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LANDASAN TEORI

A. Pengertian Manajemen Sumber daya Manusia

Pentingnya manajemen sumber daya manusia bagi perusahaan pada

+

dasarnya adalah untt}k mendapatkan sumber daya manusia yang mempunyai
kemampuan untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan analisis pekerjaan dan
uraian pekerjan yang siudah ditentukan sebelumnya secara efektif dan ¢lisien

Menurut Iieidjrhcnx:zn Ranupandoyu dan Suad Husnan dalun Titon PB
{2005:13) menyatakan :

Manajemer.  sumber  daya  manusia  adalah = percncanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan dari pengadaan, pemberian
kompensasi, pengintegrasian dan pemeliharaan tenaga kerja dengan maksud
untuk membantu mencapai tujuan perusahaan. 1.ndmduﬁdan masvarakat.

Menurut Manuilang dalam Triten PH (2005:13) menyatakan

Manajemer. sumber daya manusia adalah seni dan ilmu perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan  pengawasan terhadap pelaksanaan
fungsi-fungsi  pangadaan, pengembangan, pemberian  kompensasi,
pmgmtegasmn d¢m pemeliharaan tenaga kerja untuk membar:tu Lcrmpamyn
tujuan orgamsaSI dari para pd\crjq dfm masvarakat,

Sedangkan menurat Edwin B. Fillipo (1997:110) menyatakan

Manajemen  sumber  dava  manusia  adalah nerencanaan,
pengorganisasiarz  dan  pengendalian,  pengadaan,  pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemberhentian karyawan
dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaan, individu, dan masyarakat.
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Dari beberapa déﬁnisi diatas dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber
daya manusia adalah semua kegiatan ynag dilukukan mulai dari kegiatan
perencanaan,  pengorganisasian, pengarahan, pengkordinasian. sampad pada
pengendalian untuk difnanfaatkan dalam rangka menentukan terwuiudnya tujuan

-

perusahaan.
B. Fungsi Manajemen Suinber Daya Manusia
Menurut Mulia Nasution (2000:6) fungsi Mangjemen sumber diiya manusia

terdirt atas :

1. Fungsi Manajerial
Fungsi manajerial mﬁeli puti ;
a. Perencanaan (plcfmning)
Perencanaan (planning) adalah suatu proses menentukan kcbu{uhgn akan
tenaga kerja berda.sarkan peramalan, pengembangan, pengi mplementasian,
dan pengontrolan kebutuhan tersebu yang berintegrasi dengan rencana
organisasi agar 1¢rciplaju111lal1 pegawai, penempatan pegawai sceara tepat
dan bermanfaat séel:ara ckonomis,

o. Pcngorganisasian_(organizalion}
PL‘tngorgmniS:J,sia\.n.i merupakan fungsi dasar setiap manajer, sesuatu yang
harus diberi perliatian bila sasaran yang telah ditetapkan ahan dicapai,

Pengorganisasian:  menyangkut  penentuan  aktivitas-akiiviias yang
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diperlukan gvéna mencapai sasatan yang ditetapkan, pengelompokkan
aktivitas seeara logis, dan akhirnya menugasken scscorang  untuk
melaksanakan ;pekm'jaan vang telah dirancang tersebul.

¢. Pengarahan (d:?recting)
Pengarahan (directing) menyangkat motivasi dan bimbingan kepada
bawahan umtukT mencapai sasaran. Manajer harus mempunyai pengetahuan
mengenai tekxjik—teknik bimbingan yang cfektif dan menzeunakannya
agar dapat mcﬁingkatkan prestasi karyawan. Pada umummya, karyawan
akan melaksaniaf{ma lebih baik suatu pekerjaan bila mengetahui apa yang
diharapkan daéri mereka dan terlatih secara baik dalam peluksanaan
pekerjaan itu. K:n‘yawan akan senang bila mempunyai pengelalinan secara
mendalam tcnéang pc}{crjaan.nya dan pekerjaan tersebut cocok dengan
pengetahuan yaﬁn g dimiliki.

" d. Pengawasan (cc%mrrollfng)
Pengawasan m;:rupakan fungsi dasar seorang manajer untuk mengatur
mulai dari perex;u:anaan hingga tercapainya tujuan perusahaan.
2. Fungsi Operasiona%;

Fungsi operasional zmeiiputi :

4. Pengadaan tenaiga keria (procuremens)
Pengadaan tenaga kerja (procuremenr) adalah fungsi yang merupakan
suatu usaha uuflmjemen sumber daya manusia untuk memperoleh jenis

dan jumlah tenaga kerja yang tepat agar tercapai tujuan organisasi. Fungsi

R



int berhubw;igan dengan penentuan jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan,
sumber ten:;l,g.;a kerja, sistem penarikan, sistem seleksi, serta penempatan
tenaga kerja yang sesuai dengan kebutuhan ager tetjadi efisien biaya
sekaligus tercapai tujuan perusahoan,

Pengemban gzn {(developmenr)

Setelah  tenaga kerja  diperoleh, maka tenaga kerju fuga  harus
dikembangkzan. Pengembangan ini dilakukan untuk meningkatkan
keahlian dar pengetahuan karyawan melaului pendidikan dan pelatihan di
dalam maupfun di luar perusahaan, Pengembangan juga dibarapkan akan
mengubah périiaku karyawan, schingga pengetahuan dan keterampilan
serta pe;‘ilaku dapat mencapai standar tertentu sesuai dengan tuntutan
pekerjaan. |

Kompensasi (i:ompefwalfon)

Fungsi ini dirtiunuskan untuk dapat memberikan balas Jasa yang memadai
dan fayak lcn:hadap karyawan atas prestasi yang disumbangkan uniuk
mencapai tqjuém perusahaan,

Integrasi (z‘ntegmtion)

FFungsi intengasi merupakan s‘usaha untuk  menycimoangkan  dan
menyc]araskan.E kepentingan perusahaan dengan karyawan, %;cpcntingan
masyarakat d@:ng:»m kepentingan perusahaan, Dengan demikian sctiap

pembuatan kebijakan yang menyangkut kepentingan perusahaan. harus




mcmpcﬂimbarilgkan kepentingan karyawan dan masyarakat, agar tidak
terjadi hambataa dalam mencapai tujuan perusahaan.

¢. Pemeliharaan {maintenance)
Sctelah fungsi-lungsi diatas dilaksanakan dengan baik, maka pelaksanaan
pekerjaan karyawan akan termotivasi. Hal ini perlu dipertahankan dan
ditingkatkan rﬁelaiui pemeliharaan komunikasi yang baik, pelayanan
karyawan unti:k keschatan, kesejahteraan serta jaminan sosial (asuransi
tenaga kerja).

. Pemutusan hubungan kerja (separation)

. Fungsi ini dijalankan sesuai dengan prosedur yang berlaku (peraturan

pemerintah) sehingga tidak akan merugikan perusahaan maupun karyawan

berdasarkan perundang-undangan yang berlaku.

C. Ptngertian Pendidikan Dan Pelatihan

Pendidikan dan pelatiban merupakan salah satu pengembangan sumber daya
manusia yang harus dilaksanakan oleh perusahaon agar pengetahuan (Anewledgee),
kemampuan (ability), dan keterampilan (skf]) merveka sesual dengan luntutan
nekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. dengan kegiatan pcndiclikén dan
pelatiban dibarapkan  dapat  memperbaiki  dan  mengatasi  kekurangan,
memperbaiki  dan  mengembangkan  sikap, perilaku,  keterampilan, dan

pengetahuan para karyawan dalam melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik




)

sesuai dengan perkembangan ilmu dan teknologi yang digunakan perusahaan.
Adapun pengertian Pendidikan dan Pelatihan dari berbagai para ahli, yaita :
Menurut Agas Tulus (1995 : 88), menyaakan :

Pendidikan adalah suatu proses pengembangan sumber dava manusia
(pendidikan) janzka panjang bagi karvawan manajerial untuk memperoleh
penguasaan konsep-konsep abstrak dan teoritis secara sistemalis. Pelatihan
adalah suatu proses pendidikan jangka pendek bagi para karvawan
operasional untuk memperoleh keterampilan teknis operasional secara
sistematis.

Menurut Heidjrachman Suad Husnan (1990:77) menvatakan bahwa :

Pendidikan adalah suvatu kegiatan wntuk meningkatkan pengetahuan
umum seseorang termasuk didalamnya peningkatan penguasian teori dan
keterampilan memutuskan terhadap persoalan-persoalan yang menyangkut
kegiatan-kegiatar. mancapai tujuan. Latihan adalah suatu reglatan untuk
memperbaiki kemampuan kerja seseorang dalam kaitannya denpan aktivitas
ckonomi. Latihan membantu karyawan dalam memahami suatu pengetahuan
praktis dan pengairapannya, guna meningkatkan keterampilan, kecakapan,
dan sikap yang diperlukan oleh organisasi dalam usaha mencapai tujuannya.

Sedangkan Malayu S.P. Hasibuha (1991:76) mengemuliakan bahwa
“Pendidikan yaitu meningkatkan keahlian teoritis, konseptual, dan moral

karyawan, sedangkan pelatihan berujuan wik meningkatkan keterampilan

teknis pelaksanaan pekerjaan karyawan™.

D, Unsur-Unsur Dalam Pendidikan dan Pelatihan
Menurut Triten TB (2003 : 87), unsur-unsur dalam pendidikan dan

pelatiban sumber daya manusia terdini atas
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1. Tujuan

Pendidikan dan pelatihan memerlukan tujuan yang ielah ditetapkan,

khususnya terkait ‘dengan penyusunan rencana aksi (action plan) dan

penetapan sasaran, serta hasil yang diharapkan dari pendidikan dan pelatiban

~,yang akan diselenggarakan. Beberapa tujuan dari pendidikan dan pelatihan

~ sumber daya manusia antara lain adalah sebagai berikut

a.

b.

Tod.

e

h.

Meningkatkan kualitas kerja

Meningkatkan produktivitas kerja

Meningkatkan g?)cnghayatanjiwa dan ideologi

Meningkatkan S] kap moral, etika dan semangat kerja

Meningkatkan 1;_s:iénerj a

Merangsang p;egawai agar mencapal prestasi }}ﬂﬂg maksimal dalam
pekerjaannya.

Meningkatkan i{eselamatan dan kesehatan kerja (K3)

Meningkatkan fermna! growth atau perkembangan pribadi pegawai
Mengikuti perki(c:.mbang;an pengetahuan («kil{), pemikiran, dan paradigma
termutakhir bzglik dalam  pekerjaan  maupun manajemen  sumber daya

manusta.
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-

Sasaran

Sasaran pendidikan dan pelatihan harus ditetapkan dengan Kriteria yang

terinci dan terukur (measurecble). Adapun sasaran yang ingin dicapai dari

pendidikan dan peletihan adalah sebagas bertkut

a.

.

Memperbaiki moral kerja karvawan

Karyawan diharapkan meclaksanakan pelerjaan lebih baik

Karyawan diharapkan dapat memelihara atau merawal megin-mesin atau
peralatan produlksi lebih baik

Karyawan ditarapkan dapat menchan angka kecelakaan Kerja dengan
bekerja lebih hati-hati.

Karyawan diharapkan dapat mengikuti perkembangan teknolegi

Untuk mencapai sasaran-sasacan ini maka program pendidikan dan

pelatihan haruslah :

b.

Memiliki sasaran-sasaran yang jelas, dan memakai tolak wkur terhadap
hasil yang tercanai

Diberikan oleh tenaga pengajor vang mampu unluk  menvampaikan
iimunya, serta mampu memoetivasi peserta program  pendidikan dan
pelatihan.

Materi yang disampaikan secara n*zmdalany schingga mampu merubah
sikap dan meningkatkan prestasi karyawan.

Materi sesuai dengan latar belakang teknis, permasalahan dan daya tangkap

peserta

T
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e. Menggunakan ﬁ*xctodc yang tepat guna, misalnya : ké]ompo}{ diskusi untuk
salu sasaran tertenru dan demonstrasi sambil kerja untuk sasaran lainnya

. Meningkatkan ii{c:terlibamn aktif peserta sehingga mereka bukanlah schagai
pendengar be!zﬁ;a. .

g. Disertai dengar metode penilaian sejauh mana sasaran program pendidikan
dan pelatihan ‘telah tercapai, hal ini demi peningkatan prestasi kerja

karyawan

3’. Pelatih atau frafne%‘s
Mengingat pcgialiha‘n umumnya berorientasi pada peningkatan ki maka
para (rainer yang%dipilih untuk memberikan materi pelatihan harus benar-
benar memiliki kui'liiﬁkasi yang memadai sesuai bidangnya, profesional, dan
berkompeten. Pcnj;,v:.ﬂaman dan kedalaman penguasaan materi olch rreiner
diharapkan dapaté mendukung  diperolehnya hasil transfer materi vang
berbobot  yang dz;pal diberikan  oleh  irainer kepada pescrta pelatihan.
Disamping kompei%ensi pada materi, kemampuan dan penguasaan terhadap
berbagai metode ;:peiaiihan juga dapat mendukung hasil pelatihan vang

optimal. .
Adapun r:éaenurut Mulia Masution ( 2600 : 76), para trainers

hendaknya memiliki syarat-syarat sebagai berikut :




a.

Mempunyai kemampuan memimpin,

Cara terbaik untuk melihat kepemimpinan seseorang sampai sejauh mana
bisa mengare;}:kan pembicaraan dalam setiap periemuan. Jadi trainer
harus mampu% mengarahkan segala pembicaraan dalam pendidikan dan
pelatihan ke nﬁulcri program tersebut,

Mempunyai kemampuan menilaj orang lain.

Trainer hamszrnampu mendengarkan, memberi perhatian, dan mengatur
tempo be}&jaré serta berusaha mendorong kemajuen orang lain (peka
terhadap pcrkc%mbzmgan orang lain). Harus mudah mengulurkan tangan
walaupun 'aanpgx diminta oleh peserta, harus sabar menghadupi orang lain
karena akan tczﬁzidi pengulangan materi beberapa kali. |
Mengetahui dct;ai_i_ materi yang diajarkan,

Sescorang Fraz'nfer yang ingin berhasil dalam tugasnya, harus mengetahui
secara jelas tcnftzmg materi yang digjarkan sebab Jika tidals mengetahu
seluk beluk matf;:ri atau pekerjaan vang digjuckan hal ini akan mengganggu
proses belajar n::m:ngajar. Kondisi dan prosedur Lerja Juga perlu diketahui
oleh trainer acaara mendetail,

Mempunyai kenfmmpuan mengajar.

Tirainer yang b;aik perly mengungkapkan pemikiran ke daiam kata-kata
vang mudah dini&crngerii oleh peserta pendidikan dan pelatihan, Untuk ini
tidak selalu ber@arti orang yang lasih berbicara atau mampu melucuy,

Trainer harus dapat menterjemahkan konsep-konsep ke dalem kma-kata




yang sedemikian rupa schingga langsung dapat  dipshami olch
pendengarnya.
e. Sabar menghadapi peserta.

Mengajarkan rateri yang dikuasai secara baik oleh wainer. dan
mengajarkan dengan baik kepada karvawan adalah proses yang sulit dan
lamban, Karera iru perlu kesabaran, diperiukan pengulangan beberapa
kali, disamping kesediman menerima fakta balwa ada orang untuk
mencapai  kemajuan tingkat tertentu  sangat lamban. Menghadapi
pertanyaan oreng scperti ini frainer harus sabar, agar tujuan program

pendidikan dan pelatihan dapat tercapai.

Menurut Maluyu Hasibuan (1997:81) ada tiga jenis pelatih yang
dapat memberikan materi pendidikan dan pelatihan, yaiw :
. a. Pelatih Internal

Adalah seseorang atau tim pelatih yang diwgaskan dari dalam pcrgsuhzmn
itu untuk mcmbn:rikan latiban atau pendidikan kepada karvawan. Setiap
kepala bagian mutlak menj ach pelaigh internal bagi karyawan bawahannya
dengan memberikan petu11juk~g@tu1&juk untuk mengerjakan pekerjaan,
cara-cara mempéﬁgunakan alat-alat, mesin-mesin dan lainscbagainya. Sifat
pengembangan yang diberikan atasan langsung ini adalah (erus-menerus

selama karyawan tersebut menjadi bawahannva.
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b. Pezatih'Ekmm;ﬂ
Adalah scscor:;ng atau tim pelatih dari luar perusahiaan yang diminta untuk
memberikan péendidiknn dan pelatihan kepada karyawan, baik pelatihnya
didatangkan :;;:t:zu karyawannya ditugaskan untuk mengikuti lembaga-
lembaga pcrldiﬁikan atau pelatihan.

¢. Pelatih Gabunézm Internal dan Eksternal
Adalah suatu? tim gabungan pelatih internal dan eksternal yang
memberikan p%:ndidikzm dan pelatihan kepada karyawan. Cara ini paling
baik karena daitsar teoritis dan praktisnya untuk mengerjakan pekerjaan
akan lebih méntap. Pendidikan dan pelatihan yang ditangani oleh tim
internal dan e:ikstemal akan lebih baik karena pelatih itu akan saling

mengisi dalam memberikan pendidikan dan pelatihan kepada karyawan.

4. Materi
Pendidikan déu pelatihan sumber daya manusia memerlukan materi atau
kurikulum yang sesuai dengan tujuan pendidikan dan pelatihan sumber daya
manusia yang heng:lak dicapai oleh perusahaan. Di dalam menyusun suatu
materi atau kurikulum, perlu terlebih dabulu dipertimbangkan faktor-faktor
yang terkandung déa]am sasaran pendidikan dan pelatihan, misalnya minat,

kebutuhan, kamampuan, pengalaman, dan sebagainya

R
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Gambar IL1

Materi atan Kurikuium dan Proses Pendidikan dan Pelatihan

Sumber Daya

Manusia
Input LT A I 2k Output
. Proses Pendidikan dan Pelatihan ¥
Karyawan ik .
5 ENTETE AR Kualitas
F-N
Materi / lurikubum
Metode

Metode Pendidikmf dan pelatihan ‘akan lebih menjamin berlungsungnya
kegiatan pendidikang dan pelatihan sumber daya manusia yang efektif apabila
scsuai dengan jenis materi dan kemampuan peserta, Pada umumnya ada dua
macam metode maiu pendekatan yang digunakan dalam pendidikan dan
pelatihan karyawan, yaitu :
a. Metode di luar pf}lcerjaan (Off the Job Site}
Dengan menggunakan metode ml berarti karyawan sebagai peserta
pendidikan  dan pelatiban  keluar  sementara  dari kegiatan  atau
pekerjaannya. Kemucliazl mengikuti pendidikan dan pelatihan dengan
menggunakan tej‘!«;nik—icknik belajar mengajar seperti lazimnya, Pada

umumnya metode ini mempunyai dua macam teknik vaitu :




1) Teknik presc;ntasi infom'l;‘isi
Yang din’xak;sud dengan teknik ini adalah menysjikan informasi, yang
tujuannya urénuk mencoba mengubah atau memperbaiki pengetahuan
terutama pc{nge{a}man konseptual, sikap, dan keterampilan baru
kepada para; peserta. Yang termasuk dalam teknik. ini antara lain :
ceramah (mc:;todc kuliah}, teknik diskusi, teknik permodelan perilaku,
teknik magmﬁg, dan pelajaran terprogram.

2) Metode-nletéc.le simmulasi
Simulasi adsil:ai'i suatu peniruaan karakieristik atau perilaku terfentu
dari dunia :real sedemikian rupa  schingga para peserta dapat
merealisa:sikz%n seperti keadaan sebenarnya. Metode-metode simulasi
ini mencakup : simulator alat-alat, studi kasus, permainan peran (role
playing) dan ?ekni!«: di dalam keranjang.

b. Metode di dalam;peke;jaan (On the Job Siie)

On the job sit'eé adalah suatu metode pendidikan den pelatihan yang

diberikan pada saat dan situasi kerja sehari-hari. Ciri ulama melode ini

adalah bahwa pes:crizs, melakukan aktivitas belajar sambil bekerja, s::ihingga

mereka  dapat nftcmpe:roleh umpan  baltk langsung tentang  ketetapan

tingkah laku merﬁeka, baik dari prt;s;msi kerjanya itu sendirl maupun dari

rekan kerja atau épembimbingnya. Pada metode ini, karyawan yang telah

berpengalaman (atasan peserta) diminta untuk mengajarkan pekerjaannya

kepada karyawan yang masib baru. Karyvawan senior atau vang telah




6.
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befpcngalaman t;.:rscbut bertugas untuk membimbing karyawan baru dan
diharapkan dapat memperlihatkan suatu contoh-contoh pekerjoan yang
baik, dan menn:;erlihmkan penanganan suatu pekerjaan yang jelas dan
konkret, yang akan dikerjakan oleh karyawan baru scgera setelah
pelatihan berakhir. Umumnya cara ini dinamakan “cloaching”. Bentuk
fain dari metode on the job site adalah metode “rotasi pekerjaan™. Metode
ini umumnya dilakukan karyawgm-karyawml vang sudah lama kemudian
akan dipindahkan tugasnya baik sécam verlikal (promosi) maupun sccara
horizontal (ke bagian atau tugas lain yang sederajat dengan pekerjaan
sekarang). Metode rotasi pekerjaan dapat membantu para karvawan untuk
mempertahankan tujuan-tujuan karier mereka sebelum menduduki suatu

jabatab baru.

Peserta pelatihan.

Peserta yang akan mengikuti pendidikan dan pelatihan  dari suatu
perusahaan adalah xaryawan baru dan lama, baik dia tenaga operasional
maupun karyawan m.anajf:rial.

a. Karyawan bzu“u,: vaitu karyawan vang baru  diterima l}gl<ﬂrjﬁ pada
perusahaan itu. Mereka diberi pendidikan dan pelatihan agar ;*11c1zazii}z'1111i,
terampil, dan ebli dalam mengerjakan pekerjaannya, schingga para
karyawan itu dapat bekerja lebih efisien dan efektif pada jabatan atau

pekerjaannya. Pendidikan dan pelatihan bagi karyawan baru int perlu




dilaksanakan, agar tcori dasar yang telah mercka kuasai dapat
diimplikasikan s%:cam baik dalam pekerjaannya.

b. Karyawan lama, yaitu karyawan yang lama oleh perusahaan ditugaskan
untuk mengikuti pendidikan dan pelaiihan seperti pada Palai Pusat
Latihan Kerja. ;Pendidikan dan pelatihan bagi karyawan lama ini
dilaksanakan karena adanya tuntutan pekerjaan, jabatan, perluasan
perusahaan, peng;;al1tia11 mesin lama dengan mesin baru, metode kerja
diperbaharui, pe%siapan anfuk promosi dan lain sebagainya. Pendidikan
dan pelatihan bagi karyawan lama perlu dilaksanakan agar para karyawan
semakin mcmahz;uni thecnical skill, hummon skill, concepial skifl dan

managericl skill, supaya moral kerja dan prestasi kerja menin gkat.

Peserta pelatihan 1entuﬁya ha;rus diseleksi berdasarkan persyaratan-
persyaratan terientu c?,i:m kualifikasi yang sesual. Peserta pelatihan yang tidak
sesuai dengan kritqr§a vang disyaraitkan oleh kegiaian pelatihan dapat
menyebabkan terjadihya penggunaan alokasi waktu, dana dan energi yang
berlebihan bahkan si‘ia-sia dalam kegiatan pendidikan dan pelatihan sumber

daya manusia.
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E. Pengertian Prestasi Kerja

Manajemen mm.ap.nn karyawan perlu umpan balik tentang kerja mereka.
- lasil penilaian prestasi kerja karyawan dapat memperbaiki keputusan-keputusan
personalia dan memberikan umpan balik kepada karyawan tentang pelaksanaan
kerja mereka. Agar pelaksanaan penilaian prestasi kerja dapat dilaksanakan
dengan baik, maka hal itu perlu dipersiapkan. Sistem-sistem penilaian harus
mempunyai hubungan dengan pekerjaan, praktis, memiliki standar-standar, dan
menggunakan ukuran yang dapat diandalkan.
Menurut Malayu 8.P. Hasibuan (1991:105) menyatakan :

Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai sescorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanva, vang didasarkan
atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan dan wakiu. Prestasi kerja ini
adalah gabungan dari tiga faktor peniing, yaitu kemampuan dan minat
seseorang pekerja.: kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi
tugas, dan peran seria tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi

ketiga faktor diatas, maka semakin besarlah prestasi kerja karyawan vang
bersangkutan. '

-

Menurut Mohamaéi As’ad (1991:48) menyatakan bahwa : 7 Prestasi kerja
adalah hasil yang dicapé{i seseorang nwmlzm‘i, ukuran-ukuran vang berlakn atau
pekerjaan yang bcrsangi{p'zzm”.

E sedangkan m&nuruéi Anwar Prabu ﬁ*éangkwmgm-n (2001:67) 111@3/::5&11«:;111
bahwa @ “Prestasi kerjainda]ah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas vang
dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanyva®,
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F. Identifikasi Standar Prestasi Kerja

Pengukuran kemajuan prestasi kerja perlu diretapkan untuk mengontrol

kegiatan yang mengarah pada sasaran. Hal ini dapat dilakukan dengan meliputi

semua aspek penampilan kerja vang dapat diamati, dicatat, dihitung, atau dinilai

dengan cara-cara yang jelas. Sebelum melakukan pengukuran atau penilaian

prestasi kerja yang efektif maka perlulah ditetapkan suatu standar penilaian

prestasi kerja.

Menurut Mathis dan Jacson dalam Sri Budi Cantika “uli (2605:95) ada

lima standar utama dalam melakukan penilaian prestast kerja, yaitu:

1.

o

Tumlah kelvaran (quantity of output)

Standar keluaran '(ourpm) lebih banyak di gunakan untuk menilai prestasi
karyawan di bagian émduksi atau teknis. Standar ini dilakukan dengan cara
membandingkan antara besarnya jumlzh pengeluaran vang scharusnya (standar
normal) dengan kemaripuan sebenarnya. Misalnya, scorang karyawan pabrik
rokok bagian produksi hanya mampu-menghasilkan 250 batang rokok / haxi,
padahal standar umum yang ditetapkan sebesar 300 batang / hari. Ini berarti
prestasi karyawan tersé‘zaui masih dibawah rata-rata.

Kualitas Keluaran (quality of output)

Jika yang digunal{an dalam mm;lguis-:ur prestasi karvawan itu adalah
sedikitnya jumlah pro:f:luk yang cacat, maka standar ini disebut sebagai standar
quality. Standar ini k;cbih menekan pada kualitas barang vang dihasilkan

dibanding jumlah outpat. Misalnya, dari 100 batang rokok vang di hasilkan,
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tingkat kesalahan (cﬁacat) yang di tolerir adalah maksinﬁml 5 hatang rokok.
Apabila karyawan émampu menckan angka maksimun tersebut maka ia
dikatakan memiliki prestasi yag baik,

3. Wakiu keluaran (Iimeflfrzcs of output)

Ketepatan waktu yang digunakan dalarn menghasilkan barang sering
digunakan sebagai ukuran atau penilaian prestasi kerja. Apabila karyawan dapat
memperpendek atau énempersingkat waktu proses sesuat dengan standar, maka
karyawan tersebut délpat dikatakan telah memiliki prestasi yang baik Sebagai
contoh, waktu standﬁr yang di tentukan untuk menghasilkan 100 batang rokok
adaialy 120 menit,ji.kia karyawan dapat mempersingkat menjadi 100 menit / 100

. batang maka prestasi karyawan tersebut di katakan baik.

4. Tingkat kehadiran @fesences at work)

Ada sebagian organisasi yang mengukur atau menilai prestasi keria
karyawannya dengar.:t melihat daftar hadir. Asumsi yang digunakan dalam
standar ini adalah jika kehadiran karyawan dibawah standar hari kerja yang di

: tetapkan maka ka.ryafwan tersebut tidak akan mampu memberikan konstribusi
yang optimal tcrhadaf: organisasi.
‘5. Kerjasama (coopemtii)enesa)
Standar ini biaséiuya di gunakan untuk menilai prestasi kerja karyawan
pada tingkat supervi%sor dan manajer. Keterlibatan seluruh karyawan dalam

mencapai target yang ditetapkan akan mempengaruhi keberhasilan bagian yang
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diawasi., Kerjasama karyawan dapat ditingkatkan apabila masing-masing

“supervisor mampu memotivasi mereka secara baik.

3. Definisi Variabel Operasional
Variabel yang dicﬁpcrasionaiisaé;ikan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut ;
1. Pendidikan dan Pelétihan
Adalah salah satu tépaya pengembangan karyawan yang dilakukan dengan
cara memberi informasi yang sifatnya eciul«:asik sckaligus implementasi guna
1 ; : .
ieningkatkan kete;ampiian, kemampuan serta  menumbulikan ~motivasi
karyawan dalam ran.gi:ka peningkatan yprestasi._kerj a.
2. Prestasi Kerja
Adalah hasil yang diéapai oleh karyawan dalam bidang pekerjaanaya. Prestasi

kerja dapat tercapai bila ada kompetensi di bidangnya.







J. Kerangka Pikir Penelitian

Gambar 1.2

PT. Broadband Multimedia Tbk

!
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"

Karyawan bagian pemasaran (sales and marketing) di PT. Broadband Multimedia

]

kil

v

¥

Bagaimana pelaksanaan program
pendidikan dan pelatihan karyawen
begian pemasaran (sales and
marketing) di PT. Broadband
Multimedia Thk?

Bagaimana pelaksanaan penilaian
prestasi kerja karvawan bagian
pemasaran (sales and marketing) di
PT. Broadband Muktimedia Tthk?

Seberapa besar pengaruh
program pendidikan dan
pelatihan terhadap prestasi
kerfa karvawan bagian
pemasaran (sales and
marketing) di PT.
Broadband Multimedia
ThR?

!

- Tujuan
- Sasaran
- Pelatih

- Materi :
- Metode
- Peserta

prestasi kerja :

1. Unsur-Unsur dalam Pendidikan dan Pelatihan

2. Identifikasi standar

- jumlah kelvaran (qumtity of oupun)

- kualitas kelvaran (qualine of outpus)

- wakta keluaran (timelines of output)
- tingkat kehadiran (presences at work)
- kerja sama (cooperativenéss)
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