIONAL

Nama Peneliti Tahun | Judul Hasil Penelitian
Rashed Al Karim 2019 Impact of different training | Pelatihan Orientasi, Pelatihan
and development programs | Pengembangan Karir, dan Pelatihan
on employee performance | Lingkungan, Kesehatan &
in Bangladesh perspective Keselamatan memiliki dampak
: signifikan terhadap Kinerja
aryawan, sementara tidak ada
ngan yang signifikan antara
an Kerja dan Kinerja
; ‘ n.
Hilda Hammon 018 The of E yee Pelatihan dan
and Ransf Traini nd De ment | P angan termasuk penerapan
Quarmyne in eving | d uasi yang dilakukan
Churchill Or i0 ctives: ngan positif dengan kinerja
A Ac chnical 1sasi.
U y
Abeba 015 pact 0 ing a uesioner yang diambil  dari
Asfaw, M elopment o e | penelitian ini 94 % respondennya,
Damte Argaw, Performance and | pelatihan dan pengembangan
Lemessa Bayissa ectiveness: A Case | berkorelasi positif, dan berhubungan
i ive | signifikan dengan kinerja dan
ice, Bole | efektifitas karyawan, di sarankan
Sub-City, Addis Ababa, | perusahan tersebut tetap
Ethiopia memberikan pelatihan dan
\ pengembangan
. NASIONAL
Nama Peneliti Tahun | Judul Hasil Peneliti
Renaldy Massie 2015 | Pengaruh Perencanaan Hasil penelitian menunjukan bahwa

Karir, Pelatihan dan
Pengembangan Karir
terhadap Kinerja
Pegawai pada Museum
Negeri Provinsi
Sulawesi Utara

perencanaan Kkarir, pelatihan dan
pengembangan  karir  memiliki
pengaruh yang positif terhadap
Kinerja pegawai secara simultan dan

secara parsial variabel
pengembangan karir tidak memiliki
pengaruh sedangkan variabel

perencanaan Kkarir dan pelatihan
memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan.  Sebaiknya  pimpinan
Museum Negeri Provinsi Sulawesi
Utara memperbaiki perencanaan-
perencanaan Kkarir pegawai sehingga
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kinerja  pada  pegawai  bisa

ditingkatkan.
Dadan Ahmad | 2018 | Pengaruh Pelatihan Kerja | Hasil penelitian menjukkan bahwa
Fadili, Rd. Dwi dan Pengembangan SDM | tedapat  hubungan  korelasional
Yulianti S,  Aji terhadap Kinerja Karyawan | antara  varabel  pelatihan  dan
Tuhagana Asep pengebangan ol _yang
= memungkinkan terjadinya
Jamaludin hubunganj jalur dari ketiga variable
yang diteliti. Pengaruh langsung dan
tidak langsung Pengembangan SDM
lebih tinggi dibandingkan dengan
pelangaruh  pelatihan  terhadap
kinerja karyawan di perusahaan

rsebut.

Yosep Satrio | 2016 ngaruh Pelatihan tihan bagi karyawan sangat
Wicaksono Pengembangan  Sumbe untuk diterapkan dalam
. erusahaan. Dengan adanya
i anusia  Dalam karyawan akan dapat
Rangh Meningl@tkan | b secara lebih efektif dan
Sem K Dan | € erutama untuk menghadapi
Kin ar Studi | P an-perubahan yang terjadi.
[ daya manusia dalam
Di Pt. sasi  perlu dikelola secara
G m,Tbk sional  agar  terwujudnya

seimbangan antara kebutuhan dan
emampuan pegawai dengan
tuntutan organisasi. Dengan adanya
pelatihan yang semakin baik maka
akan  memberikan  peningkatan
terhadap kinerja karyawan yang
y lebih baik pula. . Pengembangan
sumber daya manusia dalam suatu
perusahaan adalah sarana untuk
mendapatkan tenaga kerja yang
potensional dan professional.

2.6. Kerangka Pemikiran

Setiap perusahaan pasti mengharapkan kinerja yang maksimal yang diberikan
oleh setiap karyawan yang bekerja pada perusahaan tersebut. Hal ini dikarenakan
roda perusahaan akan terus bergerak apabila didukung dengan kontribusi yang sesuai
dengan target perusahaan atau melebihi target yang telah perusahaan tetapkan
sebelumnya. Cara yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk mendapatkan kinerja
karyawan yang maksimal yaitu salah satunya dengan cara mengelola sumber daya

manusia (SDM) yang dimiliki oleh perusahaan yaitu karyawan yang bekerja pada
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perusahaan. Pengelolaan tersebut dapat dengan cara pemberian pelatihan dan
pengembangan yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan dan pengetahuan
para karyawan.

Pemberian pelatihan bertujuan untuk meningkatkan kemampuan yang dimiliki
oleh karyawan serta untuk menambah pengetahuan para karyawan yang berhubungan
dengan tugas atau pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan. Menurut Widodo
(2015:82), pelatihan merupakan serangkaian aktivitas individu dalam meningkatkan

keahlian dan pengetahuan, seeara sistema ga, mampu memiliki Kinerja yang

profesional di bidang@$” Pelatihan adalah prose jaran yang memungkinkan

pegawai melaksanakan pekerjaglyang sekagang se jengan standar sedangkan

tujuan dari perian  pelati olel@Berusahaa itu untuk meningkatkan

produktivitas,smeningkatkan K as,nenal kung pe anaan SDM, meningkatkan

moral angg ‘ memberikaKampe yang langsung, meningkatkan
kesehatan dan keselamatan a, mencegah kadaluarsa kemampuan dan pengetahuan
personel, me pe' embangan ¥ plian dan keahlian personel.

Selain B [(Mmpcrusahaan  dapat® menerapkan atau  memberikan

pengembangan karir k yjawan yang dianggap berprestasi dan dapat
memberikan I\OQQtribusi lebih terhadap kemajuan perusahaan. Menurut Bella dalam
Hasibuan (2014:"7‘0.), pendidikan dan pelatihan sama dengan pengembangan yaitu
merupakan proses peningkatan keterampilan kerja baik teknis maupun manajerial.
Pendidikan berorientasi pada teori, dilakukan dalam kelas yang berlangsung cukup
lama sedangkan latihan berorientasi pada praktek yang dilakukan langsung

dilapangan dan berlangsung secara singkat.

Kerangka penelitian ini terdapat dua variabel bebas (independent), yaitu
Pelatihan (X;) dan Pengembangan (X;) sedangkan variabel terikat (dependent)
terdapat satu variabel yaitu, Kinerja Karyawan (Y). Atas dasar telaah pustaka yang
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telah dikembangkan diatas, maka dapat disajikan kerangka pemikiran, yaitu sebagai

berikut:

Pelatihan

(X1)

Instruktur

promosi

4. Adanya min
dipromosikan

5. Tingkat kepuasan

Siagian (2011)

tentang
peluang

uk

Kinerja Karyawan

(Y)

Kualitas Kerja
Kuantitas Kerja
Tanggung Jawab
Kerjasama

5. Inisiatif

Sl N

Robbin dalam
Mangkunegara (2014:75)

H3

x

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran
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2.7  Hipotesis

Berdasarkan kajian teoritis dan gambaran alur kerangka berpikir, maka

peneliti menyusun hipotesis penelitian sebagai berikut

H1= Terdapat pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Pindad.
H2= Terdapat pengaruh Pengembangan terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Pindad.

H3= Terdapat pengaruh engembangan terhadap Kinerja

Karyawan p



