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KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 Kajian Pustaka
2.1.1 Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan salahbsddng dari
manajemen umum Yyang meliputi segi-segi perencar@@mngorganisasian,
pelaksanaan, dan pengendalian (Veithzal Rivai, 2008anajemen adalah ilmu
dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daysiaaan sumber-sumber
lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapaian (Malayu S.P. Hasibuan,
2007:1). Menurut Sedarmayanti (2008:13) mengemukak@hwa: Manajemen
sumber daya manusia adalah kebijakan dan praktikentekan aspek manusia
atau sumber daya manusia dalam posisi manajememadek merekut,
menyaring, memberi penghargaan, dan penilaian.

Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan s®mgatur
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif ef@sien membantu
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan malsyiar(Malayu S.P.
Hasibuan, 2007:10). Raymond A. Noe (2003:5) mendgakan bahwahuman
resource management is policies, practices, antesysthat influence employes
behavior, attitudes, and performancklaksudnya bahwa manajemen sumber
daya manusia adalah kebijakan-kebijakan, praktektpk, dan sistem yang
memberi pengaruh terhadap perilaku, sikap-sikap) #merja. Sedangkan
menurut Lloyd L. Byars dan Leslie W Rue (200th8man resource management

is activities designed to provide for and coordedhe human resource of an
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organization. Maksudnya bahwa manajemen sumber daya manusiahadala
aktivitas yang dirancang untuk menghidupi dan meogtinir sumber daya
manusia dari suatu organisasi.

Lloyd L. Byars dan Leslie W Rue (2000:3-4) meng&akan fungsi
manajemen sumber daya manusia adalah sebagaitberiku

1. Human resource planning, recruitment, and selection
perencanaan, perekrutan, dan seleksi.

Human resource developmémengembangan SDM
Compesasation and benefike®mpensasi

Safety and healtlikeselamatan dan kesehatan

Employee and labor relatiommubungan karyawan

Human resource researcRenelitian SDM

Y

Sedangkan menurut Raymond A. Noe (2003:5) fungsiaigmen sumber
daya manusia sebagai berikut:

. Analysis and design of worahalisis dan desain kerja

. Human resource planningéncana SDM

. Recruiting/perekrutan

. Selectionkeleksi

. Training and developmentelatilahan dan pengembangan
. Compensationkompensasi

. Performance managememntanajemen kinerja

. Employee relationdiubungan karyawan

O~NO OIS WN B

A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2008:2-3) mengidiaisi enam
fungsi operatif manajemen sumber daya manusiapuateli

1. Pengadaan tenaga kerja terdiri dari:
a. Perencanaan sumber daya manusia
b. Analisis jabatan
c. Penarikan pegawai
d. Penempatan kerja
e. Orientasi kerja
2. Pengembangan tenaga kerja mencakup:
a. Pelatihan
b. Pengembangan karier
c. Penilaian prestasi kerja
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3. Pemberian balas jasa mencakup:
a. Balas jasa langsung yang terdiri dari gaji aah insentif
b. Balas jasa tak langsung yang terdiri dari kengém pelayanan atau
kesejahteraan
4. Integrasi mencakup:
a. Kebutuhan karyawan
b. Motivasi kerja
c. Kepuasan kerja
d. Disiplin kerja
e. Partisipasi kerja
5. Pemeliharan tenaga kerja mencakup:
a. Komunikasi kerja
b. Kesehatan dan keselamatan kerja
c. Pengendalian konflik kerja
d. Konseling kerja
6. Pemisahan tenaga kerja mencakup pemberhentianaamya

Menurut A. Sihotang (2007:7) dan Malayu S.P. iblzen (2007: 21)
mengemukakan sejumlah fungsi yang menunjukkan y@asakupan kegiatan
manajemen sumber daya manusia, sebagai berikut:

1. Perencanaan adalah keseluruhan proses pemikirapeteyaturan secara
sistematis terhadap kegiatan-kegiatan yang akaksdihakan pada waktu
mendatang dalam rangka pencapaian tujuan yangdeatiukan.

2. Pengorganisasigrganizing)adalah keseluruhan proses pembagian tugas
dan tanggung jawab serta wewenang termasuk peragaok sumber-
sumber daya dan dana secara demikian rupa sehiteggata suatu
organisasi yang dapat digerakan secara kompak dalagka pencapaian
tujuan yang ditentukan. Dalam pengorganisasianjuge terkandung
pengertian membentuk organisasi selaku wadah bebepdauk badan
usaha tempat menampung/penampungan keseluruhaiaskkerja sama
anggota organisasi.

3. Pengarahan atau penggerakan adalah keseluruhaes ppemberian
perintah kepada para bawahan untuk melakukan pekerjsecara
sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengayguh-sungguh
dan bermanfaat demi tercapainya tujuan organisasi tdjuan-tujuan
lainnya secara efektif dan ekonomis.

4. Pengkoordinasian adalah  keseluruhan proses kegiatamuk
mengintegrasikan seluruh aktivitas kegiatan dan garmen-komponen
organisasi secara kompak menuju pencapaian sasgaiag telah
ditentukan.

5. Pengendalian atau pengawasan adalah proses peagasaat pengaturan
pelaksanan sebuah kegiatan organisasi apakahbii@han sesuai dengan
rencana yang telah ditentukan.
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6. Pengadaan adalah proses, penarikan, seleksi, patemprientasi, dan
induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai aeriggbutuhan
perusahaan. Pengadaan yang baik akan membantyuemnya tujuan.

7. Pengembangan adalah proses peningkatan keterantpkars, teoritis,
konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikaan doelatihan.
Pendidikan dan pelatihan yang diberikan harus semragan kebutuhan
pekerjaan masa kini maupun masa depan.

8. Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsundidkdn langsung,
uang atau barang kepada karyawan sabagai imbaanygng diberikan
perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dark.ladil diartikan
sesuai dengan prestasi kerjanya, layak diartikapatdanemenuhi
kebutuhan primernya serta berpedoman pada batak opaimum
pemerintah dan berdasarkan internal dan eksteomsistensi.

9. Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatildepentingan
perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercigeadama yang serasi
dan saling menguntungkan. Perusahaan memperolahdib karyawan
dapat memenuhi kebutuhan dari hasil pekerjaannymgiRtegrasian
merupakan hal yang penting dan sulit dalam manajesugnber daya
manusia, karena mempersatukan dua kepentinganbgaitujak belakang.

10.Pemeliharan adalah kegiatan untuk memelihara agungkatkan kondisi
fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar mereag mau bekerjasama
sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukamgate program
kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebaggan karyawan serta
berpedoman kepada internal dan eksternal konsistens

11.Kedisiplinan merupakan fungsi manajemen sumber aagausia yang
terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena d@adigiplin yang baik
sulit terwujud tujuan yang maksimal. Kedisiplinatiakah keinginan dan
kesadaran untuk mentaati peraturan-peraturan pgerasadan norma-
norma sosial.

12.Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja sespalari suatu
perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh ikaimgkaryawan,
keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensian sebab lainya.
Pelepasan ini diatur oleh undang-undang No. 12 Tda964.

2.1.2 Konsep Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan sumber daya manusia sangatlah peodigg suatu
perusahaan, karena sumber daya manusia merupakggepak utama didalam
suatu organisasi perusahaan, sehingga perhatiaums serhadap pengelolaan

sumber daya manusia sebagai salah satu faktor fpekelnerhasilan perusahaan

mutlak diperlukan oleh setiap organisasi perusahaan
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Imu pengetahuan dan teknologi semakin berkembargngah
menghasilkan berbagai inovasi baru sehingga sdaagsung berdampak pada
perusahaan terutama pada sumber daya yang bemergklankan perusahaan
yaitu karyawan untuk terus dpgrade kemampuannya sesuai dengan
perkembangan agar perusahaan bisa tetap bertalzem persaingan usaha yang
semakin kompetitif, yang membutuhkan ke-efektifaan dke-efisienan dalam
menjalanankan roda manajemen. Untuk itu diperlukalkemaga karyawan yang
handal yang bisa diandalkan dalam menjalankanpsétigas yang dipikulkan
kepadanya sehingga dapat tercapai ke-efktifan darefdsienan dalam
menjalankan tugasnnya. Salah satu cara untuk niaatkan kinerja kerja
karyawan adalah dengan melakukan pengembangakdrggivan.

Pengembangan sumber daya manusia menurut Menumdyviian Noe
(1993 :272) mendifinisikan sebagai  berikduman resource
development (HRD) is planned, continuous effort lhgnagement to
improve employee competency levels and organiztiperformance
through training, education, and development pragsa Mondy dan Noe
(1993 :272) mendifinisikan pengembangan sumbea aagnusia adalah
perencanaan, usaha berkelanjutan dari manajemelk umeningkatakan
level kompetensi dan kinerja organisasi melalatihda, pendidikan dan
program pengembangan.

Pengembangan menurut Soekidjo Notoatmodjo (200&&)gemukakan
pengertian mengenai pengembangan sumber daya ra&ebsigai berikut.

“Pengembangan SDM secara makro adalah suatu ppEsesgkatan

kualitas atau kemampuan/ keterampilan manusia dedagka mencapai
suatu tujuan pembangunan bangsa. Proses peningiaiah mencakup

perencanaan, pengembangan dan pengelolaan SDMndgkada yang

dimaksud dengan pengembangan SDM secara mikrohadaédu proses
perencanaan pendidikan, pelatihan dan pengeloleaagé kerja atau
karyawan untuk mencapai hasil optimal. Hasil inipataberupa jasa
maupun benda atau uang. Dari batasan ini dapatpligdkan bahwa proses
pengembangan SDM terdiri dari perencangadanfiing, pendidikan dan

latihan education and tranninfgdan pengelolaanm{angement.
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Pengembangan SDM menurut Maya M. Kumala (2007:¥8ihigdi dari
pengembangan SDM sebagai usaha terencana darisagjaimtuk meningkatkan
pengetahuan, keterampilan dan kemampuan pegawpi fEtngembangan secara
konseptual dapat juga mengubah sikap pegawai t@phpdkerjaan. Sedangkan
menurut Maluyu S.P Hasibuan (2007:66) pengembaragtalah suatu usaha
untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis kpns¢ dan moral karyawan
sesuai dengan kebutuhan pegawai, jabatan melaidigikan dan latihan.

Pengembangan perlu dilakukan oleh setiap perusakasena akan
memberikan manfaat bagi perusahaan. Agar pengerabalapat tercapai dengan
hasil yang baik dengan penekanan biaya relatifrmmiaka terlebih dahulu harus
ditentuan program pengembangan SDM yang ingirjudiileh perusahaan agar
tercapai efesiensi dan efektifitas tenaga maupagabdapat ditekan seminimal
mungkin.

Menurut Maluyu S.P Hasibuan (2007:72) “Program @datuatu jenis
perencanaan konkret karena didalamnya sudah tarcasdsaran kebijaksanaan,
prosedur, anggaran dan waktu pelaksanaan”. Dalasgrgn pengembangan
harus dituangkan sasaran, kebijakan, prosedurasmggpeserta, kurikulum dan
waktu pelaksanaan-nya. Program pengembangan hemusnisipkan peningkatan
efektifitas dan efesien kerja masing-masing karyawada jabatannya. Dan
pelaksanaan program harus dapat di kabarakan kdgaag@van terlebih dahulu
sebelum waktu pelaksanaan agar karyawan dapat m&agen segala

kebutuhan dari program pengembangan tersebut.
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Tujuan pengembangan SDM menurut Maluyu S.P Hasil{gan6:72)
hakikatnya menyangkut hal berikut ini diantaranya.
a) Peningkatan produktifitas kerja
b) Efesiensi
c) Meminimalisir kerusakan
d) Meminimalisir kecelakaan
e) Peningkatan pelayanan
f) Peningkatan moral pegawai
g) Pengembangan karier
h) Konseptual
1) Kepemimpinan
j) Balas jasa

Pengembangan harus bertujuan untuk meningkatkararkpuan teknis,
teoritis, konseptual, dan moral karyawan agar psesterjanya semakin baik dan
pencapaian hasil yang optimal.

Pengembangan SDM berdasarkan pendapat dari palia dapat
disimpulkan bahwa pengembangan SDM merupakan usadracana perusahaan
dengan tujuan untuk meningkatkan pengetahuan, atefelan, dan sikap
karyawan dalam menjalankan tugasnya dimasa sekarsngpun masa akan

datang maka untuk itu harus diberikan pendidikanldahan kepada karyawan.

2.1.2.1 Pengertian Pendidikan

Pendidikan merupakan terjemahan dari Yunani, yglagdagogieyang
asal katanya terdiri dari kafmis danagain Pais berarti anak daagain berarti
membimbing. Dengan demikian pendidikan apmedagogieberarti bimbingan
yang diberikan oleh orang dewasa kepada anakjaganjadi dewasa.

Hal ini sebagaimana dikemukakan oleh M.Y. Langewdddam Wasty

Soemanto (2002:21), mengenai konsepsi pendidikalalad’Sebagai pemberian
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bimbingan dan pertolongan rohani dari orang dewapada mereka yang masih
memerlukannya, untuk membawa mereka ke tingkatvkasizan”.

Pendidikan bukan sekedar bimbingan dan bukan eldedsir upaya. Sama
seperti yang dikemukakan oleh Wasty Soemanto (2092bahwa: "Pendidikan
adalah proses pengalaman yang menghasilkan peragalgang memberikan
kesejahteraan pribadi, baik lahiriah maupun baiinia

Selanjutnya Webster's New World Dictionanydalam Syaiful Sagala
(2007:1), mengemukakan bahwa: "Pendidikan adalatsesr pelatihan dan
pengembangan pengetahuan, keterampilan, pikirargkties, dan seterusnya,
khususnya lewat persekolahan formal”. Pemahamangeman pendidikan
mengacu pada konsep tersebut menggambarkan bamaaigan memiliki sifat
dan sasarannya yaitu manusia.

Manusia itu sendiri mengandung banyak aspek datngd yang sangat
kompleks, karena itu tidak ada suatu batasan yangipc memadai untuk
menjelaskan arti pendidikan secara lengkap. Batpsadidikan yang dibuat para
ahli tampak begitu beraneka ragam, dan kandungabes@da antara satu dari
yang lain.

Pendidikan berdasarkan pendapat dari para ahlit dégienpulkan bahwa
pendidikan merupakan usaha terencana dengan twuo&uk pelatihan dan

pengembangan pengetahuan, keterampilan, pikiraaktes dan sikap.
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2.1.2.2 Tujuan Pendidikan

Sebagai suatu komponen pendidikan, tujuan pendidik@nduduki posisi
penting diantara komponen pendidikan lainnya. Sgjan kegiatan dalam
pelaksanaan pendidikan harus mengarah dan sejalagac tujuan yang ingin
dicapai. Tujuan pendidikan memuat gambaran mengelaainilai, pantas, benar
dan indah dalam kehidupan sehari-hari. Oleh karenpendidikan memberikan
arahan kepada segenap kegiatan pendidikan dan akerugesuatu yang ingin
dicapai oleh segenap kegiatan pendidikan. Tujesuidikan secara umum dapat
dilihat pada:

1. UU No2 Tahun 1985 yaitu mencerdaskan kehidupamgéa dan
mengembangkan manusia yang seutuhnya yaitu yangdrerdan dan
bertakwa kepada Tuhan Yang Maha Esa dan berbudertpdihur,
memiliki pengetahuan dan kerampilan, kesehatan gasrdan rohani,
kepribadian yang mantap dan mandiri serta rasa gtangg jawab
kemasyarakatan dan berbangsa.

2. Tujuan Pendidikan Nasional menurut TAP MPR NMPR/1993 yaitu
Meningkatkan kualitas manusia Indonesia, yaitu menyang beriman
dan bertakwa terhadap Tuhan Yang Maha Esa, benbeickrti luhur,
berkepribadian, mandiri, maju, tangguh, cerdas,atkre terampil,
berdisiplin, beretos kerja profesional serta sefagmani dan rohani.
Pendidikan nasional juga harus menumbuhkan jiwarigbiat dan
mempertebal rasa cinta tanah air, meningkatkan rsgam&ebangsaan dan
kesetiakawaan sosial, serta kesadaran pada sdparagsa dan sikap
menghargai jasa para pahlawan, serta berorientes nhepan.

3. TAP MPR No 4/MPR/1975, tujuan pendidikan adalabmbangun di
bidang pendidikan didasarkan atas falsafah negareaBila dan diarahkan
untuk membentuk manusia-manusia pembangunan yapgroasila dan
untuk membentuk manusia yang sehat jasmani damirolea memiliki
pengetahuan dan keterampilan yang dapat mengendrakgbatifitas dan
tanggung jawab dapat menyuburkan sikap demokratigpénuh tenggang
rasa, dapat mengembangkan kecerdasan yang tinggdidartai budi
pekerti yang luhur, mencintai bangsanya dan mesicsgsama manusia
sesuai dengan ketentuan yang termaktub dalam UUB, Bab Il (Pasal
2, 3,dan 4).
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Pada hakikatnya pendidikan memegang peranan yaag@enting untuk
menjamin kelangsungan hidup suatu negara dan bakgsana pendidikan
merupakan wahana untuk meningkatkan dan mengeméanigkalitas sumber
daya manusia. Pendidikan dilangsungkan untuk memlmarkembangan seluruh
aspek kepribadian manusia, sehingga dengan demikianusia itu dapat
mengusahakan kehidupannya sendiri yang sejahtdradiegp perubahan sikap,
keterampilan, dan keahlian seseorang. Dalam ads, [uujuan pendidikan
terkandung dalam setiap pengalaman belajar, tid@ktdkan dari luar. Tujuan
pendidikan tidak hanya pertumbuhan, dan tidak tagbeDalam arti yang lebih
sempit, tujuan pendidikan terbatas pada pengemhakgaampuan-kemampuan
tertentu. Oleh karena itu, tujuan pendidikan menMudyahardjo dalam Syaiful
Sagala (2007:7), adalah: "Pendidikan bertujuan nmeimie seperangkat hasil
pendidikan yang dapat dicapai oleh peserta didikela® diselenggarakannya
kegiatan pendidikan”.

Secara mikro pendidikan nasional bertujuan memlientanusia yang
beriman dan bertaqwa kepada Tuhan Yang Maha Esatikae (beradab dan
berwawasan budaya bangsa Indonesia), memiliki n@eaju, cakap, cerdas,
kreatif, inovatif dan bertanggung jawab), berkemaarpkomunikasi sosial (tertib
dan sadar hukum, kooperatif dan kompetitif, demikradan berbadan sehat

sehingga menjadi manusia mandiri.



28

Seperti yang tertera dalam Undang-Undang Sistendiéigan Nasional
No. 20 Tahun 2003 tentang pasal 1 ayat 1 bahwandi@ikan adalah
usaha yang terencana untuk mewujudkan suasanaarbelan proses
pembelajaran agar peserta didik secara aktif mebgegkan potensi
dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual, keagamapengendalian diri,
kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia serta ketgtamyang diperlukan
dirinya, masyarakat, bangsa dan negara.
Berdasarkan hal tersebut dapat ditegaskan bahvj@antupendidikan
adalah mengembangkan manusia Indonesia seutuhnyamdsmguasai ilmu
pengetahuan dengan sasaran menjangkau segenaja pkdiér dari semua jenis

dan kategori umur (sepanjang hayat).

2.1.2.3 Pengertian Latihan

Program pelatihan sangat dibutuhkan baik oleh keapabaru maupun
karyawan yang sudah lama bekerja diperusahaanatary baru membutuhkan
program pelatihan sebelum mereka memasuki dunjarker. Dalam pelatihan,
biasanya karyawan baru diperkenalkan dengan jeekerman mereka, struktur
organisasi perusahaan, tujuan perusahaan, dam@ergierusahan agar mereka
tidak salah dalam melakukan pekerjaannya. Sedangkgn karyawan lama,
pelatihan dibutuhkan untuk meningkatkan pengetatdsam keterampilan kerja
mereka. Menurut Veithzal Rivai (2009:226) pelatihadalah proses secara
sistematis mengubah tingkah laku karyawan untukcayeai tujuan organisasi.

Lloyd L. Byars dan Leslie W Rue (2000:3-4) menguaqgtan bahwa
pelatihan adalah learning process that involves the acquisitioskifi, concepts,
rules, or attitudes to enhance employee performahtaksudnya adalah suatu

proses pelajaran yang melibatkan pengadaan keteampgbnsep-konsep, aturan-
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aturan, atau sikap-sikap untuk meningkatkan kind@gayawan. sedangkan
Menurut T. Hani Handoko (2001:105) mengatakan *“ wmah pelatihan

dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagarampilan dan teknik
pelaksanaan tertentu, terinci, dan rutin”.

Menurut Mathis dan Jackson (2006:301) mengemukakengenai
“pelatihan yaitu proses dimana seseorang mendapakapabilitas untuk
membantu mencapai tujuan-tujuan organisasiona”.

Sedangkan menurut Andrew E. Sikula dalam A. A. Anvxabu
Mangkunegara (2009:50) bahwa: Pelatihan adalalu guases pendidikan jangka
pendek yang mempergunakan prosedur sistematis @@nganisir di mana
pegawai non manajerial mempelajari pengetahuarketemampilan teknis dalam
tujuan terbatas.

Hal ini sependapat dengan A. Sihotang (2007:157nhgemukakan
pelatihan adalah kegiatan memperbaiki performamngrfa pekerja pada suatu
pekerjaan tertentu yang merupakan tanggung jawabnya

Menurut Jhon H. Proctor dan William M. Thornton atal Sedarmayanti
(2008:163) mendefinisikan pengertian pelatihan adaindakan yang disengaja
memberikan alat agar pembelajaran dapat dilaksanaka

Vethzal Rivai dan Ella Juavani Sagala (2009:212hgeenukakan konsep
pelatihan yaitu:

Pelatihan adalah proses secara sitematis mengeligdkp pegawai untuk

mencapai tujuan organisasi. Pelatihan berkaitangaterkeahlian dan

kemampuan pegawai untuk melaksanakan pekerjaanirsa®elatihan
memilki orientasi saat ini dan membantu pegawaiukintnencapai

keahlian dan kemampuan tertentu agar berhasil dafstaksanakan
pekerjaannya.
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Byars and Rue (2002:210) dalam Fuad dan Ahmad (20P9
mengemukakarraining sebagai proses pembelajaran yang melibatkan sdjumla
pencapaian keterampilan, konsep, aturan, ataupilakyprguna meningkatkan
kinerja karyawan.

Berdasarkan definisi di atas bahwa pelatihan ddajuuntuk memperoleh
atau mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, pahgeh, dan perilaku yang
baik yang berkaitan dengan pekerjaan melalui progesdidikan dengan
menggunakan prosedur sistematis dan terorgaresimgga perusahaan mendapat
sumber daya manusia yang dapat dijadikan sebalgaigtyppunggung atau aset

utama bagi perusahaan.

2.1.2.4 Tujuan Pelatihan

Adanya pelatihan diharapkan kinerja pekerjaan sasego itu dapat
meningkat, sehingga lebih siap dalam pelaksana&erjpannya nanti. Sama
seperti yang dikemukakan oleh Soebagio Atmodiwi(R002:35), bahwa:
"Pelatihan adalah pembelajaran yang dipersiapkar pglaksanaan pekerjaan
sekarang meningkat (kinerjanya)”. Lebih tegas lagjuan pelatihan menurut
Erwin B. Flippo dalam Uum Umiyati (2004:38), mengiapkan bahwa : Tujuan
pelatihan adalah untuk meningkatkan produktivitgseningkatan moral,
pengurangan biaya dan stabilitas serta keluwesganisasi yang makin besar

untuk menyesuaikan diri dengan persyaratan-pensyaeksternal yang berubah.
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Menurut A. S. Moenir dalam Uum Umiyati (2004:29)emyatakan bahwa
tujuan pelatihan terbagi atas dua macam yaitu sebagkut :

1. Tujuan pelatihan secara umum
1) Memelihara dan meningkatkan kecakapan serta kemampu
dalam menjalankan tugas dan pekerjaan, baik pekelgna dan
baru, baik dari segi peralatan maupun metode.
2) Menyalurkan keinginan warga belajar untuk maju dsegi
kemampuan dan memberikan rasa bangga kepada mereka.

2. Tujuan pelatihan secara khusus
1) Meningkatkan produktivitas,
2) Meningkatkan kualitas,
3) Meningkatkan mutu perencanaan tenaga kerja,
4) Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja,
5) Meningkatkan semangat kerja,
6) Kesempatan untuk mengembangkan diri.
Emron Edison (2009:98), mengemukakan tujuan peatjakni :
a. Meningkatkan kemampuan individual di dalam menangagas
dan pemecahan masalah.
b. Memperbaiki komunikasi antar kelompok
c. Membuat percaya diri di dalam melaksanakan tugas,
d. Memiliki bekal sebagai pelengkap untuk karir insdrrmaupun
eksternal.
2.1.2.5 Perbedaan Pendidikan dan L atihan
Pendidikan pada umumnya berkaitan dengan mempaksiap calon
tenaga kerja yang diperlukan oleh suatu instansar agegawai dapat
menyesuaikan dengan lingkungan pekerjaanya. Segiagan pendapat Edwin
B.Felippo dalam Malayu S.P Hasibuan (2007:69) meng@kan pendidikan
adalah usaha yang berhubungan dengan peningkatayjetppuan umum dan
pemahaman atas lingkungan kita secara menyelur@iangkan Latihan

merupakan salah satu solusi terhadap sejumlah amaganurunan kualitas

kinerja organisasi yang disebabkan oleh penururemaknpuan dan keahlian
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karyawan yang tidak dipgradedengan perkembangan lingkungan bisnis yang
terus maju dan berkembang. Pelatihan merupakarausaiok mengembangkan
sumber daya manusia yang berkaitan dengan penggarbarielektual dalam hal
pengetahuan kQowledgg kemampuan, keahliansKill), dan kepribadian
(attitude.

Pelatihan bagian dari pendidikan yang menyangkosgs belajar untuk
memperoleh dan meningkatkan keterampilan diluatersispendidikan yang
berlaku dalam waktu yang relatif singkat dengarhl@bengutamakan praktik dari
pada teori.

Friedman dan Yarbough, (1985:4) dalam Sudjana 1200berpendapat
bahwa pelatihan adalah upaya pembelajaran, yangledggarakan oleh
organisasi untuk memenuhi kebutuhan atau untuk apand¢ujuan organisasi.

Siswanto Sastrohadiwiryo (2003:200) memberikan pgram mengenai
pendidikan dan pelatihan yaitu:

Pendidikan adalah segala sesuatu untuk membinaib&d@an dan
mengembangkan kemampuan manusia mencakup jasntamahaniah
yang berlangsung seumur hidup, baik didalam mauluar sekolah,

untuk membangun persatuan dan masyarakat adil, arattam selalu ada
dalam keseimbangan. Sedangkan pelatihan adalaanbagndidikan yang
menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan ngkatkan

keterampilan diluar sistem pendididkan yang berldklam waktu yang
reltif singkat dan dengan metode yang lebih memgakan praktik dari
pada teori.

Pengertian pelatihan dan pendidikan merupakan @blgdng memiliki
maksud pelaksanaannya yang relatif sama, namurg rliagkup yang dapat
membedakannya pendidikan berhubungan dengan médmjaowa (bagaimana)
danwhy(mengapa) dan biasanya pendidikan lebih banyaktedang pekerjaan,

difokuskan pada peningkatan kemampuan konseptuamakipuan dalam
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pengambilan keputusan dan hubungan anatar manhbsrat relationship
Sedangkan pelatihan merupakan bentuk dari pendidyeag ditekankan pada
penguasaan keahlian karyawan dan dilaksanakan mdedatang waktu yang

singkat. Berikut Tabel 2.1 tentang hal yang memkadantara pendidikan dan

pelatihan.
TABEL 2.1
PERBEDAAN ANTARA PENDIDIKAN DAN PELATIHAN

No Indikator Pendidkan Pelatihan

1 Pengembangan kemampuan Menyeluruh | Mengkhususkan
(ouveral) (spesifig

2 | Area kemampuan (penekanan) Kognitif, afektif Bsiktor

3 | Jangka waktu pelaksanaan Panjang Pendek
(long tern) (short term)

4 | Materi yang diberikan Lebih umum Lebih khusus

P Pengkanan penggunaan memg:%nventional Inconventionl

belajar mengajar

6 | Penghargaan akhir proses Gelar Sertifikat

(degreg (non-degreg

Sumber: Soekidjo Notoatmodijo (2003:29)

2.1.3 Konsep Pendidikan dan L atihan Profesi

Pendidikan dan pelatihan merupakan upaya pengerab&IgM biasanya
disatukan menjadi Diklat (pendidikan dan latihaPglaksanaan pendidikan dan
latihan diarahkan kepada peningkatan keteramplengetahuan serta perubahan
sikap atau perilaku seseorang. Melalui proses drelgang diterapkan pada
program pendidikan dan latihan, diharapkan adaeyabahan pada peserta yaitu
dari kurang tahu menjadi tahu dan kurang teramgihjadi terampil serta dari

perilaku negatif menjadi positif dan sebagainya.
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Peraturan Pemerintah No. 101 tahun 2000 tentanglidikean dan
Pelatihan jabatan pegawai negeri sipil memuat péagemengenai Diklat adalah
proses penyelenggaraan belajar mengajar dalam aangleningkatkan
kemampuan Pegawai Negeri Sipil.

Menurut Siagian (1984:175) bahwa: "Diklat adalaluknmeningkatkan
keterampilan kerja dan kemampuan seseorang atalosghok orang”.

Emron Edison (2009:57) menyatakan bahwa: "Untuk ingkatkan
kemampuan kerja dapat dilakukan dengan pendidikan ldtihan. Pendidikan
membentuk dan menambah pengetahuan tentang sdésbiicepat dan tepat,
latihan membentuk keterampilan kerja’.

Pendidikan dan latihan (diklat) sama halnya demgagembangan seperti
yang diungkapkan oleh Drs. Jan Bella yang dikutis.[H Malayu Hasibuan
(2007:70), bahwa: Pendidikan dan pelatihan samgatepengembangan, yaitu
merupakan proses peningkatan keterampilan kerfatelnis maupun non teknis
maupun manajerial.

Menurut penjelasan dari para ahli dapat diambitilskasimpulan bahwa
pendidikan dan pelatihan merupakan suatu upaya g@ailgikan oleh organisasi
dalam mengarahkan para pegawainya untuk menguekeidai keterampilan dan
pengetahuan tertentu yang dibutuhkan pada saatanpun pada masa yang akan
datang dalam menjawab adanya kesenjangan antagetpkoan. keterampilan
dan sikap karyawan pada suatu organisasi yanguitdak secara sistimatis dan

terus menerus baik di tempat kerja maupun di leanpat kerja disamping
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membentuk sikap dan tingkah laku para pegawai umelaksanakan tugas-tugas

yang diamanahkan.

2.1.3.1 Pengertian Diklat Profes

Pegawai sebagai unsur utama sumber daya maf8@3M) mempunyai
peranan yang menentukan keberhasilan suatu pearsaBasok pegawai yang
mampu memainkan peran tersebut adalah pegawai iyemgiliki kompetensi
yang diindikasikan dari sikap dan perilakunya yaeguh dengan kesetiaan dan
ketaatan kepada perusahaan, bermoral, dan bernmikal profesional, sadar,
akan tanggung jawabnya.

Untuk dapat membentuk sosok pegawai sefgaebut perlu dilaksanakan
pembinaan melalui jalur Pendidikan dan Pelatihaklé) yang mengarah kepada
upaya peningkatan:

1. Sikap dan semangat pengabdian yang berorientasa gagentingan
masyarakat, bangsa, negara dan tanah air;

2. Kompetensi teknis, manajerial, dan atau kepeminmpina

3. Efisiensi, efektivitas, dan kualitas pelaksanaagasu yang dilakukan
dengan semangat kerjasama dan tanggung jawab sekrajan
lingkungan kerja organisasinya.

Peraturan Pemerintah Nomor 101 Tahun 2000 tentamglithkan dan
Pelatihan Jabatan Pegawai Negeri Sipil, antaradaetapkan jenis-jenis Diklat
PNS. Salah satu jenis Diklat yang diperlukan daj@mbentukan kompetensi
PNS untuk jabatan struktural adalah Diklat Tekmgsdiklat Profesi.

Diklat Profesi adalah Diklat yang dilakasanakatukmmelatih keahlian

pegawai sesuai dengan bidang pekerjaannya. Keputkspala Lembaga

Administrasi Negara nomor: 7 tahun 2003 tentang opwth umum
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penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan (diklaigap 1. Memgemukakan
pengertian dari Diklat teknis atau Profesi adalaklat yang memberikan
keterampilan dan/atau penguasaan teknis di bidementu bagi pegawai negeri
sipil sehingga mampu melaksanakan tugas dan taggguvab yang diberikan
sebaik-baiknya. Sehingga dari pelaksanaan Diklaa mhenghasilkan pegawai

yang profesional sesuai dengan tuntutan pelayaaampmbfesi.

2.1.3.2 Indikator Diklat Profesi
Pendidikan dan pelatihan merupakan suatu upaya gdakukan oleh
organisasi dalam mengarahkan para karyawan untukgumasai berbagai
keterampilan dan pengetahuan tertentu. Pelatihajukian untuk memperoleh
atau mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, pahgah, dan perilaku yang
baik yang berkaitan dengan pekerjaan melalui progsesdidikan dengan
menggunakan prosedur sistematis dan terorgaresimgga perusahaan mendapat
sumber daya manusia yang dapat dijadikan sebalgaigtyppunggung atau aset
utama bagi perusahaan.
Menurut Andrew F. Sikula dalam (dalam Malayu S.Biblaan, 2007 : 70)
pengembangan mengacu pada masalah staf dan peestaleh suatu
proses pendidikan jangka panjang dengan menggurslkain prosedur
yang sistematis dan terorganisir dengan manajerajab pengetahuan
konseptual dan teoritis untuk tujuan umum. Sedamdkdéihan adalah
proses pendidikan jangka pendek dengan menggungicsedur yang
sistematis dan terorganisir, sehingga karyawan aspmmal belajar
pengetahuan teknik pengerjaan dan keahlian unjuéiriuertentu.
Arti latihan ialah suatu kegiatan untuk memperbd&kmampuan kerja

seseorang dalam kaitannya dengan aktivitas perasahaatihan membantu

karyawan dalam memahami suatu pengetahuan pratipenerapannya, guna
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meningkatkan keterampilan, kecakapan dan sikap giggeglukan oleh organisasi
dalam usaha mencapai tujuannya.

Diklat tidak lepas dari proses pembelajaran segarig diungkap Davies
(1998:81) (dalam Iwan Purwanto, 2002:72-75) balwé&aining facilitates
learning if there isn’'t learning, there is no mudiope for performance
impropment or development capacityMaksudnya pelatihan memudahkan
pembelajaran jika tidak terdapat pembelajaran dalatatihan, jangan berharap
banyak dapat meningkatkan kinerja perusahaan atagembangan kapasitas
kerja.

Menurut Flippo (dalam Malayu S.P Hasibuan, 2007 8-68)

mendifinisikan:“Pendidikan adalah berhubungan dangaeningkatan

pengetahuan umum dan pemahaman atas lingkungan Setara
menyeluruh Education concerned with increasing general knogéednd
understanding of our total environm@®edangkan pelatihan adalah
merupakan suatu usaha peningkatan pengetahuaneddaiak seorang
karyawan untuk mengerjakan suatu pekerjaan ter{gmiming is the act

of increasing the knowledge and skill of an emptoyer doing a

particular jobY'.

Instruktur seperti yang dikemukkan wena (1996:7@gplgm Iwan
Purwanto, 2002:72-75) bahwa pelaksanaan pembeilaganadustri instrukturlah
yang bertanggung jawab terhadap keberhasilan belpxi penjelasan diatas
maka untuk mengukur keefektifan Diklat menggunakadikator dalam Iwan
Purwanto (2002:72-75) sebagai berikut.

1. Proses pembelajaran
a. Tujuan pembelajaran

Tujuan pembelajaran biasa disebut dengaerformance objective”

tujuan pembelajaran adalah suatu pernyataan temaamg/ang harus
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dapat dilakukan karyawan atau tingkah laku yangaimagna yang
diharapkan setelah karyawan setelah menyselesaikatu program
pembelajaran. Tujuan pembelajaran dalam Wena (18%p:adalah
tujuan performance(unjuk kerja) uraian rinci tentang apa yang akan
mampu dilaksanakan karyawan setelah mengikuti pkjaioan.

. Fasilitas dan sarana pembelajaran

Fasilitas dan peralatan yang mendukung merupakeyaatan lain
yang harus dipenuhi guna mencapai tujuan pelaiibga, sebab tanpa
fasilitas dan peralatan yang memadai mustahil tujdari pelatihan
dapat tercapai.

. Materi pembelajaran

Materi pembelajaran adalah instrumen pendukung ak&gi siswa
berupahandouf lembar pengajaran, serta modul atau jurnal kagiat
Materi pembelajaran yang diberikan kepada siswéahdaenekankan
kepada praktek kerja (Wena, 1996:18), yang dijabardalam jurnal
kegiatan siswa. Materi pada diklat adalah pengegdranmateri
keahlian dan keterampilan tata kerja yang benaaraeteoritis yang
diterapkan pada realita yang ada di lapangan kerja.

Jurnal kegiatan siswa tersebut, pada dasarnya aleanpjembatan
penghubung antara apa yang sudah didapat siswalidki dengan
apa yang akan dihadapi oleh siswa atau peseriat diktlunia industri.

Dengan demikian program diklat harus mampu mend@amalunia
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industri sebagai pijakan dalam perencanaan matembplajaran

diklat.

. Metode pembelajaran

Schippers (1993:65) (dalam Ilwan Purwanto, 2002 9)2aTenyatakan:
“metode pembelajaran adalah cara-cara atau telonkukikasi yang

digunakan oleh instruktur dalam menyajikan dan ksglaakan proses
pembelajaran”. Lebih lanjut Hamalik (2007:65) memgkapkan

metoda ini mengembangkan pendekatan standar pesgajan latihan
dalam pekerjaan.

Sedangkan untuk mendukung metode yang digunakak tetlepas

dari media diklatnya. Media diklat adalah berbagkt dan teknik

komunikasi sebagai alat dalam pelaksanaan prosebgbgaran baik
oleh instuktur ataupun siswa. Media yang digunakatam diklat

adalah media benda atau alat yang sebenarnyanHs¢suai dengan
tujuan pelatihan kerja di dunia industri yanjg fikan untuk

memberikan pengalaman kerja yang sesungguhnya (@B8iBP1999).

. Evaluasi

Setiap kegiatan diklat akan diakhiri dengan evaluasatu kegiatan
yang bertujuan mengukur keberhasilan diklat, dalpengertian
mengukur perbedaan antara keadaan peserta sebedhgok rdiklat
dengan keadaan peserta sesudah menyelesaikan dildatrut
Soebagio Atmodiwirio (2002:258) bahwa : “Evaluadialah proses

pengumpulan data yang sistematis untuk mengukitififes program
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diklat’. Jadi dengan adanya evaluasi, selain untuakngukur
keberhasilan diklat, juga dapat mengukur efisidasi efektifitas diklat
terutama dari jumlah dana yang dikeluarkan, apalaha yang
dikeluarkan seimbang dengan hasil yang diinginkan.

Evaluasi juga merupakan suatu kegiatan untuk mienkigiatan
pendidikan selanjutnya, apakah program diklat pelitingkatkan.
Selanjutnya menurut Soebagio Atmodiwirio (2002:25%roses
evaluasi yang baik harus melalui tahap-tahap beniku

a) Perencanaan evaluasi

Perencanaan merupakan tahap dimana anda menesedaa tepat
apa yang anda inginkan dan mengapa anda mengeijakada dua
kegiatan yang termasuk dalam perencanaan, yaitu:

1. Input (masukan) perencanaan selalu dimulai dengsatus
kebutuhan untuk mengevaluasi program diklat;

2. Proses memeriksa kebutuhan, tujuan pembelajard@p,si
informasi yang berharga dan sumber-sumber yangedixs
menyiapkan suatu pernyataan tentang tujuan evaluasi
menentukan apa yang akan anda ukur, mendesainetondisuk
di dalamnya menghitung biaya.

3. Output, suatu perencanaan evaluasi tertulis.

b) Melaksanakan evaluasi
Melaksanakan apa yang direncanakan input (rencaaaasi tertulis,
proses mengembangkan instrumen pengukuran, membuogtikuran

dan menganalisa data), output (hasil pengukuranyamepaikan satu

dokumen tertulis).
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c) Membuat keputusan yang didasarkan atas hasil esralua
Pengambilan keputusan merupakan alasan untuk makeyadvaluasi.
Tindakan harus segera diambil atau kita memboroskaktu dan
sumber daya. Dalam pengambilan keputusan termasuk:

1) Input: hasil evaluasi

2) Proses; keputusan mengenai hal-hal berikut: meatpankan
program diklat, mengubah program diklat, mengemkang
proram diklat, mengubah jumlah atau jenis pesedan
menunda program diklat.

Secara umum tahap-tahap evaluasi dalam kegiatabegbaaran diklat
adalah:
1. Merumuskan tujuan evaluasi; tujuan evaluasi pade&kanya
didasari atas tujuan pembelajaran diklat
2. Merumuskan aspek-aspek yang akan dievaluasi. Asgeék
yang harus dievaluasi adalah meliputi langkah kdga hasil
kerja
3. Menetapkan metode yang digunakan; yang dimaksugaten
metode dalam hal ini, cara digunakan untuk mengetah
kemajuan-kemajuan yang dicapai oleh siswa dalansegro
pembelajaran.

Tujuan dari evaluasi diklat menurut Soebagio Atmado
(2002:270), antara lain :

a. Mendapatkan dan menganalisa informasi untuk mehgeta
pencapaian tujuan jangka panjang dan jangka pendek;

b. Mengetahui pengaruh program diklat terhadap efsietian
efektifitas pelaksanaan tugas peserta diklat.

Sedangkan manfaat yang diperoleh dari evaluasatdikitara lain :

a. Memperoleh informasi tentang kualitas dan kuanfi@lsksanaan
pendidikan dan latihan;

b. Mengetahui relevansi program pendidikan dan latilt@mgan
kebutuhan instansi yang bersangkutan;

Membuka kemungkinan yang memperbaiki dan menyeanaik

program pendidikan dan latihan dengan perkembakgataan
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2. Kemampuan Instruktur
Pihak yang bertanggung jawab dalam pembimbingafatdé&dalah

instruktur. Instruktur Seperti yang diungkapkan @heharya dan Mandke
(1992:56) (dalam Iwan Purwanto, 2002 72-75) baHW®ambelajaran di
diklat instrukturlah atau pengajar yang paling éeggung jawab terhadap
keberhasilan diklat”. Dalam kapasitasnya sebaganbpmbing siswa
dalam diklat, maka instruktur harus memahami mdagigembelajaran.
Seperti yang diungkapkan Hobart dalam Wena (1996:&&hwa:
“Instruktur harus betul-betul ahli dalam bidangman juga harus pernah
mendapat latihan pembelajaran”. Pemahaman instrukerhadap
metodologi pembelajaran diklat akan mempengaruhnakepuannya
dalam memberikan bimbingan kepada siswa.
Kemampuan-kemampuan yang baik yang diperlukan ukistr untuk
mencapai keberhasilan diklat menurut Wena (1996y&3{u:

Betul-betul terampil dan memahami segala aspekddinig kerjanya

Memahami metodologi pembelajaran pelatihan

Memiliki sifat yang telaten dan tekun dalam membhimgksiswa
Memahami psikologi pembelajaran

£ o=

Selanjutnya Wena (1996:96) mengungkapkan tugasedarang instruktur
adalah: “Merancang program pembelajaran diklat, erbing siswa,
serta mengevaluasi kemajuan belajar siswa’. Ram@rangrogram
pembelajaran pada diklat ini tidak terlepas darisggaris besar program
pembelajaran. Dengan garis-garis besar pembelajdiidat, kegiatan

pembelajaran diklat siswa akan menjadi terarah jeétas. Garis-garis
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besar pembelajaran yang harus dikuasai oleh irstrideperti halnya
program pembelajaran di atas yaitu :
1. Alokasi waktu; berisi rincian waktu pelaksanaani&tam diklat,
2. Tujuan pembelajran diklat; berisi semua materi yakgn diajarkan
pada siswa,
3. Kegiatan; berisi uraian umum tentang metode yaggrdikan untuk
mengajarkan materi pembelajaran,
4. Evaluasi; berisi strategi yang digunakan untuk taerkemampuan
belajar.
3. Lingkungan Belajar
a. Keteraturan program pelatihan
Kerapihan program pelatihan menurut wena (1996(@8jJam Iwan
Purwanto, 2002:72-75) bahwa pelaksanaan programatilpeh
diprogramkan sesuai dengan program rencana kunkufedangkan
menurut much (1983) (dalam Iwan Purwanto, 20025P-Fahwa
dalam penyuusunan program pelatihan setidaknya merhal-hal
berikut:
1) Tujuan materi pelatihan
2) Lamanya pendidikan
3) Jadwal harian
4) Sisitem pengupahan
b. Fasilitas dan sarana pelatihan
Salah satu kewajiban pihak pengelola Diklat adalah
mempersiapkan segala kebutuhan yang diperlukanrtpeselama
mengadakan pelatihan dilingkungan belajar Keteesedperlengkapan
belajar sangatlah penting menginggat pada pelat#®dragai proses

pembelajaran yang menekanankan kompetensi darakgigan. Dan

pelatihan adalah bersifat belajar pada situasiangahingga peralatan
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pembelajaran mutlak diperlukan, baik dalam jumlahalitas mapun
dalam kesesuaian dengan perkembangan jaman.
c. Keterampilan yang diberikan
Kegitan peserta di lingkungan belajar merupakanatag bekerja
langsung pada pekerjaan sesungguhnya. Untuk menkalp#ersebut
diperlukkan kesesuaian standar keahlian yang hdikigasai oleh
peserta, kesesuaian jenis pekerjaan yang akansdilakan oleh
peserta, jadwal pelaksanaan pelatihan pesertdaenproses dan hasil
pekerjaan peserta. Sehingga penguasaan kompetsisidan benar
dan terstandar dapat tercapai.
d. Waktu kerja yang diberikan
Secara keseluruhan kegiatan pelatihan dilaknasanakesnaksimal
mungkin sesuai dengan jumlah waktu yang dialokasikzada
kurikulum.
e. Hubungan peserta dan instruktur
Peserta dalam pelaksanaan pelatihan kerja ditwmiutk beradaptasi
dengan lingkungan belajar baik diantara pesertafruktur, dan
karyawan sehingga siswa dapat menampilkan sikgp ¥ang positif.
Seperti yang diungkapkan (Much, 1983) “pelatihaerj&k harus
memberikan peran peserta secara konstruktif sebpgkerja
disertai tanggung jawab rillnya, dan sebagai paseidik dalam
waktu yang bersamaan, serta menanamkan kebersgaagrerat

antara peserta dan karyawan baik sebagai partaepuat sebagai
instruktur”.
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Sehingga situasi dan kondisi lingkungan kerja tarsdiharapkan dapat
mengembangakn pengetahuan, keterampilan, sertp pikdessional

sesuai dengan tujuan pelatihan.

2.1.3.4 Tujuan dan Manfaat Pendidikan dan Latihan

Perusahaan memandang pentingnnya diadakan pengganba®DM

dengan Pelatihan, karena organisasi demgaman capitaimenjadikan karyawan

sebagai salah satu aset yang berharga bagi peansatadka perusahan melakukan

investasi dalam pengembangan karyawan salah satlgrygan Pelatihan bagi

karyawannya.

Menurut Vethzal Rivai dan Ella Juavani Sagala (2R0S) tujuan dari

diselengarakannya pelatihan adalah sebagai berikut:

AR\ I

&

Untuk meningkatkan kuantitagtput,

Untuk meningkatkan kualitasutput,

Untuk menurunkan biaya limbah dan perawatan,

Untuk menurunkan jumlah biaya terjadinya kecelakaan

Untuk menurukanturnover, ketidakhadiran kerja serta meningkatkan
kepuasaan kerja.

Untuk mencegah anti pati karyawan.

Menurut A. A. Anwar Prabu Mangkunegara (2009:5)dn yang hendak

dicapai dalam pelatihan dan pendidikan, antaraddalah:

~PQoo0 Ty
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Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideology

Meningkatkan produktivitas kerja

Meningkatkan kualits kerja

Meningkatkan ketepatan perencanaan SDM

Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja

Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu beapresecara
maksimal

Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja

. Menghilangkan keusangaolsoloscenge
. Meningkatkan kepribadian pegawai
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Kegitan pelatihan mempunyai tujuan tertentu ialatuk meningkatkan
kemampuan karyawan baik dari segi kognitif, afekld@ psikomotor. Seperti
kemampuan dalam berhubungan dengan lingkunganasekittuk lebih biasa
menyesuaikan, memiliki pengetahuan tentang pekerg@hingga cakap dalam
bertindak.

Menurut Vethzal Rivai dan Ella Juavani Sagala (200%8-219) manfaat
pelatihan dibagi tiga bagian, diantaranya:

1. Manfaat untuk karyawan:

a. Membantu karyawan dalam membuat keputusan dan pé@eanasalah
lebih efektif.

b. Melalui pelatihan, variabel pengenalan, pencapaiaprestasi,
pertumbuhan, tanggung jawab, kemajuan dapat dialisasi dan
dilaksanakan.

c. Membantu mendorong dan mencapai pengembanganaditiada percaya
diri.

d. Memberikan informasi tentang meningkatnya pengetalkepemimpinan,
keterampilan, komunikasi dan sikap.

e. Meningkatkan kepuasan kerja dan pengakuan.

f. Membantu karyawan mendekati tujuan pribadi semantaeningkatkan
keterampilan interaksi.

g. Memberikan nasihat dan jalan untuk pertumbuhan megan.

h. Membangun rasa pertumbuhan dalam pelatihan.

I. Membantu pengembangan keterampilan mendengar,abtam menulis
dengan latihan.

J.  Membantu menghilangkan rasa takut melaksanakas tayal.

2. Manfaat untuk perusahaan:
a. Mengarahkan untuk meningkatkan profitabilitas asi#kep yang lebih
positif terhadap orientasi profit.
b. Memperbaiki pengetahuan kerja dan keahlian pada uaserevel
perusahaan.
Memperbaiki moral SDM.
Membantu karyawan untuk mengetahui tujuan perusahaa
Membantu menciptakamageperusahaan yang lebih baik.
Mendukung otentitas, keterbukaan dan kepercayaan.
Meningkatkan hubungan antara atasan dan bawahan.
Membantu pengembangan perusahaan.
Belajar dari peserta.
Membantu mempersiapkan dan melaksanakan kebija@isahaan.

T TS@ o e0
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k. Memberikan informasi tentang kebutuhan perusahaaraga depan.
|. Perusahaan dapat membuat keputusan dan memecaldsaialm yang
lebih efektif.
m. Membantu pengembangan promosi dari dalam.
n. Membantu pengembangan keterampilan kepemimpinan,tivasg
kesetiaan, sikap dan aspek lain yang biasanyalitigian pekerja.
0. Membantu meningkatkan efisiensi, efektivitas, pidotas, dan kualitas
kerja.
p. Membantu menekan biaya dalam berbagai bidang sgpeduksi, SDM,
administrasi.
g. Meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap kompedanspengetahuan
perusahaan.
Meningkatkan hubungan antar buruh dengan manajemen.
Mengurangi biaya konsultan luar dengan menggunké&asultan internal.
Mendorong mengurangi perilaku merugikan.
Menciptakan iklim yang baik untuk pertumbuhan.
Membantu meningkatkan komunikasi organisasi.
. Membantu karyawan untuk menyesuaikan diri dengamgadan.
Membantu menangani konflik sehingga terhindar dtneés dan tekanan
kerja.

Xs<coco-no

3. Manfaat dalam hubungan SDM, intra dan antar grup plaksanaan
kebijakaan, sebagai berikut:

a. Meningkatkan komunikasi antar grup dan individual.

b. Membantu dalam orientasi bagi karyawan baru dayekean transfer atau
promosi.
Memberikan informasi tentang kesamaan kesempataalda afirmatif.
Memberikan informasi tentang hokum pemerintah daebijékan
internasional.
Meningkatkan keterampilan interpersonal.
Membuat kebijakan perusahaan, aturan, dan regulasi.
Meningkatkan kualitas moral.
Membangun kohevisitas dalam kelompok.
Memberikan iklim yang baik untuk belajar, pertumbanldan koordinasi.
Membuat perusahaan menjadi tempat yang lebih batikkubekerja dan
hidup.

Qo

TTTa o

Pendapat-pendapat di atas menggambarkan bahwaaedak pendidikan
dan latihan bertujuan untuk menambah keterampilpengetahuan dan
kemampaun terarah pada pencapaian tujuan orgasiesisai dengan kapasitas

atau jabatan masing-masing. Program pelatihan bkdmasil jika dilaksanakan
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dengan tepat dan diberikan kepada orang yang tgagan didukung oleh sarana

yang memadai.

2.1.3.5 Jenis Pendidikan dan Pelatihan

Jenis pendidikan dan pelatihan yang selengaraksesuhikan dengan
kebutuhan yang diperlukan oleh perusahaan dalamkgsiaannya agar lebih
efektif. Menurut Siswanto Sastrohadiwiryo (20030R@nengemukakan menjadi
beberapa jenis, yaitu menurut sifat dan sasarannya.

1. Jenis Pendidikan dan Pelatihan Menurut Sifatnya.
Menurut sifatnya pendidikan dan pelatihan dapatediixan menjadi
beberapa jenis yaitu:
a) Pendidikan umum,
b) Pendidikan kejuruan,
c) Pelatihan keahlian
d) Pelatihan kejuruan.

2. Jenis Pendidikan dan Pelatihan Menurut Sasaranya.

Menurut sasarannya pendidikan dan pelatihan dilzedaknenjadi

Pelatihan prajabatan dan pelatihan dalam jabatan.

a) Pelatihan prajabatarpreservice traininy pelatihan prajabatan yang
diberikan kepada pegawai baru dengan tujuan aggawse tersebut
dapat terampil melaksankan tugas dan tercapi targahg
dibebankannya.

b) Pelatihan dalam jabatam (service training) adalah pelatihan tenaga
kerja yang dilaksanakan dengan tujuan meningkatkamlitas,
keahlian, kemampuan dan keterampilan para tenagm yang bekerja
dalam perusahaan.

Menurut Vethzal Rivai dan Ella Juavani Sagala (2BP8) membedakan
pelatihan menjadi dua, yaitu pelatiahan dalam laajapelatihan diluar kerja.

1. Pelatiahan Dalam Kerj@n The Job Training
Suatu metode pelatihan dengan cara para pekena catlon pekerja
ditempatkan pada kondisi pekrjaan yang riil, dibawasimbingan dan
supervisi dari pegawai yang telah berpengalaman s¢arang supervisor.
meliputi: intruksi, rotasiin basket technique ,management ganresjang,
dan latihan.
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2. Latiahan Luar Kerja@ff The Job Training
Latihan yang diselengarakan diluar tempat kerjapug! ceramah, video,
vestibule permainan peran, studi kasus, simulasi, studidmarbelajar
terpogramput door orientied prograraction learningdan laboratorium.

Sedangkan menurut Andrew E. Sikula (1981: 243)dafa A. Anwar
Prabu Mangkunegara (2007:52) mengemukakan metdatehpe sebagai berikut:

1. On The Job
Prosedur metode ini adalah informal, observasirbagi@ dan mudah serta
praktis. Pegawai mempelajari jobnya dengan menggmeataku pekerja
lain yang sedang bekerja. Aspek-aspek lain alatihe job trainingadalah
lebih formal dalam format. Pegawai senior memberil@ntoh cara
mengerjakan pekerjaan damining baru memperhatikannya. Metooa
the job training dapat pula menggunakan peta-peta, gambar-gambar,
sampel masalah, dan mendemonstrasikan pekerjaanpagawai baru
dapat memahaminya dengan jelas.

2. Vestibuleatau Balai
Suatuvestibuleadalah suatu ruangan isolasi atau terpisah yanmalkgan
untuk tempat pelatihan bagi pegawai baru yang ak@amduduki suatjob.
Metode vestibulemerupakan metode pelatihan yang sangat cocok untuk
banyak peserta atau pegawai baru yang dilatih aenggcam pekerjaan
yang sama dan dalam waktu yang sama. Pelaksanaaadenvestibule
biasanya dilakukan dalam waktu beberapa hari sarmeberapa bulan
dengan pengawasan instruktur.

3. Metode Demonstrasi dan Contoh
Suatu demonstrasi menunjukkan dan merencanakanintzaga suatu
pekerjaan atau bagaimana sesuatu itu dikerjakarioddedemonstrasi
melibatkan penguraian dan memperagakan sesuatiunuelatoh-contoh.

4. Simulasi
Simulasi adalah suatu situasi atau peristiva mésam bentuk realitas
atau imitasi dari realitas. Simulasi ini merupakahengkap, sebagai teknik
duplikat yang mendekati kondisi nyata pada pekarjaa

5. Apprenticeship
Metode training apprenticeship adalah suatu cara mengembangkan
keterampilan gkill) perajin atau pertukangan. Metode ini didasarkala p
pada on the job trainingdengan memberikan petunjuk-petunjuk cara
mengerjakannya. Metodgpprenticeshiggidak mempunyai standar format.
Pegawai peserta mendapatkan bimbingan umum dankandéa@gsung
dapat mengerjakan pekerjaannya.

6. Metode ruang kelas
Metode ruang kelas merupakan metode training yaagutkan di dalam
kelas walaupun dapat pula dilakukan diarea pekerjaspek-aspek
tertentu dari semua pekerjaan lebih mudah dipeldgam ruangan kelas
dari padaon the job.Teristimewa, jika hal tersebut merupakan falsafah,
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konsep-konsep, sikap, teori-teori, dan kemampuameunahkan masalah,
harus dipelajari. Metode ruang kelas adalah kukahferensi, studi kasus,
bermain peran, dan pengajaran berprogmaogiammed instruction

2.1.3.6 Prinsip-Prinsip Pendidikan dan Pelatihan

Prinsip pembelajaran merupakan suaguide line dimana proses
pendidikan dan pelatihan akan berjalan lebih efeRtiinsip-prinsip yang dapat
diterapkan pada program pengembangan SDM.

Menurut Vethzal Rivai dan Ella Juavani Sagala (2BRS) prinsip dari
pembelajaran terdiri dari:

1. Penilaian kebutuhan.
Penialain kebutuhan adalah suatu diagnosis untukentekan masalah
yang dihadapi saat ini dan tantangan masa datimg yearus dapat
dipenuhi oleh program pendidikan dan pelatihan.

2. Tujuan pelatihan dan pengembangan.
Tujaun pelatihan dan pengembangan haruslah memelelutuhan yang
diinginkan oleh perusahaan serta dapat membenhgkah-laku yang
diharapkan serta kondisi dimana hal tersebut depedpai.

3. Materi program.
Materi program disusun dari estimasi kebutuharatujoelatihan.

4. Prinsip pembelajaran.
Pelatihan dan pengembangan akan lebih efektif fiietode pelatihan
disesuaikan dengan sikap pembelajran peserta dés pekerjan yang
dibutuhkan organisasi. Prinsip pembelajaran tedziri:
a. Partisipasi
b. Pengulangan
c. Relevansi
d. Pengalihan
e. Umpan balik

Mc Gehee dalam A. A. Anwar Prabu Mangkunegara (ZX)9
merumuskan prinsip-prinsip dalam perencanaan palatidan pengembangan

sebagai berikut.
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. Materi harus diberikan secara sistemais dan bendmEs#ahapan-tahapan
. Tahapa-tahapan tersebut harus disesuaiakan dejuga tyang hendak

dicapai
Penatar harus mampu memotivasi dan menyebarkanorres@ang
berhubungan dengan serangkaian materi pembelajaran

. Adanya penguatdinforcement guna membangkitkan respon yang positif

dari peserta

. Menggunakan proses pembentukkan sikap.

Menurut Siswanto Sastrohadiwijoyo (2003:208) pprdari pembelajaran

. Perbedaan Individur{dividual Deferncg

Perbedaan individu dilatar belakangi oleh hal yangenyangkut
pendidikan, pengalaman, usia, dan minat untuk imnajemen harus
memperhatikan hal tersebut dengan seksama dalayugueran program
Diklat.

. Hubungan Dengan Analisis Pekerja&elation To Job Analysis

Hasil dari analisi pekerjaan dapat memberikan gaambanenyeluruh
tentang tugas dan pekerjaan yang akan diberikaadeeseorang pegawai.

. Motivasi (Motivation).

Program pendidikan dan pelatihan dapat membantjadogbara tenaga
kerja dan juga membantu mereka dalam meningkataiitdsl dalam
bekerja dan pengembangan dirinya.

. Partisipasi Yang AktifActive Participatio.

Parsitipasi aktif seseorang tenaga kerja dalameprd®lajar mengajar
pada pelaksanaan pendidikan dan pelatihan dapatagikaen berdampak
pada partisipasi dalam setiap aktivitas perusahba#n sekarang ataupun
masa yang akan datang.

. Seleksi Pendidikan dan Peltihée{ection of training and education

Meskipun urgensinya bahwa seluruh karyawan, khysukaryawan yang
baru perlu diikut sertakan dalam pendidikan damtgeiln akan lebh baik
jika mengikuti adalah tenaga kerja yang telah mgrkam bakat dan minat
sehingga karyawan yang ikut lebih terasa termativas

. Pemilihan Para Pengajédlection Of Teachgr

Pemilihan para pengajar harus diawsi denga baiky&lgengajar yang
memilki kompetensi dengan baik sebagai pengajar pleatih, agar
menciptakan kondisi yang efektif dan efesien padsgnam pendidikan
dan pelatihan.

. Pelatihan Pengajair{ainer Teacher Training

Sebelum menjadi trainer, perlu diberikan pendidikiam pealtihan yang
cukup memadai agar mengetahui bagaiman harus naeng@pag baik
pada program pendidikan dan pelatihan.
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8. Metode pendidikan dan pelatihan.
Metode pendidikan dan pelatihan merupakan suata sigtematis yang
dapat memberikan deskripsi secara luas serta medigkkan
penyelengaraan pendidikan dan pelatihan untuk nmebgegkan aspek
kognitif, afektif, dan psikomotorik tenaga kerjarhadap tugas dan
pekerjaanya. Metode pendidikan dan pelatihan mé&ampgendekatan
tahapan cara penyelenggaraan dan pelaksanaan. Diklat

Metode pengembangan terdiri dari metode pendidifetucation dan
metode latihantfaining).

a. Metode pendidikan.
Metode pendidikan metode yang digunakan untuk ngéaitkan
keahlian dan kemampuan mananjer memimpin bawahasegara
efektif. Metode pendidikan menurut Andrew F. Sikudalam Maluyu
S.P Hasibuan (2005:77) meliputraining method, Understudies,
roation and plannes progression, coaching —coumnsgytjunior board
of executive or multiple management, commitee asignmbusiness
games, sensitivity training, other development oath

b. Metode latihan.
Metode latihan harus berdasrkan kebutuhan pekergantung pada
berbagai faktor yaitu waktu, biaya, jumlah pesdrtagkat pendidikan,
dan lain sebaginya. Metode latihan menurut Andreviikula, dalam
Maluyu S.P Hasibuan (2005:77) meliputbtn the job, vestibule,
demonstration and example, simulations, apprentigesclaas room
methods.

9. Prinsip Belajar.

Penyelengaraan pendidikan dan pelatihan haruslegnadikan secara

matang agar peseerta dapat memperoleh dari kedertsebut nilai yang

membuat mereka meningkat kemampuannya. Prinsipepargngan SDM

menurut Komarudin Satradipoera (2002:55) melipptinsip relevansi,

prinsip motivasi, prinsip hubugan dengan analisbajan, prinsip

partisipasi, prinsip perbedaan individu, prinsideksi pendidikan dan

pelatihan, prinsip mengikuti pendidikan dan pektihprinsip pelatihan

pelatih (rainer), prinsip metode pendidikan dan pelatihan, prinsip

pembelajaran.

2.1.3.7 Proses Pendidikan dan Pelatihan
Menurut Notoatmodjo (2003:31), pendidikan dan ple¢at adalah suatu

proses yang akan menghasilkan suatu perubahamakpeshsaran diklat. Secara

konkret perubahan perilaku ini berbentuk peningkd&eamampuan dari sasaran
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diklat. Kemampuan ini mencakup kognitif, afektifaopun psikomotor. Apabila
dilihat dari pendekatan sistem, maka proses pekathdian pelatihan terdiri dari
input (karyawan) dan output (perubahan perilakuy&aan), dan faktor yang
mempengaruhi proses tersebut. Dalam teori dikletofayang mempengaruhi
proses diklat dibedakan menjadi dua, yakni apa ydisgbut dengan perangkat
lunak (software)dan perangkat kera@ardware). Perangkat lunak, mencakup
antara lain:

1. Kurikulum

2. Organisasi pendidikan dan pelatihan

3. Peraturan-peraturan
4. Instruktur

Sedangkan perangkat kerasnya yang memiliki pengamaig besar
terhadap proses diklat adalah fasilitas-fasilitgajtu gedung, perpustakaan
(referensi-referensi), alat bantu pendidikan ddrageinya. Pada pendekatan lain,
faktor fasilitas, instruktur, alat bantu pendidikatau peraga, metode belajar
mengajar digolongkan menjadi sumberdaya yang teddn 4 M (man, money,
method and material)Sedangkan kurikulum sebagai suatu perencanaan untuk
pengadaan sekumpulan pelajaran dalam rangka peacajpguan umum yang
terkait dengan tujuan khusus, agar dapat mengfdeasikan populasi yang telah
disiapkan. Organisasi pendidikan dan latihan atBatbaga yang melaksanakan
proses pembelajaran peserta Diklat dan karyawag yaengikuti pelaksanaan
Diklat terikat oleh peraturan-peraturan yang berlakelama mengikuti
pelaksanakaaan Diklat oleh instansi yang berka&ata Pihak yang bertanggung

jawab dalam pembimbingan diklat adalah instruktur.
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Faktor tersebut diatas sangat besar pengaruhnysadegy proses
pendidikan dan pelatihan. Di dalam manajemen, sumaga (4M, dimasukkan
dalam input, sehingga hanya ada 3 unsur, yaknitjmgpases dan output). Secara
skematis proses pendidikan dan pelatihan dapamiligekan pada Gambar 2.1

sebagai berikut dibawah ini:

Sumber Daya

4 M
lnput o SN Prosestelatihan — EEU
Peserta Pelatihan kemampua
KurikuTum 1
GAMBAR 2.1

PROSES PENDIDIKAN DAN PELATIHAN
Sumber: Soekidjo Notoatmodjo, 2003: 32

Pendidikan dan pelatihan dalam suatu organisasipakan suatu upaya
untuk mengembangkan pegawai yang harus dilakukaaraeterus menerus.
Pengembangan pegawai penting dilakukan karena umggn bisnis semakin
terus berkembang seiring dengan perkembangan ienggtahuan yang tercipta
oleh manusia untuk mengantisipasi dan menghadapbglean tersebut karyawan
seharusnya dipgarde terus kemampuannya memiliki kompetensi dalam

menghadapi tantangan yang semakin keras.
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2.1.4Konsep Kinerja
2.1.4.1 Pengertian Kinerja

Istilah kinerja berasal dari kaf@b Performancdekinerja kerja ataéctual
Performance/kinerja aktual, menurut Vethzal Rivai dan Ella JuavSagala
(2009:548) “ kinerja merupakan perilaku nyata yatigmpilkan setiap orang
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh kargasesuai dengan peranannya
dalam perusahaanya”. Kinerja karyawan merupakatu $1z yang sangat penting
dalam upaya perusahaan dalam mencapai tujuan.

Kinerja menurut Helfert (1996) dalam Vethzal Riwdan Ella Juavani

Sagala (2009:604) “merupakan suatu tampilan keadaaara utuh atas

perusahaan selama periode waktu tertentu, merugasihatau prestasi

yang dipengerahui oleh kegiatan operasional peaasah dalam
memanfaatkan sumber daya yang dimiliki.”

Sedangkan menurut Bernardian, John H. dan JoyceA ERussell
(1993:379) dalam Sedarmayanti (2008:260) mendéfams “kinerja sebagai
catatan mengenaiutcomeyang dihasilkan dari suatu aktivitas tertentuasel
kurun waktu tertentu pula”.

Sedarmayanti (2008:260) mengemukakan bahwa kireetgdah: “Hasil
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau segelo orang dalam
suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tapgawab masing-
masing dalamg rangka upaya mencapai tujuan organsasangkutan
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuaiadengral maupun
etika”.

Menurut A. A. Anwar Prabu Mangkunegara (2008:6Kinérja adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yangodicaleh seorang pegawai dalam

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jayealg diberikan

kepadanya”.
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Sedangkan Bambang Kusriyanto (1991:3) dalam A. Aw# Prabu
Mangkunegara (2007:9) mendefinisikan “kinerja adgdarbandingan hasil yang
dicapai dengan peran serta tenaga kerja persataen’w

Menurut Lester (1994:219) kinerja karyawan addldasil yang dicapai
seseorang dalam melakukan tugasnya dan peranaalaya drganisasi“. Faustino
Cardosa Gomes (1995:195) dalam A. A Anwar PrabudWanegara (2007:9)
mengemukakan definisi kinerja karyawan sebagai apgk seperti output,
efesiensi serta efektivitas sering dihubungkan dempgoduktivitas.

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan lzakwverja sumber daya
manusia adalah prestasi atau hasil kesjapu) baik kualitas maupun kuantitas
yang dicapai sumber daya manusia persatuan pesiakiel dalam melaksanakan

tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yaeglkin kepadanya.

2.1.4.2 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut A. A Anwar Prabu Mangkunegara (2007:13ktda yang
mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampualnilify) dan faktor motivasi
(motivatior). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith davis dafanA Anwar
Prabu Mangkunegara (2002:67) yang merumuskan bahwa:

a) Human Performance = Ability x Motivation

b) Motivation = Attitude x Situation

c) Ability = Knowledge x Skill

1) Faktor KemampuafAbility)
Secara psikologis, kemampuambility) terdiri dari kemampuan
potensi (IQ) dan kemampuaeality (knowledge + skill. Artinya,
pimpinan dan karyawan yang memiliki 1Q di atas raiia (IQ 110-
120) apabila yang memadai untuk jabatannya darmfeladalam
mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebithah mencapai
kinerja maksimal.
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2) Faktor Motivasi Motivation)
Motivasi diartikan suatu sikapaititude) pimpinan dan karyawan
terhadap situasi kerjaituation)di lingkungan organisasinya. Mereka
yang bersikap positif (pro) terhadap situasi keigaakan menunjukan
motivasi kerja tinggi dan sebaliknya jika merekasib@ap negatif
(kontra) terhadap situasi kerjanya akan menunjukketivasi yang
rendah.

Menurut A. dale Timple (1992:31) dalam A. A AnwarrabBu
Mangkunegara (2007: 15) mengemukakan bahwa: Fé&fttor yang
mempengaruhi kinerja terdiri dari faktor internadndfaktor eksternal faktor
internal = (disposisional) vyaitu faktor yang dihubkag dengan sifat-sifat
seseorang. Faktor eksternal yaitu faktor-faktor gyanempengaruhi kinerja
seseorang yang berasal dari seseorang yang beaasiahgkungan luar.

Sedangkan Henry Simamora (2001:442), menjelasleberbpa faktor
yang mempengaruhi kinerja karyawan sebagai berikut:

a. Kurangnya pengetahuan karyawan tentang dasar pekeryang

dijalaninya,

Tidak adanya kreativitas karyawan untuk mengembamglekerjaan,

Kurang adanya kerja sama antara pegawai yang lain,

Kurang adanya tanggung jawab terhadap perusahaan,

Kurangnya inisiatif dalam bekerja,

Faktor kesehatan yang tidak mendukung, misalnya elayakit

menahun yang diderita karyawan sehingga tidak ddpekerja

maksimal,

g. Faktor psikologis adanya perbedaan perlakuan kamyavantar
karyawan itu sendiri maupun oleh perusahaan,

h. Kurang adanya pengembangan diri karyawan itu sendir

I. Lemahnya pendidikan yang dimiliki karyawan,

j. Dan lainnya.

~oooCT
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Menurut A. A Anwar Prabu Mangkunegara (2007:17)viratfaktor yang
diukur dalam kinerja adalah:

1. Kesetiaan
2. Hasil kerja
3. Kejujuran
4. Kedisiplinan
5. Kreativitas
6. Kerjasama
7. Kepemimpinan
8. Prakarsa

9. Kecakapan

10. Tanggung jawab

Sedangkan Hasan Umar (1997:266) dalam A. A Anwaab®
Mangkunegara (2007:17), membagi aspek-aspek kisebagai berikut:

1. Mutu kerja

2. Kejujuran karyawan

3. Inisiatif

4. Kehadiran

5. Sikap

6. Kerjasama

7. Keandalan

8. Pengetahuan tentang pekerjaan
9. Tanggung jawab

10. Pemanfaatan waktu

A. A Anwar Prabu Mangkunegara (2007:18-19) menderkan aspek-
aspek standar pekerjaan terdiri dari aspek kuéhtitan aspek kualitatif adalah
sebagai berikut:

Aspek kuantitatif meliputi:

1. Proses kerja dan kondisi kerja.

. Waktu yang dipergunakan atau lamanya melaksanaiarjpan.

2
3. Jumlah kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan.
4. Jumlah dan jenis pemberian pelayanan dalam bekerja.



59

Sedangkan aspek kualitatif meliputi:

1. Ketepatan kerja dan kualitas kerja.

2. Tingkat kemampuan dalam bekerja.

3. Kemampuan menganalisis data atau informasi, kenmapa&au
kegagalan menggunakan mesin atau peralatan.

4. Kemampuan mengevaluasi.

2.1.4.3 Langkah- Langkah Peningkatan Kinerja

Menurut A. A Anwar Prabu Mangkunegara (2007:22)aula rangka
peningkatan kinerja, paling tidak terdapat dua kahgyang dapat dilakukan
sebagai berikut:

1. Mengetahui adamya kekurangan dalam kinerja.
Dapat dilakukan melalui tiga cara yaitu:
a) Mengidentifikasi masalah melalui data dan informagang
dikumpulkan terus menerus mengenai fungsi-fungsiibi
b) Mengidentifikasi masalah melalui karyawan.
¢) Memperhatikan masalah yang ada.

2. Mengenai kekurangan dan tingkat keseriusan.
Untuk memperbaiki keadaan tersebut, diperlukanaggbinformasi
antara lain:

a. Mengidentifikasi masalah setepat mungkin.

b. Menentukan tingkat keseriusan masalah dengan mémpangkan
harga yang harus dibayar bila tidak ada kegiatan lterga yang
harus dibayar bila ada campur tangan dan penghemydag
diperoleh apabila ada penutupan kekurangan kerja.

c. Mengidentifikasi hal-hal yang mungkin menjadi peogle
kekurangan, baik yang berhubungan dengan sistenmpunayang
berhubungan dengan pegawai itu sendiri.

d. Mengembangkan rencana tindakan untuk menaggulaemgyepab
kekurangan tersebut.

e. Melakukan rencana tindakan tersebut.

Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudakade atau
belum.
g. Mulai dari awal, apabila perlu.

-
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Robert Bacal (2001:1-58) mengungkapkan 24 poin kunteningkatkan
kinerja karyawan sebagai berikut:

1. Membuat Pola Pikir Yang Modern.
Pimpinan harus meninggalkan cara dan gagasan lamang cara
menyelesaikan pekerjaan, seperti mengancam, mekjbuju
mengintimidasi, meyalahkan, meyerang kepribadiam dakap
karyawan. Pimpinan menggunakan pola pikir yang meadeengan
tujuan mengoptimalkan keberhasilan karyawan atéonkmok kerja
dengan memberikan panutan dalam hal waktu dan usadmabagi
tanggung jawab dengan komunikasi dua arah dan meémem
kebijaksanaan karyawan dengan memanfaatkan pengetah
keahlian, dan pengalamannya.

2. Kenali Manfaat.
Para manajer biasanya cenderung melompati prosemjenzen
kinerja, karena belum mengerti manfaatnya padahahapemen
kinerja dapat digunakan untuk memastikan bahwasgiekerjaan
karyawan dapat digunakan unutk memastikan bahwaapset
pekerjaan karyawan berkontribusi bagi sasaran kmbamkerja,
sehingga dapat mengurangi pengawasan, meningkatkduoktivitas
dan tindakan mendokumentasikan masalah maupun lpsaignya.

3. Kelola Kerja
Penilaian atau evaluasi kinerja karyawan merupdiagian kecil
dari manajemen kinerja. Jadi yang paling pentingalad
merencanakan kinerja dan mengkomunikasikannya baricEn
pengamatan dan pengumpulan data yang dimliki terknastangan-
rintangan atau hambatan yang telah dan akan dihadap

4. Bekerjalah Bersama Karyawan.
Karyawan merupakan kontributor sejajar dalam prosasajemen
kinerja, karena karyawan harus menjadi pesertd ki antusias
dalam menjalankan setiap proses kerja sesuai déagentuan yang
telah diinformasikan sehingga keterlibatannya ak@mbangun rasa
memilki dan tanggung jawab. Dalam hal ini, karyawidak merasa
diperintah sehingga konfrontasi atau konflik puarakerkurang.

5. Rencanakan Secara Tepat Dengan Sasaran Jelas.
Perencanan kinerja yang tepat dan sasaran yasgsgengga dapat
diukur dalam hasil pencapaiannya sehingga karyawemgerti
tujuan mana yang paling penting dan yang kurandimeruntuk
menentukan prioritas pekerjaan yang akan dilakukan.

6. Satukan Sasaran Karyawan.
Keseluruhan proses manajemen kinerja akhirnya aleradi usaha
yang sia-sia bila sasaran dan tnggung jawab kamyatidak
langsung dihubungkan dengan sasaran misi kelompeka.k
Logikanya adalah bila tiap karyawan mencapai sasaraka
kelompok kerjanya juga mencapai sasaran yang dikagautnuk
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mencapai sasaran yang telah ditetapkan oleh osgngsecara
keseluruhan, sehingga semua karyawan akan tetidvatotivasi dan
memperoleh lebih banyak kepuasan dalam melakuKeerjpan.
Tentukan Insentif Kinerja

Insentif sedikit berbeda dengan imbalan yang sedian diberikan
bila karyawan akan melakukan kinerja optimal, sgian insentif
bila melakukan pekerjaan. Bentuk insentif bisa paruonus,
kesempatan mendapatkan pelatihan, pertimbanganoprosedikit
kenaikan upah atau bisa juga kesempatan makan nuEagan top
manajemen.

Jadilah Orang Mudah Ditemui.

Komunikasi yang dilakukan secara dua arah merupéakiéang
punggung manajemen kinerja yang efektif dimana kukasi harus
diarahkan pada pengenalan dan pemecahan masakamniyakuntuk
menyalahkan. Dengan demikian, karyawan percaya akmgan
tanggapan pada setiap masalah yang dilakukan aldapatkan
informasi terus menerus yang berguna untuk mengikin
hambatan-hambatan pada proses pekerjaan untuk pagrszsaran
organisasi yang telah ditetapkan.

Berfokuslah Pada Komunikasi

Komunikasi merupakan bagian penting untuk membameglasi dan
menumbuhkan motivasi antar karyawan sehingga i@rlsnatu
kerjasama yang harmonis.

Lakukan Tatap Muka.

Penggunaan teknologi seperti sistem informasi lsesbkomputer
yang dikembangkan memang bermanfaat untuk memgrpepses
pekerjaan yang dilakukan. Tetapi, jangan sampajrpro komputer
mengurangi interaksi langsung antar karyawan batuku atasan
maupun bawahan, karena program komputer hanya rergotuk
menyimpan informasi dan data yang relevan serta peesepat
proses kerja.

Hindarkan Resiko Pemeringkatan.

Pemeringkatan tidak selalu berhubungan denganakerispesifik
sehingga akan bersifat subjektif dan kadang tidaémberikan
informasi yang spesifik. Karena itu, jelaskan ddii setiap peringkat
sebelum pemeringkatan dilakukan dan didiskusikaknayaya serta

tanyakan pemahamannya pada setiap karyawan mengenai

pemeringkatan tersebut.

Jangan Lakukan Penggolongan.

Penggolongan karyawan sebagai salah satu ukurasukiratas
tidaklah lumrah, karena sistem ini dalam jangka de&n akan
mendorong sebagian karyawan untuk bekerja lebibskeaktif dan
sebagian lagi sebaliknya, sehingga akan menggakeggukaryawan
lain. Tambahkanlah berbagai unsur dalam membuatajerzen
kinerja sehingga dengan adanya penggolongan te&pberikan
kontribusi yang maksimal.
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Persiapkan Penilaian.

Peninjauan kinerja harus dipersiapkan secara def@il sistem
manajemen Kkinerja, seperti deskripsi pekerjaanggang jawab
kerja, rencana kerja yang telah terlaksana berkiasatokumentasi
yang ada dan terkait satu sama lain sehingga Rasittapat
membangkitkan motivasi dan semangat kerja.

Awali tinjauan Secara Benar.

Penilaian kerja bagi karyawan merupakan pengalayaay tidak
menyenangkan, karena menganggap penilaian tidak bardm
karyawan dalam mencapai sasaran pekerjaan. Olebn&aitu,
ciptakanlah iklim dimana karyawan merasa nyamargradan mau
mengerti tentang pentingnya penilaian kinerja.

Kenali sebab.

Analisis penyebab kenapa kinerja tidak maksimainggfa diketahui
dengan cepat masalahnya untuk diperbaiki atau idiaftan secara
akurat.

Akui Keberhasilan.

Karyawan yang berhasil harus diperhatikan, diakan dlihargai
sehingga akan terus melakukannya, memberikan kosirdan rela
berkorban untuk pekerjaan yang dilakukan seacakaimal.
Gunakan Komunikasi Yang Kooperatif.

Komunikasi dengan menggunakan bahasa yang kodpedetn
mengurangi konflik dan karyawan tidak merasa balsaehingga
dapat bekerja dengan rasa aman, nyaman dan tenang.
Berfokuslah Pada Perilaku dan Hasil.

Sikap dan kepribadian karyawan tidak akan mempehgar
keberhasilan kerja, karena sikap tidak dapat dialaatjsung. Oleh
sebab itu, perhatian utama harus ditujukan untukimgé&atkan
produktivitas dan kinerja yang merupakan hasil dperilaku
karyawan.

Perjelas Kinerja

Karyawan memerlukan umpan balik yang tetap danifgdpssputar
kinerja, sehingga dapat diketahui saat mana kimgsjssangat baik
dan dapat ditingkatkan.

Perlakukan Konflik Dengan Apik

Ketidaksetujuan dan konflik adalah hal yang nordaddm hubungan
antara dua belah pihak dan justru sebenarnya kiktitidak pernah
terjadi konflik atau ketidaksetujuan. Oleh sebab ltila hal tersebut
terjadi, jangan gunakan faktor kekuasaan tetapitifileasi masalah
lebih awal untuk dapat mempercepat proses pemecahsalah dan
menemukan jalan keluar yang terbaik.

Gunakan Disiplin Bertahap.

Mendisplinkan karyawan bukan berarti menghukum &amgn, tetapi
merupakan proses untuk menjaga agar karyawan betagnggung
jawab terhadap tindakannya dengan menerapkan koessk seperti
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percobaan, penurunan pangkat atau skorsing seed@hép sesuai
dengan jenis pelanggaran yang diperbuat.

22. Kinerja Dokumen.
Dokumentasikan setiap informasi tentang kinerjay&aman baik itu
mengenai kinerja, catatan-catatan permasalahanrj&imaaupun
tindakan indisipliner yang dapat digunakan untukdsakajian dan
perbaikan bagi karyawan maupun atasan.

23. Kembangkan Karyawan.
Di tempat kerja yang terus mengalami perubahanhlieea yang
dibutuhkan bagi keberhasilan karyawan pun akanbadérsepanjang
waktu. Untuk itu, kembangkanlah karyawan sesuai gden
keahliannya yang cocok dengan jenis pekerjaanrgtatsa

24. Tingkatkan Terus Sistem Kerja.
Tingkatkan terus sistem kinerja sehingga tidak segkukredibilitas
manajemen dengan memodifikasinya sesuai dengan atamb
hambatan yang ditemui selama perencanaan kindsjesdnakan.

2.1.4.4 Pengertian Penilaian Kinerja
Setiap perusahaan perlu mengadakan evaluasi atalaige terhadap
kinerja karyawannya. Penilaian ini dimaksudkan kntaoelihat sejauh mana
pertimbangan tenaga kerja yang dimiliki oleh symtusahaan.
Penilaian kinerja dalam Vethzal Rivai dan Ellavira Sagala (2009:548)
memliki beberapa pengertian yaitu:
1. Performance measuresdalah matrik yang menunjukan efesiensi
dan atau efektivitas dari suadation.
2. Performance mesaurenmerddalah suatu proses yang mengukur
efesiensi dan atau efektivitas dari suattion.
3. Performance mesaurenment systemalah sekumpulan matrik dan
prosedur yang terstruktur untuk mengetahui efdisvilan efesiensi.
Menurut Gary Dessler (2007:322) mendefinisikan ilpgan kinerja

berarti mengevaluasi kinerja karyawan saat ini dgau di masa lalu relatif

terhadap standar prestasinya.
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Hal ini sependapat dengan Sedarmayanti (2008:2@&dgemukakan
bahwa “Penilaian kinerja adalah uraian sistematiéntang kekuatan atau
kelebihan dan kelamahan yang berkaitan dengan jpekersesorang atau
kelompok”.

Menurut A. Sihotang (2007:186) penilaian kinergalah suatu proses
dimana organisasi menilai prestasi kerja para keapaya.

Sedangkan Andrew E. Sikula (1981:310) yang dikatgh A. A Anwar
Prabu Mangkunegara (2007:69) memberikan pengegyéaitaian kinerja adalah:

“Employee appraising is the systematic evaluatidrthe workers job

performance and potential development. Appraissghie process of

estimating or judging the value, excellence, quesitor status of some
object, person or thing”.

Arti dari pernyataan tersebut kurang lebih bahwanilg@an  kinerja
merupakan evaluasi yang sistematis dari pekerjagawal dan potensi yang
dapat dikembangkan. Penilaian adalah proses peaakatau penentuan nilai,
kualitas, atau status dari beberapa objek, oramganh sesuatu.

Berdasarkan definisi tersebut diatas dapat dikalasbahwa penilaian
kinerja merupakan proses mengukur kinerja dan legxaak karyawan pada suatu
jangka waktu tertentu. Melalui penilaian kinerja dapat dijadikan pendorong
bagi karyawan untuk menunjukan kemampuan dan lealylang optimal dari
karyawan. Dengan penilaian kinerja berarti bawaimemdapat perhatian dari

atasannya sehingga mendorong mereka untuk semdrgjarja, asalkan

penilaiannya dilakukan dengan jujur dan objektrfasada tindak lanjutnya.
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2.1.45Indikator Kinerja

Menurut Faustino Cordoso Gomez (2003: 142) mengeakark bahwa:

tipe kriteria performansi yang menilai dan mengesaal performansi pekerja

berdasarkan deskripsi perilaku yang spesifik, diamya Quality of Work,

Quantity of Work, Job Knowledge, Creativiness, @&wapon, Dependability,

Initiative, Personal Qualiti€s

Indikator-indikator kinerja karyawan dapat dijelasksebagai berikut :

Quality Of Work: Kualitas yang dicapai berdasarkan syarat-syarat
kesessuian dan kesiapannya

. Quantity Of Work:Jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode

tertentu dan waktu yang telah ditentukan

Job Knowledge: Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan
keterampilannya

Creativiness Keaslian gagasan yang dimunculksn dan tindakatakan
untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul
Cooperation:Kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain
Dependability: Kesadaran dan dapat dipercaya dan hal kehadiran dan
dapat dipercaya

Initiative: Semangat Untuk Melaksanakan Tugas-Tugas Baru RéanD
Memperbesar Tanggung Jawabnya

Personal QualitiesKepemimpinan dan Integritas Pribadi

Ukuran Kinerja menurut Tiffin dan Cornick kinerjaght dikur dengan

hasil kerja, kemandirian dan tingkat penyesuaiaimaba kriteria masing-

masing adalah:

1.

2.

Hasil kerja, menunjukan hasil kerja yang dicapak l@ari segi kualitas
maupun kuantitas dan tingkat kemajuan dalam metaksa tugas
Kemandirian. Menunjukan hal-hal yang diandalkan sleorang karyawan
seperti tingkat kepatuhan karyawan terhadap peaamatukemauan
menyatakan pendapat, frekuensi kehadiran dan tinglenguasaan
terhadap pekerjaan.

Tingkat penyesuaian menunjukan tingkat penyesualan seorang
karyawan terhadap perusahaan, sikap karyawan tghathsan dan
hubungan kerja sama dengan rekan kerja.
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2.1.4.6 Manfaat Penilaian Kinerja

Menurut Vethzal Rivai dan Ella Juavani Sagala @854-556)

mengemukakan manfat penilaian kinerja ditinjau dbdrbagai prespektif

pengembangan perusahaan, khususnya manajemen R2yasberikut:

1.

10.

Posisi tawar. Untuk memungkinkan manajemen melakukegosisasi
yang objektif dan rasional dengan serikat burulta(kada) atau langsung
dengan karyawan.

. Perbaikan kinerja. Umpan balik pelaksanaan kerjagyl@ermanfaat bagi

karyawan, manajer, dan spesialis personil dalamukekegiatan untuk
meningkatkan atau memperbaiki kinerja karyawan.

. Penyesuaian kompensasi. Penilaian Kkinerja memba@ngambilan

keputusan dalam penyesuaian ganti rugi, menentsiagra yang perlu
dinaikan upahnya-bonus atau kompensasi lainnyaydkamperusahaan
mengabulkan sebagian atau semua dari bonus damggatan upah
mereka atas dasar penilaian kinerja.

. Keputusan penempatan. Membantu dalam promosi, ksgut

penempatan, perpindahan, dan penurunan pangkat patdannya
didasarkan pada masa lampau atau mengantisip&sjkisering promisi
adalah penghargaan untuk kinerja yang lalu.

. Pelatihan dan pengembangan Kkarier. Kinerja burulkagmedikasikan

adanya suatu kebutuhan untuk latihan. Demikian kigarja baik dapat
mencerminkan adanya potensi yang belum digunakan Hdarus
dikembangkan.

. Perencanaan dan pengembangan karir. Umpan balikaipenkinerja

dapat digunakan sebagai panduan dalam perencaaagredgembangan
karir karyawan, penyusunan pengembangan karir yespat, dapat
menyelaraskan antara kebutuhan karyawan dengan ntikegen
perusahaan.

. Evaluasi proses staffing. Prestasi kerja yang baik atau buruk

mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosstaffing departemen
SDM.

. Defisiensi proses penempatan karyawan. Kinerja yaaigg atau jelek

mengisyaratkan kekuatan atau kelemahan dalam progsshempatan
karyawan di departemen SDM.

. Ketidakakuratan informasi. Kinerja lemah menanda&danya kesalahan

di dalam informasi analisis pekerjaan, perencan8BiM atau sistem
informasi manajemen SDM.

Kesalahan dalam merencanakan pekerjaan. Kinerjg famah mungkin
merupakan suatu gejala dari rancangan pekerjaag karang tepat.
Melalui penilaian kinerja dapat membantu mendiagnkassalahan ini.
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11. Kesempatan kerja yang adil. Penilaian kinerja yakgrat terkait dengan
pekerjaan dapat memastikan bahwa keputusan pereamiod&¢rnal tidak
bersifat diskriminatif.

12. Mengatasi tantangan-tantangan eksternal. Kadangrkgad kinerja
dipengaruhi oleh faktor di luar lingkungan pekemjaaeperti keluarga,
keuangan,kesehatan, atau hal lain seperti hal@ribéka faktor ini tidak
dapat diatasi karyawan bersangkutan, departemen SIDMkin mampu
menyediakan bantuan.

13. Elemen-elemen pokok sistem penilaian kinerja. Diepaen SDM
biasanya mengembangkan penilaian kinerja bagi Wayadi semua
departemen. Elem-elemen pokok sistem penilaiarmiemncakup kriteria
yang ada hubungan dengan pelaksanaan kerja dasnultkaran kriteria.

14. Umpan balik ke SDM. Kinerja baik atau jelek di salu perusahaan,
mengindikasikan seberapa baik depatemen SDM besifung

Manfaat yang diperoleh dari penilaian kerja menduA Anwar Prabu
Mangkunegara (2007:22) manfaat dari penilaian knezbagai berikut:

a) Mempermudah hubungan antar tujuan perorangan glaantunit kerja.

b) Mengurangi kemungkinan terjadinya ketidak sepakatsglama
pertemuan evaluasiberjalan sesuai proses peremckingsja.

c) Lebih memungkinkan menempatan manajer dan karyawpamak yang
sama, tidak seperti penilaian maupun peringkat.

d) Merupakan pendekatan terhadap evaluasi kinerja yatgg mudah
dibela secara hukum.

Sedangkan menurut Cascio (1998:303) menjelaskaguniean dari
penilaian kerja terdiri dari dua tujuan yaitu:

1. Untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan cara lpagnu mereka
menyadari dan menggunkan potensi mereka sepenumygalankan
misi-misi perusahaan.

2. Untuk meyediakan informasi kepada karyawan dan jeangng akan
dipakai dalam keputusan terkait pekerjaan.
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215 Pengaruh Pendidikan dan Latihan Profess Terhadap Kinerja

Karyawan

Meningkatkan kinerja karyawan dan memperbaiki keatgrilan karyawan
melalui pelatihan merupakan kebutuhan lingkungarsgiegan kerja pada saat
ini. Permintaan akan pekerjaan mengalami perubaeara intensif ketika
teknologi terus menerus mengalami perubahan. Halakan memacu tiap
perusahaan untuk mencari cara dan metode dalamembaggkan kemampuan
karyawannya melalui program pendidikan dan pelatiha

Ditegaskan hubungan yang jelas antara pendidikan lalthan dengan
kinerja karyawan dapat diketahui dengan memperdmaggendapat Byars and Rue
(2001:210) yaitu: & learnning process that involves the acquisitidnskill,
concepts, rules, or attitudes to enhance the perémce of employe
Pengertiannya pelatihan sebagi proses pendidikarg yaelibatkan sejumlah
pencapaian keterampilan, konsep, aturan ataupuakyriguna meningkatkan
kinerja karyawan. Davies (1998:81) (dalam Iwan Rume, 2002:72-75) bahwa “
training facilitates learning if there isn’'t learng, there is no much hope for
performance impropment or development capacitflaksudnya pelatihan
memudahkan pembelajaran jika tidak terdapat penabata dalam pelatihan,
jangan berharap banyak dapat meningkatkan kinerg@ausphaan atau
pengembangan kapasitas karyawan.

Menurut Flippo (dalam Malayu S.P Hasibuan, 2007 8-68)

mendifinisikan:“Pendidikan adalah berhubungan dangaeningkatan

pengetahuan umum dan pemahaman atas lingkungan Setara

menyeluruh Education concerned with increasing general knogéednd

understanding of our total environm@®edangkan pelatihan adalah
merupakan suatu usaha peningkatan pengetahuan eddafiak seorang
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karyawan untuk mengerjakan suatu pekerjaan ter{grtining is the act

of increasing the knowledge and skill of an empoyer doing a

particular jobY'.

Berdasarkan uraian di atas bahwa pendidikan damatatmemberikan
pengaruh terhadap peningkatan kinerja sumber daymusia, sehingga

selanjutnya dapat memberikan peningkatan yang fiigni terhadap kinerja

organisasi perusahaan.

2.1.6 Pendlitian-penelitian Terdahulu Yang Berkaitan Dengan Variabel dan
Obj ek

Penelitian terdahulu dijadikan sebagi perbandingatara persamaan dan
perbedaan penelitian yang diteliti penulis denganelitian yang sudah ada.
Persamaan penelitian ini dengan penelitian terdahiRénelitian penulis jelas
memiliki perbedaan dianatara persamaan jika dilbghkdin dengan penelitian-
penelitian terdahulu, terutama yang menyangkutsjesan jumlah variabel,
indikator variabel maupun objek yang. Objek yanigldi penulis sama dengan
salah satu penelitian terdahulu tetapi terdapabeguEan dalam pembahasan

variabel (dependen maupun independen) yang diteliti
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TABEL 2.2
PENELITIAN TERDAHULU YANG BERKAITAN DENGAN VARIABEL
DAN OBJEK

No | Judul Penelitian Nama Penulis Kesimpulan

1 Studi kasus padaAnggiat Tambunan Hasil penelitian tersebut terdapat
program pelatihan (2001) signifikansi anatara:
computerize 1. Materi pelatihan dengan mutu
numerical contain proses pelatihan
terhadap 2. Instruktur pelatihan dengag
kemampuan mutu proses pelatihan
karyawan unit 3. Fasilitas pelatihan dengan muytu
profit center proses pelatihan
AIPCM 4. Peserta pelatihan dengan mutu
PT.Dirgantara proses pelatihan
Indenesia 5. Variable penelitian  pelatihan

dengan mutu proses pelatihan

6. Terdapat hubungan antara mutu
proses pelatihan dengan
kemampuan karyawan lulusan
pelatihan.

2 Efektifitas Asep Supena | Hasil penelitian menunjukan bahwa
manjemen sistem (2002) belum seluruhnya tahapan kegiatan
pendidikan  dan pelatihan dapat mendukung terjadi
latihan SDm pelatihan yang efektif, rekomendasi
keperawatan hasil penelitian perlu perhatian serjus

dalam pengembangan materi
pelatihan, peningkatan kemampuan
pelatihan dalam metodologi
pengajaran dan penyediaan saran |dan
prasarana.

3 The Impact of George Kominis, | Terdapat pengarulignificant antara
Training  Setting Clive R. Training Setting on Managerial
on Manageriall Emmanuel, dan | terhadap Motivasi dan  Kinerja
Motivation & | Sergeja Slapnicar| operator di Norwegia
Performance/ (2007)
pengaruh
pelatihan  seting
dalam manajemep
motivasi dan
kinerja

4 Predicting Job Wayman.C Mullins| Terdapat pengarulignificant antara
Performance (2006) Pelatihanterhadap
From Training: Kinerja karyawan
The Relationship
Between Patrol
Officer Basic
Academy Training
And Job
Performance/
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No | Judul Penelitian Nama Penulis Kesimpulan

4 prediksi kinerja
pekerjaan dari
pelatihan:
hubungan antara
pengawasan
pelatihan
perusahaan dan
kinerja kerja

5 Pelaksanaan Eka Martini Pengaruh pelaksanaan pengawdsan
Pengawasan dan (033300) terhadap kinerja karyawan
pengaruhnya menunjukkan tingkat korelasi yang
terhadap Kinerja kuat.
Karyawan PT.
Galamedia

Bandung Perkasa

Sumber: Referensi dari berbagai Jurnal dan Skripsi

Dilihat dari tabel hasil penelitian terdahulu, t@®pdt persamaan dan
perbedaan penelitian yang diteliti penulis denganelitian yang sudah ada.
Persamaan penelitian ini dengan penelitian terdahyditu pada variabel-
variabelnya yaitu pendidikan dan latihan dan keeenelitian penulis memiliki
perbedaan yang spesifik dibandingkan dengan pmepenelitian terdahulu,
terutama yang menyangkut jenis dan jumlah variahdlkator variabel maupun
objek yang diteliti, dalam skripsi terdahulu sud@ala yang meneliti tentang Diklat
namun yang diteliti adalah Diklat keperawatan sgilan penulis meneliti Diklat
Profesi dalam sebuah industri yang digunakan pargakvan untuk meraih
kesuksesan dalam karir dan jabatan mereka. Objeg d#eliti penulis sama
dengan salah satu penelitian terdahulu tetapi pexdgperbedaan dalam

pembahasan variabel (dependen maupun independanylialiti.
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Berdasarkan penelusuran di atas berbagai pendktidahulu dan sumber
ilmiah lainnya melalui kepustakaan, sampai sejauhbelum ditemui adanya
penelitian dengan cakupan yang identik dengan pamelpenulis, sehingga

diyakini penelitian ini memiliki orisinalitas yangukup tinggi.

2.2 Kerangka Pemikiran

Sumber daya manusia merupakan faktor penting y&ag menentukan
keberhasilan ataupun kegagalan dalam organisdsindsuatu organisasi dapat
dikatakan bahwa manusia merupakan asset palingatgerhbagi perusahaan,
disamping sumber daya yang lain yaitu modal dandieli. Secara garis besar,
fungsi manajemen SDM dapat dibedakan menjadi dugiaba yaitu fungsi
manajerial dan fungsi operatif. Fungsi manajer@abapat lima fungsi (Tjutju
Yuniarsih & Suwatno, 2008:82), vyaitu perencanagmanhing, staffing
penggerakan dfrecting, pembinaan dupervising, dan pengendalian
(controlling). Sedangkan dilihat dari fungsi operatif, impletasn manajemen
SDM mencakup enam fungsi dasar dari vethrizal Rilaa Ella Juavani Sagala
(2009:14), yaitu fungsi pengadaarprdcurement fungsi pengembangan
(development fungsi kompensascémpensatioy; fungsi integrasiiqtegration,
fungsi perawatan nfaintenancg dan fungsi pemutusan hubungan Kkerja
(separation. Sedangkan menurut Malayu S.P. Hasibuan (2007: 21)
mengungkapkan Fungsi-fungsi manajemen sumber dagasia, yaitu:
Perencanagn _
Pengorganisasian

Pengarahan/penggerakan
Pengkoordinasian

PwpPE
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Pengadaan
Pengawasan/Pengendalian
Pengembangan
Kompensasi

. Pengintegrasian
10.Pemeliharaan
11.Kedisiplinan
12.Pemberhentian

© 0N

Salah satu fungsi manajemen sumber daya manusikhadangsi
Pengembangan yang didalamnya mencakup pendidikanlati®an.. Menurut
Maluyu S.P Hasibuan (2006:66) pengembangan adalatu susaha untuk
meningkatakan kemampuan teknis, teoritis konseplaralmoral karyawan sesuai
dengan kebutuhan pegawai, jabatan melalui pendidika latihan.

Menurut Komarudin Sastradipoera (2005:51) pengegdransumberdaya
manusia mencakup baik pendidikan dan pelatihaty:yai

Pendidikan €éducatio) merupak proses pengembangan jangka panjang

yang mencakup pengajaran dan praktik yang sistematig menekankan

pada konsep teoritis yang abstrak. Sedangkan Ipa@hafraining) adalah
salah satu jenis proses belajara untuk memperoéeh ndeningkatkan
keterampilan diluar sisitem pendidikan yang berlaalam waktu yang

relatif singkat dan dengan metode yang lebih mexmgakan praktik dari
pada teori

Pelaksanan pendidikan dan pelatihan oleh suatusgleaan diharapkan
karyawan akan lebih cakap dan terampil dengan kgmamteknis, hubungan
interpersonal dan kemampuan manajerial yang sentatasah. Karyawan yang
cakap dan terampil akan dapat bekerja lebih efidanefektif, sehingga kinerja
kerja akan meningkat dan hasil kerja karyawan a&bin baik dengan demikian
kinerja seorang pegawai akan semakin tinggi pula dampaknya semakin

meningkat laba yang dihasilkan.
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Pendidikan dan latihan (diklat) sama halnya demgagembangan seperti
yang diungkapkan oleh Drs. Jan Bella yang dikutis.[H Malayu Hasibuan
(2007:70), bahwa: "Pendidikan dan pelatihan sanmgal® pengembangan, yaitu
merupakan proses peningkatan keterampilan kerfatbknis maupun non teknis
maupun manajerial”.

Byars and Rue (2002:210) dalam Fuad dan Ahmad (20D9
“mengemukakartraining sebagai proses pembelajaran yang melibatkan sé¢jumla
pencapaian keterampilan, konsep, aturan, ataupilakyprguna meningkatkan
kinerja karyawan”.

Dalam Peraturan Pemerintah No. 101 tahun 2000ngrR&ndidikan dan
Pelatihan. Memuat pengertian Diklat adalah prosesyglenggaraan belajar
mengajar dalam rangka meningkatkan kemampuan Pedgagari Sipil. Sedang
lingkup diklat meliputi. Diklat Prajabatan, Diklatlalam jabatan, Diklat
fungsional, dan Diklat Teknis atau Diklat Profesi.

Keputusan kepala Lembaga Administrasi Negara nomaahun 2003
tentang pedoman umum penyelenggaraan pendidikapelatihan (diklat) pasal
1. Memgemukakan pengertian dari Diklat teknis aldaliklat yang memberikan
keterampilan dan/atau penguasaan teknis di bidementu bagi pegawai negeri
sipil sehingga mampu melaksanakan tugas dan taggguvab yang diberikan
sebaik-baiknya.

Pendidikan dan pelatihan merupakan proses kegpsanbelajaran antara
pengalaman untuk mengembangkan pola perilaku sesgodalam bidang

pengetahuan, keterampilan atau sikap untuk mencapadar yang diharapkan.
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Pendidikan dan latihan (diklat) sama halnya dengamgembangan seperti yang
diungkapkan oleh Drs. Jan Bella yang dikutip Draviedayu Hasibuan (2007:70),
bahwa: Pendidikan dan pelatihan sama dengan pdém@ggan, yaitu merupakan
proses peningkatan keterampilan kerja baik tekrasipun non teknis maupun
manajerial.

Diklat tidak lepas dari proses pembelajaran yangupekan suatu
instrumen penting dalam penerapan tujuan pembalajeepada karyawan yang
mengikuti pendidikan dan latihan. Penerapan kuuikulmemungkinkan para
instruktur atau pengajar menilai hasil belajar pesdalam proses pencapaian
sasaran belajar, yang mencerminkan penguasaaneamaahpman terhadap apa
yang dipelajari.

Melalui pendidikan dan latihan profesi diharapkagnghasilkan manusia-
manusia yang mengalami perubahan baik sikap, kepgl@n serta pengetahuan.
Seluruh personal yang terlibat dalam proses perabbaiaterutama dan terlebih
bagi instruktur hendaknya dibekali, baik secararitisoberupa pengetahuan,
maupun hal-hal praktis sampai kepada aspek tekmsasional yang bersifat
pragmatis.

Metode yang disajikan oleh pengajar menjadi bagiamting dari diklat,
disamping juga sarana dan prasarana baik itu mgahg digunakan maupun
fasilitas yang disediakan bagi peserta diklat nuwinjgpendukung bagi
terlaksanannya diklat. Dengan kondisi seperti Riklat profesi akan menjadi

bekal yang sesuai dengan haragiake holders
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Setiap kegiatan diklat tentu akan diakhiri dengsalweasi. Evaluasi ini
adalah suatu kegiatan yang bertujuan mengukur kabian diklat dalam
pengertian mengukur perbedaan antara keadaan gesdrélum masuk diklat
dengan keadaan peserta sesudah menyelesaikan diklat

Berdasarkan penjelasan diatas maka untuk menguklat B(nenggunakan
indikator dalam Iwan Purwanto (2002:70-72) adaebagai berikut :

1. Proses pembelajaran
a. Tujuan Pembelajaran,
b. Fasilitas dan Sarana Pembelajaran,
c. Materi Pembelajaran,
d. Metode Pembelajaran,
e. Evaluasi Pembelajran .
2. Kemampuan instruktur
Pemahaman tujuan pembelajran,
Penguasaan materi pembelajaran,
Pemahaman penggunaan media,
Perilaku instruktur,
Penguasaan metode pembelajaran,
. Kemampuan evaluasi.
3. Lingkungan belajar
a. Keteraturan pelatihan,
b. Fasilitas dan sarana pelatihan,
c. Keterampilan yang diberikan,
d. Waktu yang diberikan,
e. Hubungan antara peserta dengan instruktur
f. Hubungan antara peserta dengan peserta.

TOooo0oT

Spector (1996:164) dalam Fuad dan Ahmad (2009: @nhamdang bahwa
Diklat merupakan salah satu kegiatan utama orgsinyggag sangat diperlukan,
terutama untuk meningkatkan pengetahuan dan kepdeam Untuk itu setiap
karyawan harus belajar sebagiamana seharusnyaaneezkyelesaikan pekerjaan
dengan baik. Dalam hal ini, Diklat memainkan peuwdé@ima dalam memelihara

dan memperkuat kompetensi inti perusahaan (Fuadarad, 2009:71).
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Ditegaskan lagi hubungan yang jelas antara perahditan pelatihan
dengan kinerja karyawan dapat diketahui dengan redmpkan pendapat
Byars and Rue (2001:210) yaitua learnning process that involves the
acquisition of skill, concepts, rules, or attitudds enhance the
performance of employe Pengertiannya pelatihan sebagi proses
pendidikan yang melibatkan sejumlah pencapaianr&aialan, konsep,
aturan ataupun prilaku guna meningkatkan kinerjgc@an.

Bambang Kusriyanto (1991:3) dalam A. A Anwar Pradangkunegara
(2008:9) mendefinisikan kinerja adalah perbandingasil yang dicapai dengan
peran serta tenaga kerja persatuan waktu. Kinedgah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seoramgaywai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang dibekédq@adanya (A. A. Anwar
Prabu Mangkunegara, 2002:67).

Hasil kerja karyawan harus dievaluasi melalui @eain kinerja dengan
mengacu pada pendapat Faustino Cordoso Gomez (2@@3:mengemukakan
bahwa: tipe kriteria performansi yang menilai daengevaluasi performansi
pekerja berdasarkan deskripsi perilaku yang spesifiantaranya Quality of
Work, Quantity of Work, Job Knowledge, CreativinesSooperation,
Dependability, Initiative, Personal Qualities Indikator-indikator kinerja

karyawan dapat dijelaskan sebagai berikut :

1. Quality Of Work:Kualitas yang dicapai berdasarkan syarat-syarat
kesessuian dan kesiapannya

2. Quantity Of Work:Jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode
tertentu dan waktu yang telah ditentukan

3. Job Knowledge:Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan
keterampilannya

4. Creativiness Keaslian gagasan yang dimunculksn dan tindakan-
tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalag tyabul.

5. Cooperation:iKesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain

6. Dependability:Kesadaran dan dapat dipercaya dan hal kehadiran dan
dapat dipercaya

7. Initiative: Semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baruadkm d
memperbesar tanggung jawabnya

8. Personal QualitiesKepemimpinan dan Integritas Pribadi
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Berdasarkan kerangka teori di atas menunjukkan adadanya hubungan
atau pengaruh positif antara Diklat profesi dengarerja karyawan. Semakin
baik pelaksanaan Diklat profesi maka kecenderungaakan semakin tinggi pula
kinerja yang dihasilkan karyawan.

Jumlah variabel yang diteliti dalam penelitian ada dua buah. Diklat
(Pendidikan dan Latihan) Profesi sebagai variabebab atauindependen
merupakan variabel bebas yang mempengaruhi varkpeinden. Dalam hal ini
dimensi Diklat profesi meliputi: (1) proses pemlpan, (2) kamampuan
instruktur, dan (3) lingkungan belajar dalam Iwann#anto (2002:72-75).
Sedangkan untuk veriabel kinerja meliputiQuality of Work(kualitas Kerja),
Quantity of work(Jumlah Pekerjaanjob KnowledggPengetahuan Pekerjaan),
Creativiness (Kreatifitas), Cooperation (Kerja Sama), Dependability
(Kepercayaan)lnitiative (Inisiatif), Personal Quality(Kualitas Pribadi). Kinerja
karyawan sebagai variabel terikat atiyppendermerupakan variabel terikat yang
dipengaruhi oleh variabel bebas, yaitu Diklat psofgang diikuti oleh karyawan
kantor PT.PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat damtBn sehingga akan
memunculkan  umpan balik kepada tercapainya eitalgif dan efesiensi
manajemen SDM.

Berdasarkan penjelasan teori di atas, dapat dikeingka pemikiran
mengenai pengaruh pendidikan dan latihan profebiatap kinerja karyawan

yang dapat dilihat pada Gambar 2.2 di bawah ini:
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Berdasarkan kerangka pemikiran penelitian penggrehdidikan dan
latihan profesi terhadap kinerja karyawamaka disusun sebuah paradigma

penelitian secara jelas digambarkan pada Gambdueziiaut ini:

Diklat Profes
(X)
1. Proses pembelajaran
a. Tujuan Pembelajaran, Kinerja Karyawan
b. Fasilitas dan Sarana Pembelajaran, (Y)

c. Materi Pembelajaran,

d. Metode Pembelajaran, 1. Quality of Work/ kualitas

kerja

e. Evaluasi Pembelajran . 2. Quantity of work/kuantitas
2. Kemampuan instruktur kerja

a. Pemahaman tujuan pembelajran, R 3. Job Knowledge/

b. Penguasaan materi pembelajaran, pengetahuan kerja

c. Pemahaman penggunaan media, 4. Creativiness/kreatifitas

5. Cooperation/kerja sama
6. Dependability kesadaran
diri

d. Perilaku instruktur,
e. Penguasaan metode pembelajaran,
f. Kemampuan evaluasi.

7. Initiative fnisiatif
3. Lingkungan belajar 8. Personal Qualitykualitas
a. Keteraturan pelatihan, pribadi
b. Fasilitas dan sarana pelatihan,
c. Keterampilan yang diberikan, Faustino Cardozo Gomes

(2003:142)

d. Waktu yang diberikan,

e. Hubungan antara peserta dengan
instruktur,

f. Hubungan antara peserta dengan pesefta.

lwan Purwanto
(2002:70-72)

GAMBAR 2.3
PRADIGMA PENILITIAN
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2.3 Hipotesis

Hipotesis menurut Suharsimi Arikunto (2006:71) aflaiSuatu jawaban
yang bersifat sementara terhadap permasalahant@ensampai terbukti melalui
data yang terkumpul”.

Sugiyono (2008:39) mengemukakan pengertian hiposetiagai berikut:

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap senmunasalah

penelitian, dikatakan sementara karena jawaban ydibgrikan baru

didasarkan pada fakta-fakta yang empiris yang dipkr melalui

pengumpulan data.

Hipotesis merupakan kesimpulan atau pendapat ysasghnkurang dan
masih perlu diuji kebenarannya. Berdasarkan peiageyang telah diuraikan di
atas, maka hipotesis yang akan diuji kebenaranrsialan penelitian ini adalah

bahwa kinerja karyawan (Y) dipengaruhi secara pagieh Diklat (Pendidikan

dan Latihan) profesi (X) .



