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ABSTRAK 
PENGARUH PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN PADA PT.SUMBER IZUMI MAS PERKASA JL.LENGKUAS 

INDAH KM.20 KIJANG 

Heiga Saratias, 15612131. Manajemen STIE Pembangunan Tanjungpinang, 

Heigasaratias23@gmail.com 

 

 PT.Sumber Izumi Mas Perkasa adalah salah satu perusahaan yang memproduksi 

air minum kemasan yang memiliki beberapa ukuran yaitu berbentuk gelas , ukuran 240 

ML,330 ML, dan 550 ML dengan merk air Sanford dan memiliki 68 karyawan.Penelitian 

ini bertujuan untuk menganalisis Pelatihan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT.Sumber Izumi Mas Perkasa Jl.Lengkuas Indah Km.20 Kijang, menganalisis 

Pengembangan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT.Sumber Izumi Mas 

Perkasa Jl.Lengkuas Indah Km.20 Kijang. 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 

menggunakan Penelitian Kuantitatif atau metode tradisional.Jumlah populasi yang 

digunakan pada penelitian ini sebanyak 68 orang.Teknik Sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah sampel  jenuh sehingga sampel yang digunakan pada penelitian ini 

sebanyak 68 orang. 

Hasil analisis regresi linier berganda didapat model regresi linier berganda yaitu 

Y = 1,075 + 1,361X1 + 0,218X2.Hasil uji t (parsial) didapati bahwa variabel Pelatihan dan 

Pengembangan berpengaruh secara parsial terhadap variabel Kinerja Karyawan. Hal ini 

dibuktikan dengan t hitung lebih besar dari t tabel. Hasil uji f (simultan) didapati bahwa 

variabel Pelatihan dan Pengembangan secara ersama-sama berpengaruh signifikan 

terhadap variabel Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan f hitung lebih besar daripada f 

tabel ,dengan menggunakan aplikasi SPSS 24. 

Kesimpulan dari penelitian ini yaitu variabel pelatihan secara parsial berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan. Variabel Pengembangan tidak berpengaruh  signifikan 

terhadap  Kinerja Karyawan. Dan Variabel bebas yaitu Pelatihan dan Pengembangan 

berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja Karyawan. Pengaruh variabel independent 

yaitu pelatihan dan pengembangan  berpengaruh terhadap variabel dependen  yaitu 

kinerja karyawan  sebesar 96% sedangkan sisanya 4% dipengaruh oleh variabel lain yang 

tidak diteliti pada penelitian ini. Oleh sebab itu , peneliti menyarankan agar PT.Sumber 

Izumi Mas Perkasa tetapmenjaga kualitas dan program-program pelatihan dan 

pengembangan bagi seluruh karyawan pada PT.Sumber Izumi  Mas Perkasa Jl.Lengkuas 

Indah Km.20 Kijang 

 

Kata Kunci : Pelatihan , Pengembangan, Kinerja Karyawan 

Dosen Pembimbing : 1. Yudi Carsana, S.E., M.M 

    2. Betty Leindarita, S.E., M.M 

mailto:Heigasaratias23@gmail.com
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ABSTRACT 
THE INFLUENCE OF TRAINING AND DEVELOPMENT OF EMPLOYEE 

PERFORMANCE IN PT. SUMBER IZUMI MAS PERKASA JL. LENGKUAS 

INDAH KM. 20 KIJANG 

Heiga Saratias, 15612131. Management of STIE Pembangunan Tanjungpinang, 

Heigasaratias23@gmail.com 

 

PT. Sumber Izumi Mas Perkasa is one of the companies that produces bottled 

drinking water which has several sizes, namely glass, 240 ML, 330 ML, and 550 ML 

with Sanford water brand and has 68 employees. This research aims to analyze the 

training effect on Employee Performance at PT.Sumber Izumi Mas Perkasa 

Jl.Lengkuas Indah Km.20 Kijang, analyzing the Development of the effect on 

Employee Performance at PT.Sumber Izumi Mas Perkasa Jl.Lengkuas Indah Km.20 

Kijang. 

This type of research used in this study is to use quantitative research or 

traditional methods. The number of population used in this study was 68 people. The 

sample technique used in this study was saturated sample so that the sample used in 

this study was 68 people. 

The results of multiple linear regression analysis obtained multiple linear 

regression models, namely Y = 1.075 + 1.361X1 + 0.218X2. The results of the t test 

(partial) found that the Training and Development variable has a partial effect on the 

Employee Performance variable. This is proven by t arithmetic greater than t table. 

The f (simultaneous) test results found that the Training and Development variable 

together had a significant effect on the Employee Performance variable. This is 

proven by f count greater than f tables, using the SPSS 24 application. 

The conclusion of this study is that the training variable partially influences 

Employee Performance. Development Variable does not significantly influence 

Employee Performance. And the independent variable namely Training and 

Development simultaneously affect the Employee Performance. The influence of the 

independent variable, namely training and development, has an effect on the 

dependent variable, namely employee performance by 96% while the remaining 4% 

is influenced by other variables not examined in this study. Therefore, researchers 

suggest that PT. Sumber Izumi Mas Perkasa still maintain the quality and training and 

development programs for all employees at PT. Sumber Izumi Mas Perkasa Jl. 

Lengkuas Indah Km.20 Kijang 

Keywords: Training, Development, Employee Performance 

Adviser Lecturer I :  1. Yudi Carsana, S.E., M.M 

Adviser Lecturer II   2. Betty Leindarita, S.E.,  M.
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Manajemen adalah seni dalam menyelesaikan sesuatu melalui orang lain. 

Untuk melakukan sesuatu yang diperlukan dalam rangka pencapaian tujuan 

tertentu. Tujuan yang ingin dicapai beragam tergantung dari jenis sebuah 

organisasi. Manajemen adalah sebuah proses yang dilakukan untuk mewujudkan 

tujuan organisasi melalui rangkaian kegiatan berupa perencanaan, 

pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian orang serta sumber daya 

organisasi lainnya. (Sule & Saefullah, 2014) 

Sumber daya manusia adalah salah satu faktor yang menjadi kunci 

kemajuan perusahaan. Sumber daya manusia tidak dapat digantikan dengan 

sumber daya lainnya karena sumber daya manusia adalah aset yang sangat penting 

bagi perusahaan. Peran sumber daya manusia akan berkompetisi untuk 

memajukan perusahaan dan membuat perbedaan satu perusahaan dengan 

peusahaan lainnya. 

Sumber daya manusia yang dibutuhkan oleh perusahaan  yaitu sumber 

daya manusia yang berkualitas, berorientasi pada pekerjaan, berbasis ilmu 

pengetahuan baik umum maupun agama, dan memiliki keterampilan. 

Keterampilan adalah suatu hal yang penting sebagai roda pergerakan agar 

perusahaan dapat mencapai tujuan dengan berdasarakan visi yang dibuat dengan 

mewujudkannya kedalam misi perusahaan. Peran dan fungsi sumber daya 

manusia tidak akan dapat digantikan oleh sumber daya lainnya. Oleh karenanya 
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suatu perusahaan harus dapat menjalankan sistem manajemen sumber daya 

dengan sangat baik . 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah suatu kegiatan untuk 

merencanakan, mengorganisasikan, mengarahan dan mengawasi kegiatan sumber 

daya manusia untuk mencapai tujuan (Hartatik , Indah Puji , S.E., 2014).  Oleh 

karena itu perusahaan harus dapat, menyeleksi dan merekrut karyawan yang 

memenuhi kriteria yang dibutuhkan oleh perusahaan agar dapat di tempatkan 

karyawan sesuai dengan kemampuan, keahlian dan keterampilan dibidangnya.  

Selain menyeleksi dan merekrut serta menempatkan karyawan 

dibidangnya perusahaan juga harus memberikan pelatihan dan pengembangan 

bagi karyawan yang dilakukan untuk berdampak untuk memajukan perusahaan 

dan mencapai kinerja yang optimal sehingga dapat tercapainya tujuan dari 

perusahaan. Selain karyawan diberikan pelatihan dan pengembangan perusahaan 

juga harus memperhatikan hal yang sangat penting yaitu kinerja karyawan 

terhadap perusahaan yang harus diperhatikan secara seksama karena kinerja dari 

karyawan sangat membantu perusahaan dalam mencapai tujuannya. (Hasibuan, 

2016) 

Kinerja Karyawan adalah hasil kerja yang berkualitas dan berkuantitas 

yang diicapai oleh seorang karyawan dalam melakukan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. (Mangkunegara, 2013). Pelatihan 

adalah proses peningkatan pengetahuan keterampilan karyawan. Pelatihan 

meliputi setiap karyawan yang dapat melakukan pekerjaannya agar lebih efektif. 

Pelatihan biasanya dilakukan pada semua tingkat dalam perusahaan dari tingkat 
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bawah. Proses pelatihan difokuskan pada pelaksanaan pekerjaan dan penerapan 

pemahaman dan pengetahuan pada pelaksanaan, proses pelatihan dikendalikan 

tugas tertentu. Pelatihan pada dasaranya adalah proses untuk meningkatkan 

kompetensi karyawan.  

Program pelatihan tidaklah memperhitungkan apakah perusahaan berskala 

besar ataupun kecil. Pelatihan juga bukan pemborosan, mengingat hasil lebih 

besar daripada biayanya. Pelatihan merupakan sarana ampuh mengatasi bisnis 

dimasa depan yang penuh dengan tantangan dan mengalami perubahan yang 

cepat. (Mangkunegara, 2013). 

Pengembangan adalah proses karyawan untuk memperoleh keterampilan 

dan pengalaman agar berhasil pada pekerjaan sekarang dan dapat megerjakan 

tugasnya dimasa mendatang. Prose spemgembangan adalah orang yang 

dikembangkan bakat dan keterampilannya. Pengembangan lebih berkaitan dengan 

membuka potensi. Dalam proses pengembangan orang tidak memulai dari sesuai 

yang baru, pengembangan diartikan sebagai membangun, memperluas, 

mentransfortasi dan beradaptasi pada pengetahuan, pengalaman dan keterampilan 

yang telah ada. (Kaswan, 2016). 

PT.Sumber Izumi Mas Perkasa adalah salah satu perusahaan yang 

memproduksi air minum kemasan atau minuman ringan yang beralamat di Jl. 

Lengkuas Indah KM. 20 Kelurahan Gunung Lengkuas Kecamatan Bintan Timur 

Kabupaten Bintan Provinsi Kepulauan Riau. PT Sumber Izumi Mas Perkasa 

adalah perusahan yang menjual air kemasan yang mempunyai beberapa ukuran 

yang bervariasi yaitu  air kemasan yang berbentuk gelas, ukuran 240 ML, 330 
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ML, dan 550 ML dengan merk Sanford. Awalnya PT. Sumber Izumi Mas Perkasa 

ini  berdiri pada tanggal 9 September 1999 dan mulai beroperasi pada tahun 2000 

dan memproduksi air dalam kemasan yang diberi merk Sanqua, tetapi setelah 

beberapa kurun waktu dan  pada tahun 2009 berganti merk menjadi Sanford. Dan 

merk sanford dipakai oleh PT.Sumber Izumi Mas Perkasa hingga sekarang. 

PT. Sumber Izumi Mas Perkasa memiliki 68 karyawan, yang terdiri dari 

22 karyawan pria dan 46 karyawan wanita dengan masing-masing bagian yaitu 

Produksi, Purchasing, HRD, dan Marketing. Menurut hasil wawancara dengan 

HRD PT. Sumber Izumi Mas Perkasa bahwa pelatihan dan pengembangan kepada 

karyawan berdasarkan lama kerja karyawan dan hasil kerjanya. Tetapi dari hasil 

observasi dan kuesioner yang diberikan peneliti  dilapangan peneliti melihat 

karyawan yang dekat dan dikenal saja yang diberi Pelatihan untuk dapat 

meningkatkkan produktivitas kinerjanya agar naik jabatan. 

Pelatihan yang dilakukan secara tertutup dan karyawan yang terpilih saja 

yang dapat mengikuti pelatihan membuat karyawan lain memiliki kecemburuan 

yang mengakibatkan kinerja karyawan lain menurun sehingga tidak tercapainya 

target yang ditetapkan oleh perusahaan. Pengembangan juga dilakukan hanya 

seminggu sekali setelah dilakukan pelatihan dan karyawan yang di pilih adalah 

karyawan yang dekat dan memiliki pengaruh untuk kemajuan perusahaan saja. 

Sehingga karyawan yang tidak  memiliki pengaruh penting dan tidak dekat 

dengan atasan tidak akan naik jabatan. Ada beberapa karyawan yang di lihat dari 

observasi peneliti tidak naik jabatan hinngga 10-15 tahun bahkan sampai habis 

kontrak kerja mereka tidak naik jabatan dan mereka tetap pada pekerjaan awal 
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yang diberikan oleh perusahaan. Pelatihan yang diberikan oleh perusahaan dapat 

dikatakan jarang dan membutuhkan waktu yang lama untuk mengadakan 

pelatihan kembali. Sehingga sulit untuk karyawan termotivasi meningkatkan 

kinerjanya dan menaiki jenjang karir yang lebih baik. Sehingga peneliti 

mengajukan judul “Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan terhadap Kinerja 

Karyawan di PT. Sumber Izumi Mas Perkasa”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas maka dilakukan peneliti merumuskan 

masalah yang diteliti yang berjudul. Maka peneliti mengidentifikasi masalah 

yaitu: 

1. Apakah pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada  PT.  

Sumber Izumi Mas Perkasa? 

2. Apakah pengembangan berpengaruh positif terhadap  kinerja Karyawan 

pada PT. Sumber Izumi Mas Perkasa? 

3. Apakah pelatihan dan pengembangan berpengaruh positif terhadap  kinerja 

Karyawan pada PT. Sumber Izumi Mas Perkasa? 

 

1.3 Batasan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas masih banyak permasalahan 

yang harus dilakukan dalam penelitian ini. Mengingat dengan adanya 

permasalahan di dalam perusahaan. Maka dalam melakukan penelitian ini dibatasi 

pada : 
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a. Pelatihan dilaksanakan dalam upaya meningkatan pemahaman pada 

karyawan PT. Sumber Izumi Mas Perkasa Jl. Lengkuas Indah KM.20 

Kijang. 

b. Memberikan pelatihan untuk meningkatkan daya tangkap karyawan pada 

PT. Sumber Izumi Mas Perkasa dimana karyawan mempunyai daya 

tangkap yang kurang untuk memahami materi dan strategi yang efektif dan 

efesien yang harus dilakukan. 

 

1.4 Tujuan Penelitian 

Adapun maksud dan tujuan dari penelitian ini adalah : 

1. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Sumber Izumi Mas Perkasa. 

2. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Sumber Izumi Mas Perkasa. 

3. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Sumber Izumi Mas Perkasa. 

 

1.5 Kegunaan Penelitian 

1.5.1.   Kegunaan Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sarana informasi dan untuk 

meningkatkan wawasan serta pengetahuan tentang bagaimana pelaksanaan 

pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja karyawan didalam sebuah 

perusahaan. 
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1.5.2.   Kegunaan Praktis 

Dalam hal ini kegunaaan praktis di bagi menjadi 3 terhadap: 

1) Bagi Perusahaan 

Penelitian ini diharapkan dapat memperluas pengetahuan dan dapat 

menjadi bahan informasi serta masukan untuk mengetahui faktor-faktor 

apa saja yang menjadi kendala didalam perusahaan, sehingga dapat  

dipertimbangkan bagi perusahaan untuk mempertahankan dan 

memajukan perusahaan serta untuk lebih meningkatkan pelatihan dan 

pengembangan terhadap kinerja karyawan didalam dalam perusahaan. 

Guna meningkatkan kualitas karyawan dan mengurangi resiko yang 

mungkin akan terjadi dan mengalami kerugian yang besar. 

2) Bagi Peneliti 

Penelitian ini sebagai sarana untuk melatih dan mengembangkan 

pengetahuan dalam bidang pelatihan dan pengembangan pengaruhnya terhadap 

kinerja karyawan serta dapat menambah wawasan untuk perbandingan antara 

teori dan kenyataan terutama didalam pembahasan tentang Manajemen Sumber 

Daya Manusia dalam suatu Perushaan. 

3) Bagi pembaca 

Untuk menambah informasi dan wawasan mengenai penelitian ini 

tentang pelatihan dan pengembangan dalam suatu perusahaan untuk dapat 

meningkatkan tentang kinerja karyawan dan dapat dijadikan referensi yang 

bermanfaat. Sehingga karyawan dapat menjalankan fungsi dan tugas yang di 

tentukan oleh pihak perusahaan. 
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1.6 Sistematika Penulisan 

Sistematika Penulisan Penelitian ini terdiri dari lima bab dan akan 

dijelaskan sebagi berikut: 

BAB I : PENDAHULUAN 

Pada bab ini peneliti uraikan tentang latar belakang masalah, 

rumusan masalah, tujuan peneliti, batasan penelitian, kegunaan 

penelitian dan sistematika penulisan. 

BAB II : TINJAUAN PUSTAKA 

Tinjauan pustaka berisi tentang landasan teori, penelitain terdahulu 

dan kerangka pemikiran. 

BAB III : METODELOGI PENELITIAN 

Metode penelitian berisi tentang gambaran cara yang akan 

digabungkan dalam penelitian terkait yaitu jenis penelitian, sumer 

data, Teknik pengumpulan data, Teknik Analisa sata, dan jadwal 

penelitian. 

BAB IV : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Pada bab ini akan di bahas permasalah dari penelitian dan 

memaparkan hasil-hasil penilitain. 

BAB V : PENUTUP 

Pada bab ini berisi tentang kesimpulan dan saran dari hasil 

penelitian. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Tinjauan Teori 

2.1.1 Manajemen 

2.1.1.1 Pengertian Manajemen 

Menurut (Sule & Saefullah, 2014) Manajemen adalah sebuah proses yang 

dilakukan untuk mewujudkan tujuan orgaisasi dalam perusahaan melalui 

rangkaian kegiatan berupa perancanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan 

pengendalian orang serta sumber daya yang ada didalam organisasi. Manajemen 

juga di sebut sebagai seni proses dalam menyelesaikan sesuatu yang berkaitan 

dengan pencapaian tujuan perusahaan. 

Menurut (Solihin, 2011) Manajemen didefinisikan sebagaiproses 

perencanaan, pemgorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian dari berbagai 

sumbrer daya organisasi untuk mencapai tujuan perusahaan secara efektif dan 

efesien .  

2.1.1.2 Fungsi-fungsi Manajemen 

Menurut (Batlajery, 2016) fungsi Manajemen dapat dijelaskan dalam 

beberapa hal diantaranya: 

a. Perencanaan 
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Suatu proses untuk menetukan tujuan serta sasaran yang ingin dicapai 

perusahaan dan melakukan langkah-langkah yang strategis untuk 

mencapai tujuan tersebut. Dengan perencanaan manajer dapat mengetahui 

apa saja yang harus dilakukan dan cara melakukannya. 

b. Pengorganisasian 

Proses pemberi perintah, pengaplikasian sumber daya serta pengaturan 

kegiatan secara terkoordinir kepada setiap individu  dan kelompok untuk 

penerapan rencana dalam sebuah perusahaan. Ada beberapa kegiatan 

dalam pengorganisasian/ perusahaan yaitu: membagi komponen kegiatan 

yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan dan sasaran dalam kelompok, 

membagi tugas kepada manajer dan bawahan untuk mengadakan 

pengelompokkan tersebut, Menetapkan wewenang diantara kelompok atau 

unit organisasi. 

c. Pengarahan 

Pengarahan adalah suatu proses untuk menumbuhkan semangat (motivasi) 

pada karyawan agar dapat bekerja keras dan giat serta membimbing 

mereka dalam melakukan rencana untuk mencapai tujuan yang efektif dan 

efesien. Dengan pengarahan seorang manajer menciptakan komitmen serta 

mendorong usaha untuk mencapai tujuan yang diinginkan dalam sebuah 

perusahaan. 

d. Pengendalian 

Pengendalian (controlling) mempunyai fungsi untuk menentukan standar 

prestasi, mengukur prestasi mengaenai apa yang telah dicapai selama ini, 
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membandingkan prestasi yang telah dicapai dengan standar prestasi, 

melakukan perbaikan jika terdapat penyimpangan dari standar prestasi 

yang ditetapkan atau yang sudah terorganir di dalam sebuah perusahaan/ 

organisasi. 

 

2.1.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya manusia adalah ilmu mengatur hubungan dan 

peranan tenaga kerja secara efektif dan efesien sehinnga tercapai tujuan 

perusahaan.Sumber Daya Manusia juga memiliki penelitian sebagai kegiatan 

perencanaan, pengadaan, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber 

daya manusia dalam upaya mencapai tujuan individu maupun organisasional. 

Sumber daya manusia sebagai salah satu unsur dalam organisasi dapat diartikan 

sebagai manusia yang bekerja dalam suatu organisasi .Sumber daya Manusia 

dapat disebut juga dengan personil, tenaga kerja, karyawan, pekerja, potensi 

manuasiawi sebagai  penggerak organisasi dalam mewujudkan eksistensitas. 

(Hamali, 2017)  

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah usaha untuk memanfaatkan 

sebaik mungkin individu untuk mencapai tujuan organisasi. Bidang ilmu berfokus 

kepada manusia dan manusia dipandang sebagai asset. Oleh karena itu MSDM 

sangat penting. MSDM adalah strategi mengelola manusia untuk tujuan-tujuan 

organisasi kedepan yang lebih efektif dan efesien. (Lubis, Hermanto, & Edison, 

2018) 
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2.1.2.2 Manfaat Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut (Hamali, 2017) yaitu memberikan berbagai manfaat baik pada 

pekerja atau perusahaan, berikut ini adalah beberapa manfaat MSDM: 

Bagi perusahaan: 

a. Perusahaan akan memiliki hasil analisis pekekerjaan 

b. Perusahaan memiliki sistem informasi SDM 

c. Perusahaan dapat melaksanakan pelatihan secara efektif dan efesien. 

d. Perusahaan akan dapat melakukan penilaian kerja secara efektif dan 

efesien  

e. Perusahaan  akan memiliki kemampuan dalam menyusun dan menetapkan 

perencanaan SDM 

Bagi Pekerja: 

a. Pekerja memperoleh rasa aman dan puas dalam bekerja 

b. Pekerja memperoleh penilaian karya yang objektif 

c. Pekerja memperoleh jaminan keselamatan dan kesehatan kerja. 

2.1.2.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut (Sutrisno, 2011) fungsi dari manajemen sumber daya manusia 

adalah sebagai berikut: 

1) Perencanaan  

Kegiatan memperkirakan tentang keadaan tenaga kerja agar sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan secara efektif dan efesien dalam membantu 

mewujudkan tujuan perusahaan. 

2) Pengorganisasian 
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Pengorganisasian dalam hal ini adalah merupakan suatu kegiatan yang 

dimana untuk mengatur karyawan/ pekerja dengan menetapkan pembagian 

kerja, hubungan kerja, wewenang, integrase, dan koordinasi dalam bentuk 

bagan organisasi atau di dalam bentuk sebuah struktur organisasi agar 

mempermudah pengelompokkan kerja. 

3) Pengarahan dan Pengadaan 

Kegiatan memberikan petunjuk kepada karyawan agar mau bekerjasama 

dan bekerja efesien dan efektif dalam membantu tercapainya tujuan 

organisasi. Adapun pengadaan merupakan proses penarikan, seleksi, 

penempatan, orientasi dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Pengadaan yang baik akan 

membantu terwujudnnya tujuan perusahaan.  

4) Pengendalian 

Kegiatan mengendalikan karyawan agar menaati peraturan organisasi dan 

bekerja sesuai dengan rencana. Pengenndalian karyawan meliputi 

kehadiran, kedisplinan, perilaku kerjasama, dan menjaga situasi 

lingkungan pekerjaan. 

5) Pengembangan  

Proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan moral 

karya melalui pendidikan dan  pelatihan. 

6) Kompensasi 

Pemberian balas jasa  langsung berupa uang atau barang kepada karyawan 

sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip organisasi 
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adil  dan layak, adil sesuai dengan prestasi kerja sedangkan layak yaitu 

dapat memenuhi kebutuhan primer karyawan. 

7) Pengintegrasian 

Kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan dan kebutuhan 

karyawan, agar terciptanya kerjasama yang serasi yang saling 

menguntungkan. Pengintegrasian merupakan hal yang penting dan cukup 

sulit dalam manajemen sumber daya manusia karena mempersatukan dua 

kepentingan yang berbeda. 

8) Pemeliharaan 

Kegiatan untuk meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas agar 

mereka tetap mau  bekerjasama sampai pensiun. Pemeliharaan yang 

dilakukan dengan program kesejahteraan berdasarkan kebutuhan sebagian 

karyawan, dan berpedoman pada internal dan eksternal konsistensi. 

9) Kedisplinan 

Fungsi manajemen sumber daya manusia yang penting dan merupakan 

kunci terwujudnya tujuan organisasi. Kedisplinan merupakan suatu 

keinginan dan  kesadaran untuk menaati peraturan organisasi dan norma 

sosial, tanda adanya kedisplinan maka suatu perusahaan sulit untuk 

mewujudkan tujuan perusahaan secara maksimal. 

10) Pemberhentian 

Putusnya hubungan kerja seorang karyawan dalam suatu perusahaan. 

Pemberhentian ini bisa disebabkan karena keinginan karyawan, keinginan 

organisasi, habisnya kontak kerja, pensiun dan lain sebagainya. 
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2.1.2.4 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Tujuan  dari manajemen sumber daya manusia untuk memperbaiki 

kontribusi proaktif tenaga kerja terhadap perusahaan dengan cara yang 

bertanggung jawab secara strategis, etis, dan sosial (Samsudin, 2015).Tujuan 

MSDM tidak hanya mencerminkan kehendak manajemen senior, tetapi juga harus 

menyeimbangkan tantangan perusahaaan, fungsi sumber daya manusia, dan orang 

yang berpengaruh. Ada 4 tujuan MSDM : 

1) Tujuan Sosial. 

Perusahaan bisnis diharapkan dapat meningkatkan kualitas masyarakat dan 

membantu memecahkan masalah-masalah sosial. Tujuan sosial 

manajemen sumber daya manusia diperusahaan yaitu seperti program 

kesehatan lingkungan, proyek perbaikan lingkunga, program perbaikan 

lingkungan, program pelatihan dan pengembangan  serta menjadi sponsor 

berbagai kegiatan sosial. 

2) Tujuan Organisasional 

Sasaran formal untuk membantu perusahaan mencapai tujuan. Untuk 

meningkatkan efektivitas organisasional  sumber daya manusia  dengan 

cara : 

a. Mendayagunakan tenaga kerja secara efesien dan efektif. 

b. Mengembangkan kualitas kerja dengan membuka kesempatan bagi 

terwujudnya aktualisasi diri karyawan. 

c. Menyediakan tenaga kerja yang terlatih dan bermotivasi tinggi. 
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d. Mensosialisasikan kebijakan sumber daya manusia kepada semua 

karyawan. 

Efektivitas organisasional tergantung pada keefektivitas sumber daya 

manusia didalam perusahaan atau organisasi itu, tanda adanya karyawan 

yang kompeten maka  suatu perusahaan akan berjalan biasa saja walaupun 

perusahaan itu mampu bertahan. 

3) Tujuan Fungsional 

Untuk mempertahankan kontribusi atau pencapaian unit sumber daya 

manusia pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Unit 

sumber daya manusia dituntun terus menerus untuk mampu menyediakan 

program-program rekrutmen dan pelatihan ketenagakerjaan yang baik. 

Unit sumber daya manusia juga harus dapat mampu berfungsi sebagai 

penguji realitas ketika para menejer lini mengajukan gagasan dan arah 

yang baru. 

4) Tujuan Individual 

Tujuan individual ini hendaknya dicapai oleh suatu perusahaan melalui 

aktivitas yang ada didalam perusahaan. Perusahaan diharapkan dapat 

memenuhi kebutuhan para karyawan yang terkait dengan pekerjaan. 

Karyawan akan dapat bekerja secara efektif apabila tujuan pribadinya 

tercapai. Aktivitas sumber daya manusia haruslah berfokus pada 

pencapaian keharmonisan antara pengetahuan, kemampuan, kebutuhan, 

dan minat karyawan dengan persyaratan pekerjaan yang dilakukan dan 
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pemberian pada imbalan yang ditawarkan oleh perusahaan/ organisasi. 

(Hamali, 2017) 

Menurut (Rachmawati, 2011) tujuan dari manajemen sumber daya 

manusia (MSDM) adalah untuk meningkatkan dukungan sumber daya manusia 

atau pekerja guna meningkatkan efektifitas pada sebuah organisasi atau 

perusahaan dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran pencapaian yang di 

inginkan di dalam sebuah perusahaan/ organisasi. 

 

 

2.1.3 Pelatihan 

Hal penting yang perlu dilakukan dalam perusahaan adalah 

mensosialisasikan karyawan kedalam budaya perusahaan sehingga dapat menjadi 

anggota organisasi yang produktif dan efektif .Salah satu cara utama untuk 

melakukan hal itu adalah melalui pelatihan. Pelatihan yang diberikan kepada 

karyawan dari perusahaan untuk memberikan suatu pembelajaran atau untuk para 

karyawan belajar dengan menggunakan metode teknik tertentu yang dapat 

meningkatkan produktifitas kinerja karyawan. 

2.1.3.1 Pengertian Pelatihan 

Pelatihan adalah proses peningkatan pengetahuan dan keterampilan 

karyawan. Pelatihan meliputi pengubahan sikap sehingga karyawan dapat 

melakukan pekerjaannya lebih efektif. Sebagian perusahaan mengabaikan 

pelatihan karena mereka menggangap sebagai biaya yang mengurangi  
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profitabilitas dan karyawan yang dapat megikuti pelatihan mungkin akan 

bergabung dengan perusahaan lain.  

Pelatihan secara spesifik berfokus pada memberi keterampilan khusus dan 

memperbaiki kekurangan para karyawan dalam kinerja. pelatihan bisa dilakukan 

ditempat kerja atau tempat yang disimulasi sebagai tempat kerja, proses pelatihan 

difokuskan pada pelaksanaan tugas tertentu (Kaswan, 2016).  

Menurut (Rachmawati, 2011) Pelatihan adalah wadah lingkungan bagi 

karyawan dimana mereka dapat mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, 

pengetahuan, dan perilaku spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan. Sedangkan 

Menurut (Mangkunegara, 2014) istilah pelatihan ditujukan kepada pegawai 

pelaksanaan dalam rangka meningkatkan pengetahuan dan keterampilan teknis 

bagi pegawai. 

2.1.3.2 Jenis Pelatihan  

Adapun jenis-jeneis pelatihan adalah sebagai berikut: 

a. Skill Training 

Pelatihan Keahlian adalah jenis pelatihan yang diadakan yang bertujuan 

agar peserta mampu menguasai sebuah keahlian (skill) baru yang 

berhubungan dengan pekerjaannya, seperti pelatihan manajemen atau 

pelatihan kepemimpinan. 

b. Retraining 

Pelatihan ulang adalah pelatihan SDM yang diberikan kepada karyawan 

untuk menghadapi tuntutan kerja yang semakin berkembang. Seperti, 

teknologi dan  ilmu pengetahuan. Karyawan harus dapat menyesuaikan 
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diri dengan inovasi terbaru sehingga memiliki kompetensi yang tidak 

kalah dengan karyawan perusahaan lain. 

c. Cross Funcditional Training 

Pelatihan yang dilakukan dengan meminta karyawan melakukan pekerjaan  

tertentu diluar bidang pekerjaannya. Pelatihan ini dilakukan agar karyawan 

dapat memahami cara kerja organisasi perusahaan dan dapat menguasai 

biang lain. 

d. Creativity Training 

Pelatihan yang bertolak belakang dengan anggapan bahwa kreatifitas 

sebenarkan bukan bakat melainkan sebuah keahlian. Ada berbagai jabatan 

dan posisi yang membutuhkan kreatifitas tinggi yaitu, marketing, manager, 

supervisor dan lainnya. Mereka dituntut untuk kreatif dalam memimpin 

anak buah dan mencetuskan ide baru yang segar serta inovatif untuk 

kemajuan perusahaan. Pelatihan kreatifitas ini harus memiliki kebebasan 

untuk berpendapat dan mengeluarkan gagasan. 

e. Team Training 

Pelatihan yang dimana karyawan tidak hanya dituntut untuk bekerja 

sendiri namun juga harus bekerja secara tim. Pelatihan ini ditujukan bagi 

sekelompok karyawan agar mereka terbiasa bekerja dalam tim, mampu 

bekerja sama dan mampu menempatkan diri dalam tim tersebut, sehingga 

tujuan dari perushaan dapat diselesaikan secara efektif dan efesien. 

2.1.3.3 Tujuan Pelatihan 
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Menurut  (Nasution) yang dikutip dari (Agusven, Kusumah, & Haryani, 

2018) adapun tujuan dari pelatihan adalah: 

1) Mendapatkan hasil yang diingkan dari pelatihan yaitu penguasaan atau 

peningkatan keterampilan para karyawan pelatihan. 

2) Meningkatkan kinerja  

3) Memperbarui keterampilan karyawan 

4) Mempersiapkan diri untuk promosi dan suksesi manajerial 

5) Memecahkan masalah organisasi. 

6) Memperbaiki moral karyawan 

7) Karyawan setelah pelatihan dapat merawat mesin-mesin atau peralatan 

produksi lebih baik. 

8) Karyawan diharapkan dapat menekan angka kecelakaan kerja 

9) Pengawasan yang tidak perlu dapat di kurangi dan karyawan diharapkan 

lebih mandiri 

2.1.3.4 Mengidentifikasi Kebutuhan Pelatihan 

Perusahaan atau organisasi harus dapat membuat identifikasi kebutuhan 

pelatihan untuk menyesuaikan karyawan terhadap lingkungan kerjanya. Untuk itu 

perusahaan pada manajemen dapat menggunakan beberapa langkah-langkah 

sebagai berikut : 

1 Evaluasi prestasi 

Melakukan monitoring setiap karyawan dan hasilnya dibandingkan dengan 

standar prestasi atau target recruitment, sehingga dapat mengindikasi 
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organisasi atau perusahaan apakah perlu mengadakan program pelatihan 

karyawan. 

2 Analisis persyaratan kerja 

Organisasi atau perusahaan harus mengetahui kemampuan dan keahlian 

yang dimiliki karyawan. Jika karyawan diberi pekerjaan tetapi ia tidak 

mampu serta tidak memiliki keterampilan yang mendukung pekerjaannya 

maka karyawan tersebut membutuhkan pelatihan untuk menunjang 

kinerjanya pada pekerjaan yang diberikan dan dibutuhkan perusahaan agar 

karyawan dapat menguasai pekerjaannya. 

3 Analisis organisasi 

Analisis yang dilakukan bertujuan untuk meninjau kembali apakah tujuan 

organisasi secara keseluruhan sudah tercapai atau belum. Apabila belum 

mencapai target dengan efektif maka manajemen perlu program pelatihan 

agar target perusahaan yang telah ditetapkan dapat dilakukan secara 

efektif. 

4 Survei sumber daya manusia. 

Seluruh manajemen dan karyawan diminta menjelaskan masalah hambatan 

yang dihadapi selama program berlangsung untuk mengetahui tindakan 

apa yang akan dilakukan untuk menyelesaikan masalah tersebut. Sehingga 

para peserta pelatihan dapat menjalankan tugasnya dengan memuaskan 

dan berusaha untuk menjawab permasalahan mengenai siapa yang 

membutuhkan pelatihan dalam perusahaan dan tipe-tipe khusus pelatihan 

yang dibutuhkan (Rachmawati, 2011). 
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2.1.3.5 Metode Pelatihan 

Beberapa metode pelatihan antara lain: 

a) On the Job 

Metode ini adalah metode informal observasi sederhana yang mudah serta 

praktis. Metode on the job training adalah metode yang sangat tepat, cocok 

untuk mengajarkan pengatahuan, skill yang dapat dipelajari peserta/ 

karyawan dalam beberapa hari. Manfaat dari metode on the job training 

adalah peserta/ karyawan dapat belajar dengan perlengkapan yang nyata 

dan dalam lingkungan pekerjaan yang jelas. 

b) Vestibule atau Balai 

Metode vesribule adalah metode pelatihan yang sangat cocok untuk banyak 

peserta yang dilatih dengan macam pekerjaan yang sama dalam waktu yang 

sama. Pelaksanaan metode ini biasanya dilakukan dalam waktu beberapa 

hari sampai beberapa bulan dengan pengawasan instruktur. 

c) Metode Demontrasi dan Contoh 

Metode demontrasi yaitu metode yang melibatkan penguraian dan 

memperagakan sesuatu melalui contoh. Metode ini sangat mudah untuk 

manajer mengajarkan pegawai baru mengenai aktivitas nyata melalui suatu 

tahap perencanaan. Metode demontrasi biasanya di kombinasikan dengan 

alat bantu belajar seperti: gambar, teks materi, ceramah dan diskusi. 

Metode contoh sangat cocok untuk mengajarkan hubungan interpersonal, 

tugas-tugas pekerjaan, tanggung jawab, standar kelompok internal, dan 

harapan pengawasan. 
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d) Simulation 

Simulasi ini merupakan pelengkap sebagai teknik duplikat yang mendekati 

kondisi nyata pada pekerjaan. Metode simulasi merupakan metode 

pelatihan yang sangat mahal tetapi sangat bermanfaat dan sangat 

diperlukan dalam pelatihan. 

e) Apprenticeship  

Metode ini adalah metode yang mengembangkan keterampilan perajin atau 

petukang. Metode ini di dasarkan pula pada on the job training dengan 

memberikan petunjuk-petunjuk cara mengerjakannya. 

f) Metode Ruang Kelas 

Metode ini adalah metode training yang dilakukan dalam kelas walaupun 

dapat dilakukan di area pekerjaan. Aspek-aspek tertentu dari semua 

pekerjaan lebih mudah dipelajari dalam ruangan kelas daripada on the job. 

(Mangkunegara, 2013) 

2.1.3.6 Evaluasi Program Pelatihan 

Evaliasi program pelatihan adalah pengumpulan data secara sistematis 

terhadap informasi deskriptif dan penilaian yang dibutuhkan untuk membuat 

keputusan pelatihan yang secara efektif yang berkaitan dengan seleksi dan 

modifikasi pembelajaran yang bervariasi atau berbeda. Ada beberapa kriteria 

dalam evaluasi pelatihan : 

a. Kriteria Pendapat 

Kriteria ini didasarkan pada bagaimana pendapat peserta pelatihan 

mengenai program pelatihan yang telah dilakukan. Dalam hal ini dapat 
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dilakukan dengan menggunakan metode kuesioner mengenai pelaksaanna 

pelatihan yang karyawan ikuti. 

b. Kriteria Belajar 

Kriteria belajar dapat dilakukan dengan tes keterampilan yang mengukur 

skills, tes pengetahuan, dan kemampuan peserta pelatihan.  

c. Kriteria Perilaku 

Kriteria perilaku dapat juga diperoleh dengan menggunakan tes 

keterampilan kerja. Apa ada perubahan pada peserta pelatihan sebelum dan 

sesudah pelatihan. 

d. Kriteria Hasil 

Dapat dihubungkan menggunakan seperti berkurangnya tingkat absen, 

meningkatnya produktivitas, meningkatnya kualitas kerja dan produksi. 

2.1.3.7 Indikator Pelatihan 

Menurut (Mangkunegara, 2014) ada beberapa indikator mengenai 

pelatihan  diantaranya adalah : 

1. Peserta pelatihan 

Peserta harus memenuhi persyaratan yang di tentukan oleh sebuah 

organisasi/ perusahaan. 

2. Tujuan dan sasaran pelatihan 

Tujuan dan sasaran dari pelatihan harus jelas dan dapat dukur 

3. Materi pelatihan 

Materi pelatihan harus sesuai dengan tujuan yang hendak dicapai 

4. Metode pelatihan 
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Metode pelatihan harus sesuai dengan tingkat kemampuan pegawai yang 

menjadi peserta. 

2.1.4 Pengembangan  Personil  Karyawan 

Pengembangan meliputi kegiatan yang diarahkan terhadap pembelajaran 

organisasi, baik dalam level manajerial maupun individual. Pengembang terwujud 

dalam aktivitas yang ditujukan untuk merubah perilaku organisasi. Jadi ciri utama 

pengembangan adalah kegitan atau aktivitas yang diarahkan pada perubahan 

perilaku. 

2.1.4.1  Pengertian Pengembangan Personil karyawan 

Suatu proses pendidkan jangka panjang yang mempergunakan prosedur 

sistematis dan terorganisir dimana pegawai managerial mempelajari pengetahuan 

konseptual dan teoritis guna mencapai tujuan yang umum. Pengembangan lebih 

berfokus pada peningkatan kemampuan dalam pengambilan keputusan yang 

memperluas hubungan manusia bagi manajemen tingkat atas dan menengah. 

(Mangkunegara, 2013). 

Pengembang merupakan upaya memberi kemampuan kepada karyawan 

yang akan diperlakukan organisasi dimasa mendatang. Menurut Sunyoto dalam 

(Permana, 2013) pengembangan merupakan upaya penyiapan individu yang 

memikul tanggung jawab yang berbeda atau yang lebih tinggi dalam organisasi. 

Dalam pengembangan orang yang dikembangkan berada di pusat proses. 

Dialah yang menentukan keberhasilan proses dengan cara menggali riwayat 

pengembangan dan potensinya dimasa depan. Dalam suatu pengembangan orang 

harus memiliki motivasi yang datang dari diri sendiri dan mandiri. Lebih bersifat 
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holistic yang mempertimbangkan situasi sebagai suatu kesatuan, lebih berorientasi 

jangka panjang, lebih berkaitan dengan situasi tidak ada jawaban yang benar atau 

salah. (Kaswan, 2016)  

2.1.4.2 Manfaat  Pengembangan Personil Karyawan 

Menurut (Permana, 2013)  manfaaat pengembangan antara lain yaitu: 

1. Membantu para karyawan membuat keputusan dengan lebih baik 

2. Meningkatkan kemampuan para karyawan menyelesaikan berbagai 

masalah yang dihadapinya 

3. Timbulnya dorongan dalam diri karyawan untuk dapat terus meningkatkan 

kemampuan kerjanya. 

4. Peningkatan kemampuan karyawan untuk mengatasi stress, frustasi, dan 

konflik yang pada gilirannya memperbesar. 

5. Mengurangi ketakutan dalam menghadapi tugas-tugas baru dimasa depan. 

6. Tersedianya informasi tentang berbagai program yang dapat dimanfaat oleh 

para pegawai dalam rangka pertumbuhan masing – masing. Secara teknikal 

dan intektual. 

7. Memperbesar tekat pekerja untuk lebih mandiri. 

8. Meningkatkan kepuasan kerja. 

9. Semakin besarnya pengakuan atas kemampuan seseorang. 

2.1.4.3 Tujuan Pengembangan Personil Karyawan 

Menurut (Priansa, 2018) Pengembangan memiliki banyak tujuan , ada 

secara internal dan eksternal. 

1. Tujuan Pengembangan Internal adalah: 
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a. Meningkatkan produktivitas kerja 

Produktivitas kerja  dalam organisasi berhubungan dengan kualitas dan 

kuantitas yang dihasilkan. Pengembangan dalam organisasi akan 

meningkatkan kemampuan manajerial, kemampuan berpikir dan 

kemampuan teknis pegawai. 

b. Melakukan efesiensi 

Efesiensi organisasi sangatlah penting untuk meningkatkan daya saing 

organisasi ditengah persaingan dengan organisasi lain. Efesiensi dapat 

berupa tenaga, waktu, biaya, bahan baku dan berkurangnya kerusakan 

dari mesin-mesin sebagai bahan produktifitas sehingga efisiensi dapat 

dikatakan tindakan yang sangat penting dan berguna dalam perusahaan/ 

organisasi. 

c. Meningkatkan efektivitas 

Organisasi yang efektif adalah organisasi yang mampu merancang 

program pengembangan organisasi dan berhasil melaksanakan program 

tersebut. 

d. Mengurangi kecelakaan kerja 

Pengembangan juga bermanfaat untuk mengurangi kecelakaan kerja, 

Jika pegawai tidak mengalami kecelakaan berarti pegawai itu sudah 

terampil dan profesional dalam menjalankan tugasnya.  

e. Karir 

Dengan melalui pelatihan dan pendidikan yang tepat bagi pegawai akan 

memberikan kesempatan karir yang luas bagi pegawai  untuk naik 
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jabatan dan lebih bekerja lebih optimal.Karena organisasi memberikan 

kesempatan kepada para pegawai untuk mengembangkan organisasi. 

f. Kepemimpinan 

Suatu organisasi selalu membutuhkan pemimpin yang cakap, yang 

harus dapat mengelola segala kegiatan dalam perusahaan/ organisasi. 

Pengembangan perlu dilakukan kepada pemimpin karena pemimpin 

memegang peran yang sangat penting dalam suatu organisasi. Dengan 

adanya pengembangan diharapkan pemimpin dapat melakukan 

pekerjaannya dengan baik karena kegagalan dan keberhasilan 

organisasi tergantung bagaimana pemimpin mangatur, menjaga dan 

menjalankan rencana yang telah ditetapkan dengan adanya komunikasi 

yang baik antara bawahan dan atasan. 

g. Peningkatan pelayanan internal 

Pengembangan SDM yang tepat akan dapat meningkatkan pelayanan 

internal yang lebih optimal  terutama bagi pelayanan internal yaitu 

seluruh pegawai yang ada didalam organisasi. Peningkatan pelayanan 

ini akan menyadarkan pegawai untuk terlibat mensukseskan seluruh 

pekerjaan yang ada didalam organisasi. 

h. Moral pegawai 

Moral pegawai sangat penting dalam organisasi karena dengan moral 

yang baik maka hasil pekerjaan sesuai dengan yang diinginkan 

organisasi. 

i. Kompensasi 
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Pengembangan SDM dapat meningkatkan kompetensi dan keterampilan 

sehingga pekerjaan yang dilakukan  akan lebih efektif dan efesien. 

Dengan begitu jika kompetensi pegawai meningkat maka meningkat 

juga kompensasi yang diterima oleh pegawai. 

2. Tujuan Pengembangan Ekternal yaitu: 

a.  Semakin langkanya sumber daya energi 

Sumber daya energi semakin langka dan mahal untuk itu organisasi 

dituntut agar melakukan efesiensi dan melakukan kegiatan organisasi 

dengan efektif. Pengembangan SDM berperan untuk menghasilkan 

pegawai yang memiliki kesadaran sumberdaya energi semakin mahal 

dan harus menjadi pintar untuk menemukan sumber daya energi yang 

terbaru. 

b. Semakin tinggimya biaya pegawai 

Biaya pegawai semakin tunggi karena semakin tingginya tuntutan 

kebutuhan pegawai. Pengembangan SDM diperlukan untuk mampu 

memperkerjakan pegawai dalam jumlah yang ramping namun mampu 

melakukan pekerjaan yang lebih banyak dan efektif. 

c. Persaingan bisnis 

Persaingan bisnis dalam organisasi semakin meningkat. Oleh karena itu 

Pengembangan SDM sangat tepat untuk mampu menghasilkan SDM 

yang memiliki kompetensi yang dapat bersaing dengan SDM organisasi 

lain. 

d. Globalisasi 
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Globalisasi mendorong organisasi untuk mampu menjadi perusahaan 

yang multinasional untuk meraih keberhasilan ditingkat global. 

Pegawai berorientasi global menjadi kebutuhan stategis. 

e. Tuntutan planggan  

Organisasi harus mampu dan perlu mempersiapkan para pegawai yang 

tepat melalui pengembangan SDM. Karena para pegawai tersebut nanti 

akan berhadapan langsung dengan pelangan. 

2.1.4.4 Prinsip Pengembangan  Personil Karyawan 

Menurut (Priansa, 2018) prinsip pengembangan adalah peningkatan 

kualitas dan kuantitas maupun kemampuan kerja pegawai umtuk melakukan tugas 

dimasa mandatang. Agar pengembangan yang sudah terprogram dapat tercapai 

dengan efektif maka pemimpin harus memberikan harapan dan respon dari 

pegawai. Program pengembangan memuat sasaran, kebijaksanaan, prosedur, 

anggaran, peserta, kurikulum, dan waktu pelaksanaan. Beberapa prinsip yang 

penting dalam pengembangan, yaitu: 

1. Perbedaan Individu. 

Perbedaan individu perlu dijadikan pedoman dalam menjalankan program 

pengembangan. Perbedaan tersebut bukan perbedaan jenis kelamin, status 

sosial, maupun ekonomi tetapi perbedaan tingkat kecerdasaran dan bakat 

pegawai/ pekerja. Pengembangan Sumber daya manusia yang efektif adalah 

dengan menyesuaikan kemampuan individu dengan program SDM yang 

diberikan. 

2. Motivasi 
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Motivasi yang tinggi akan mendorong pegawai untuk semakin cepat dalam 

mempelajari perilaku, pengetahuan, keterampilan, serta beradaptasi dengan 

organisasi. Pengembangan harus berhubungan dengan motivasi pegawai agar 

pegawai terlibat dengan baik dalam proses pengambangan SDM. 

3. Latihan 

Pengembangan SDM diatur secara cermat dan tepat sehingga program 

pengembangan SDM dapat dipraktekkan dalam pekerjaan. Pengembangan 

SDM yang efektif adalah dengan latihan yang dapat meningkatkan 

kemampuan dan keahlian praktek yang dimiliki pegawai. Pengembangan 

SDM latihan ini membutuhkan pengorbanan waktu dan biaya yang tidak  

sedikit, tetapi hasil yang didapatkan akan lebih efektif sesuai dengan 

kebutuhan organisasi dan pegawai. 

4. Laporan kemajuan 

Hasil pengembangan dapat dijadikan informasi untuk mengetahui 

perbandingan antara pegawai saat sebelum dan sesudah pengembangan. 

Perbandingan tersebut dapat bersifat positif atau negarif. 

2.1.4.5 Metode Pengembangan Personil Karyawan 

Pengembangan harus didasarkan pada penggunaan metode yang telah 

ditetapkan oleh organisasi. Metode yang paling penting dalam pengembangan 

SDM yaitu metode pendidikan dan metode  pelatihan. Pendidikan dan pelatihan 

adalah salah satu bentuk investasi organisasi dibidang pengembangan SDM. 

Pendidikan diberikan kepada pegawai manajerial dan pelatihan diberikan untuk 

pegawai dalam level yang lebih operasional.(Hasibuan, 2016)  
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a) Metode pendidikan (Education) 

Pendidikan merupakan salah satu yang penting dari pengembangan. Hasil 

pendidikan dapat dilihat dari adanya perubahan tingkah laku. Tujuan 

pendidikan adalah deskripsi dari pengetahuan, sikap, tindakan, penampilan, 

dan sebagainya yang diharapkan memiliki sasaran. Metode pendidikan 

merupakan suatu metode pengembangan pegawai yang manajerial. Metode 

yang digunakan berbeda dengan metode yang digunakan dengan metode 

untuk pegawai operasional. Hal ini disebabkan oleh karakteristik 

kepribadian para manajer berbeda dengan pegawai operasional. 

b) Metode pelatihan (Training) 

Metode pelatihan dipilih berdasarkan analisa kebutuhan yang berasal dari 

kepentingan organisasi dan kebutuhan pegawai. Hal-hal yang berkaitan 

dengan pelatihan yaitu menyangkut waktu pelaksanaan, biaya, jumlah 

peserta, tingkat pendidikan, latar belakang pegawai, dan berbagai hal yang 

berkaitan dengan pegawai. 

2.1.4.6 Peserta Pengembangan Personil  Karyawan 

Menurut (Hasibuan, 2016) peserta yang mengikuti pengembangan 

biasanya adalah pegawai baru dan pegawai lama, baik pada level operasional 

maupun pada level manajerial organisasi. 

1. Pegawai baru 

Pegawai baru merupakan pegawai yang baru diterima didalam organisasi. 

Terdapat dua kategori utama dari pegawai baru, yaitu pegawai dari 
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organisasi lain yang baru masuk kedalam organisasi dan pegawai baru yang 

merupakan lulusan baru jenjang pendidikan tertentu. 

a. Pegawai baru berpengalaman 

Pegawai ini biasanya dibutuhkan untuk pekerjaan tertentu sesuai 

dengan kompetensi yang dimilikinya. Pegawai dalam kategori ini 

umumnya adalah pegawai yang tidak begitu sulit dalam melakukan 

adaptasi serta pada umumnya terampil untuk berbaur serta dapat 

bekerjasama dengan orang lain sesuai dengan pengalaman yang 

dimilikinya. 

b.  Pegawai baru lulusan jenjang pendidikan tertentu. 

2. Pegawai Lama 

Pengembangan  bagi pegawai lama dilakukan karena tuntutan pekerjaan, 

jabatan, perluasan organisasi, maupun persiapan promosi lainnya. Pegawai 

lama umumnya berkeinginan untuk maju, mereka menginginkan 

penghargaan yang lebih dari organisasi, seperti ucapan yang memotivasi, 

sapaan, gaji yang tinggi, prospek jabatan yang menarik dan lain 

sebagainya. 

2.1.4.7 Indikator Pengembangan Personil Karyawan 

Dalam hal ini Indikator-indikator Pengembangan menurut (Permana, 

2013) terbagi mnejadi beberapa bagian yaitu : 

1. Pengembangan formal 

Pengembangan formal ini cukup memakan biaya yang besar yang akan 

dikeluargan oleh perusahaan/ organisasi, program pengembangan seperti 
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ini dilakukan karena tuntutan perubahan dan persaingan yang semakin 

tinggi pada saat ini. Pengembangan seperti ini diharapkan dapat memenuhi 

kebutuhan perusahaan/ organisasi baik untuk sekarang maupun dimasa 

mendatang. 

2. Pengembangan informal 

Pengembangan informal dapat dilakukan secara inisiatif karyawan itu 

sendiri. Karyawan dapat mengembangkan kemampuan dan keterampilan 

dirinya dengan mempelajari berbagai referensi dari konsep buku dan 

aplikasi yang berkaitan dengan pekerjaan dan jabatan yang ditekuni. 

Pengembangan ini dapat disimpulkan sebagai bentuk kegiatan yang 

dilakukan seseorang atau sekelompok orang di dalam organisasi atau 

perusahaan untuk meningkatkan karirnya dimasa depan, untuk merubah 

tingkatan status sosialnya. 

2.1.5 Kinerja Karyawan 

Kinerja dalam bahasa inggris disebut dengan job performance yang 

merupakan tingkat keberhasilan yang dicapai pegawai dalam menyelesaikan tugas 

pekerjaannya. Kinerja juga merupakan perwujudan dari kemampuan atau keahlian 

seorang karyawan dalam bentuk karya nyata. (Priansa, 2018). 

2.1.5.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Menurut (Mangkunegara, 2013) kinerja bisa disebut juga dengan prestasi 

kerja yaitu secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai/ 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan oleh perusahaan. Menurut (Indriyani, 2016) kinerja karyawan yang 
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dikemukakan Dessler bahwa kinerja karyawan merupakan prestasi kerja, yaitu 

perbandingan antara hasil kerja yang dilihat secara nyata dengan standar yang 

telah ditetapkan organisasi. 

Menurut (Mangkunegara, 2017) definisi kinerja karyawan yang 

dikemukakan Bambang Kusriyanto adalah perbandingan hasil yang dicapaioleh 

karyawan dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu. Kinerja karyawan 

merupakan hasil yang diperoleh kerja karyawan baik secara kualitas maupun 

kuantitas yang telah dicapai dan diperoleh pekerja/ karyawan dalam melakukan 

pekerjaannya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan perusahaan atau  

organisasi dalam mencapai tujuannya. (Indriyani, 2016). 

2.1.5.2 Pengukuran Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan dapat diukur sesuai dengan kepentingan sebuah 

organisasi atau perusahaan. Adapun menurut (Priansa, 2018) yang dikemukakan 

oleh Mondy dan Neo Premeaux bahwa pengukuran kinerja dapat dilakukan 

dengan menggunakan dimensi: 

a. Kuantitas Pekerjaan  

Berhubungan dengan volume pekerjaan dan produktivitas kerja yang 

dihasilkan oleh pegawai dalam kurun waktu tertentu. 

b. Kualitas 

Berhubungan dengan pertimbangan kerapian, ketelitian, dan kelengkapan 

dalam menangani tugas yang ada dalam organisasi. 

c. Kemandirian 



36 
 
 

 
 
 

Mempertimbangkan kemampuan karyawan untuk bekerja. Kemandirian 

juga menggambarkan kedalam komitmen yang dimiliki oleh pegawai. 

d. Kerjasama 

Mempertimbangkan kemampuan untuk bekerjasama dengan orang lain. 

e. Adaptasi 

Kemampuan karyawan untuk beradaptasi mempertimbangkan kemampuan 

untuk beradaptasi terhadap mengubah kebutuhan. 

f. Inisiatif 

Mempertimbangkan kemandirian, fleksibilitas, dan kesediaan untuk 

menerima tanggungjawab yang diberikan oleh perusahaan. 

2.1.5.3 Penilaian Kinerja Karyawan 

Menurut (Priansa, 2018) yang dikemukakan oleh Yoder penilaian kinerja 

merupakan prosedur formal yang dilakukan didalam organisasi untuk 

mengevaluasi karyawan dan kepentingan bagi  pegawai. Menurut (Mangkunegara, 

2017) penilaian kinerja karyawan adalah evaluasi yang sistematis dari pekerjaan 

karyawan dan potensi yang dapat dikembangkan. 

Dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja yaitu untuk mengetahui hasil 

dari pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi. Setelah mengetahui hasil kinerja 

karyawan perusahaan dapat melakukan pelatihan sesuai dengan kebutuhan 

karyawan  guna untuk meningkatkan potensi dan keahlian dalam diri  karyawan 

dimasa depan. 

2.1.5.4 Tujuan Kinerja Karyawan 
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Tujuan dari  kinerja kayawan adalah untuk memperbaiki kinerja 

organisasi. Menurut (Mangkunegara, 2017) tujuan penilaian yang dikemukakan 

oleh agus sunyoto adalah sebagai berikut: 

a. Sebagai dasar untuk memperbaiki uraian tugas. 

b. Sebagai alat untuk melihat kekurangan dan meningkatkan kemampuan 

karyawan dimasa depan.. 

c. Sebagai seleksi dan penempatan karyawan. 

d. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan kerja, 

metode, komitment, gaya pengawasan serta kondisi kerja. 

e. Sebagai dasar dalam mengambil keputusan. 

f. Sebagai dasar keefektifan seluruh kegitan. 

g. Untuk mengukur kemampuan kerja karyawan  untuk menyelesaikan 

tugasnya. 

h. Sebagai indikator untuk memenuhi kebutuhan karyawan dalam pelatihan 

yang akan dilakukan. 

i. Untuk merencanakan karir  jangka panjang bagi karyawan.  

2.1.5.5 Faktor-faktor  yang mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Menurut (Priansa, 2018) faktor yang mempengaruhi kinerja karywan 

adalah variabel individu, variabel psikologis, dan variabel organisasi. Variabel 

individu meliputi latar belakang, seperti keluarga, tingkat sosial, pengalaman, 

umur dan jenis kelamin. Variabel psikolois meliputi persepsi, kepribadian, sikap, 

motivasi dan belajar. Variabel Organisasi meliputi sumber daya, kemampuan, 
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imbalan, desain pekerjaan, dan kepemimpinan. Hal ini semua saling 

berketerkaitan. 

Ada 2 faktor menurut A.Dale Timple yang dikutip dari (Mangkunegara, 

2017) ada dua faktor yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal  

(disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang, 

sedangkan faktor eskternal yaitu faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang 

yang berasal dari lingkungan, seperti perilaku, sikap, serta tindak-tindakan rekan 

kerja, bawahan atau pimpinan. 

Menurut (Mangkunegara, 2017) faktor  yang mempengaruhi kinerja 

karyawan adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). 

Human Performance = Ability  x  Motivation 

Motivation  = Attitude x Situation 

Ability   = Knowledge x Skill 

Penjelasan: 

Faktor Kemampuan (Ability) terdiri dari  kemampuan potensi IQ dan 

kemampuan reality (Knowledge + skill), maksudnya pimpinan dan karyawan 

mempunyai IQ diatas rata-rata (IQ 110-120).Maka akan mudah mencapai kinerja 

yang maksimal. 

Faktor motivasi (motivation) adalah sikap (attitude) pimpinan dan 

karyawan terhadap situasi kerja (situation) di  lingkungan perusahaan/ organisasi. 

Situasi kerja yang dimaksud yaitu hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, 

kebijakan kepemimpinan, pola kepemimpinan kerj , dan kondisi kerja yang ada 

dilingkungan perusahaan. 
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2.1.5.6 Indikator Kinerja Karyawan 

Ada beberapa indikator dalam Kinerja Karyawan menurut Bermadine yang 

dikutip (Tampi, 2014) adalah sebagai berikut : 

1. Kualitas  

Tingkat dimana hasil aktifitas yang dilakukan mendekati sempurna, 

memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu aktifitas. 

2. Kuantitas 

Jumlah yang dihasilkan dalam jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang 

diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu 

Tingkat suatu aktifitas diselesaikan pada waktu awal  yang diinginkan atau 

yang telah ditetapkan oleh suatu perusahaan atau organisasi, dilihat dari 

sudut koordinasi dengan menggunakan output serta memaksimalkan waktu 

yang tersedia untuk aktifitas lain sehingga pekerjaan bisa dikerjakan dan 

dapat diselesaikan sesuai dengan yang diinginkan oleh perusahaan/ 

organisasi. 

4. Efektifitas 

Tingkat penggunaan sumber daya manusia organisasi dimaksimalkan 

dengan maksud menaikkan keuntungan atau mengurangi kerugian dari 

setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 

5. Inisatif  

Berkenaan dengan mempertimbangkan kemandirian , berfikir , serta 

kesediaan menerima tanggungjawab. 
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6. Adaptasi 

Menyangkut dengan kemampuan pegawai untuk beradaptsi  dalam 

organisasi 

 

2.2 Kerangka Pemikiran  

Gambar 2.1  

Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.3 Hipotesis 

Jawaban sementara terhadap masalah penelitian.Hipotesis merupakan 

jawaban sementara terhadap masalah penelitian secara teoritis dianggap paling 

mungkin atau paling tinggi tingkat kebenarannya (Jemmy & idham, 2015). 

H1 : Pelatihan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

H2 : Pengembangan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

H3 : Pelatihan dan Pengembangan berpengaruh terhadap Kinerja. 

Pelatihan 

 ( X1)  

 

Pengembangan 

Personil 

Karyawan  

 

Kinerja Karyawan  

(Y) 
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2.4 Penelitian Terdahulu 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan beberapa perbandingan dari 

penelitian terdahulu yang berkaitan tentang pelatihan dan pengembangan 

karyawan terhadap kinerja karyawan, diantaranya adalah: 

1. Menurut (Permana, 2013) dalam jurnal “Analisis Pengaruh Pelatihan, 

Pengembangan, dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Bank Mega 

KCP Serang”. Tujuan dari Penelitaian: untuk mengetahui pengaruh pelatihan, 

pengembangan dan kompensasi terhadap kinerja karyawan Bank Mega Sub 

Cabang Serang. Metodologi Penelitian: penelitian ini menggunakan metode 

penelitian kuantitatif, pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini  

menggunakan studi pustaka, study lapangan dengan menggunakan angket/ 

kuesioner.  

Populasi pada penelitian ini sebanyak 44 orang karyawan. Hasil penelitian: 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, pengembangan memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan sedangkan pada kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. Menurut (Salmah, 2012) dalam jurnal: “Pengaruh Program Pelatihan dan 

Pengembangan Karyawan terhadap Kompetensi karyawan pada PT. Muba 

Electric Power Sekayu”. Tujuan Penelitian: Untuk mengetahui pengaruh 

pelatihan dan pengembangan karyawan kompetensi karyawan PT. Muba 

Electric Power Sekayu. Metodologi penelitian: Penelitian ini menggunakan 
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teknik analisis deskriptif kuantitatif yang menyajikan hasil penelitian dalam 

bentuk angka-angka, pengumpulan data yang dilakukan yaitu observasi, 

wawancara dan kuesioner. Hasil penelitian: Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa program pelatihan dan pengembangan karyawan secara signifikan 

mempengaruhi terhadap lompetensi karyawan secara bersamaan, program 

pelatihan dan pengembangan berpengaruh signifikan terhadap kompetensi 

karyawan sebagian, dan program pelatihan dan pengembangan tidak 

signifikan berpengaruh terhadap kompetensi karyawan secara parsial. 

3. Menurut (Mile, Mekel, & Karuntu, 2014a) dalam jurnal “Analisis Pengaruh 

Pelatihan dan Pengembangan Karyawan bagi Peningkatan Kinerja di PT. 

Pegadaiann Gorontalo Utara”. Tujuan penelitian: Untuk mengetahui 

bagaimana pelaksanaan pelatihan dan pengembangan karyawan bagi 

peningkatan kinerja di PT. Pegadaian Gorontalo Utara. Metodologi penelitian: 

Penelitian ini adalah deskriptif kualitatif. Hasil penelitian: Pelaksanaan 

pelatihan dan pengembangan karyawan berpengaruh terhadap peningkatan 

kinerja perusahaan di PT. Pegadaian Gorontalo Utara. 

4. Menurut (Perdhana & Rahinnaya, 2016) dalam jurnal “Analisis Pengaruh 

Pelatihan dan Pengembangan, Kompensasi serta Kompetensi terhadap Kinerja 

(Studi pada PT. Pos Semarang )”. Tujuan penelitian: untuk mengetahui 

pengaruh pelatihan dan pengembangan, kompensasi dan kompetensi pada 

kinerja karyawan di PT. Pos Semarang dengan responden 70 karyawan. 

Metodologi penelitian: penelitian ini menggunakan metode kuantitatif sebagai 

analisis data dengan mengumpulkan kuesioner dan melakukan wawancara. 
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Hasil penelitian: Pengaruh pelatihan dan pengembangan, kompensasi dan 

kompetensi pada kinerja karyawan adalah sedang. Sementara pelatihan dan 

pengembangan tidak berpengaruh pada kinerja karyawan tetapi kompensasi 

dan kompetensi  berpengaruh pada kinerja karyawan. 

5. Menurut (Sulaefi, 2014)  dalam jurnal “Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan terhadap Displin Kerja dan Kinerja Karyawan”. Tujuan 

penelitian: Untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan pengembangan sumber 

daya manusia terhadap displin kerja dan kinerja, pengaruh displin kerja 

terhadap kinerja serta untuk mengetahui pengaruh pelatihan danp 

pengembangan kinerja melalui displin kerja. Metodologi penelitian: Penelitian 

ini menggunakan regresi deskriptif dan analisis jalur dengan 80 responden. 

Hasil Penelitian: Pelatihan dan pengembangan memiliki pengaruh pada 

disiplin kerja dan kinerja, variabel pelatihan langsung berdampak pada 

variabel kinerja sedangkan variabel pengembangan secara tidak langsung 

mempengaruhi variabel kinerja, pengembangan mempengaruhi kinerja 

melalui displin kerja. 

6. Menurut (Abdullahi, Gwadabe, & Bature, 2018) dalam jurnal: “Effecy Of 

Training and Development om Employee’s Productivity Among Academic 

Staff of Kano State Polytechnic, Negeria”. Tujuan penelitian: Untuk 

mengetahui pengaruh dari pelatihan dan pengembangan terhadap 

produktivitas karyawan diantara staf akademik Kano State Polytechnic, 

Negeria. Metodologi penelitian: penelitian ini menggunakan penelitian 

kuantitatif dari desain penelitian kausal digunakan dalam penelitian ini dengan 
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responen 233 dari sampel 590, dengan membagikan kuesioner secara tertutup. 

Hasil penelitian: Mengungkapkan bahwa metode pelatihan, desain pelatihan, 

dan gaya pemberian pelatihan memiliki pengaruh yang signifikan dan positif 

terhadap produktivitas karyawan diantara staf akademin Kano State 

Polytechnic, Negeria. 

7. Menurut (Sanyal & Hisam, 2018) dalam jurnal “Impact of Training and 

Development on the Performance of Employees–A Comperative Study on 

Select Banks in Sultanate of Oman”. Tujuan penelitian: Untuk menganalisis 

dampak pelatihan dan praktik pengembangan kinerja karyawan. Metodologi 

penelitian: Penelitian ini menggunakan penelitian deskriptif dan penelitian ini 

melibatkan karyawan, pengumpulan data melalui pemberian kuesioner 

terstruktur dengan sampel 300. Hasil penelitian: Praktek pelatihan dan 

pengembanga berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Industri 

Perbankan Oman. 

8. Menurut (Wamwayi, 2017) dalam jurnal “Analysis of The Effect of Mode of 

Training on the Performance of  non-teacing Management Employees at 

Selected Public Universities in Kenya”.Tujuan penelitian: Untuk menganalisis 

pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan manajemen non-mengajar di 

universitas negeri tertentu di Kenya. Metodologi penelitian: Penelitian ini 

dilakukan di 82 universitas negeri di Kenya dengan jumlah sampel 176 

karyawan yang tidak mengajar, penelitian ini bersifat kualitatif dan kuantitatif, 

pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner terbuka dan tertutup. Hasil 
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penelitian: Menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja Karyawan yang tidak mengajar di universitas negri tertentu di Kenya. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Pengertian Penelitian 

Menurut (Sugiyono, 2015) Penelitian merupakan cara ilmiah untuk 

mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.Cara ilmiah berarti 

kegiatan penelitian itu didasarkan ciri-ciri keilmuan yaitu rasional, empiris dan 
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sistemat, yang dimaksud rasional adalah kegiatan penelitian dilakukan dengan 

cara yang masuk akal. Empiris adalah carayang dilakukan dapat diamati oleh 

indera manusia, sehingga orang lain dapat mengamati dan mengetahui cara–cara 

yang digunakan. Sedangkan yang dimaksud sistematis yaitu proses yang 

digunakan dalam penelitian menggunkan suatu langkah-langkah tertentu yang 

bersifat logis. 

Setiap penelitian mempunyai tujuan dan kegunaan tertentu. Secara umum 

tujuan penelitian ada tiga macam yaitu bersifat penemuan,  pembuktian, dan 

pengembangan. Penemuan  adalah data yang diperoleh dari penelitian itu yaitu 

data yang baru yang sebelumnya belum pernah diketahui. Pembuktian yaitu data 

yang diperoleh digunakan untuk membuktikan adanya keraguan terhadap 

informasi aatau pengetahuan tertentu. Pengembangan adalah memperdalam dan 

memperluas pengetahuan yang telah ada. 

 

3.2 Jenis Penelitian 

Menurut (Sugiyono, 2015) ada dua jenis penelitian yaitu penelitian 

kuantitatif dan penelitian kualitatif. Penelitian kuantitatif adalah metode pelatihan 

yang berlandasan pada filsafat positivisme digunakan untuk meneliti pada 

populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument 

penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/ statistic menggunakan aplikasi SPSS 

dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Sedangkan 

penelitian kualitatif adalah metode penelitian naturalistic karena penelitiannya 

dilakukan pada kondisi yang alamiah seperti melakukan wawacancara langsung 
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kepada narasumber atau objek dan disebut juga metode kualitatif karena data yang 

terkumpul dan analisisnya lebih bersifat kualitatif.  

Pada penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Penelitian 

kuantitatif dinamakan metode tradisional, karena metode ini sudah cukup lama 

dan umum banyak digunakan sehingga sudah mentradisi sebagai metode untuk 

penelitian. Metode ini disebut sebagai metode positivistik karena berlandasan pada 

firasat positivisme. Firasat positivisme memandang gejala atau fenomena itu dapat 

diklarifikasi, relative tetap, konkrit, teramati, terukur, dan hubungan gejala 

bersifat sebab akibat.  

Penelitian kuantitatif biasanya dilakukan pada populasi dengan sampel 

yang diambil secara random atau acak sehingga kesimpulan hasil penelitian dapat 

digeneralisasikan pada populasi dimana sampel tersebut diambil. Metode ini 

sebagai metode ilmia, karena telah memenuhi kaidah ilmiah yaitu konkrit, 

obyektif, terukur, rasional dan sistematis. Metode ini juga disebut dengan metode 

discovery karena metode ini dapat ditemukan dan dikembangkan berbagai iptek 

baru. Metode ini disebut metode kuantitatif karena data penelitian berupa angka 

dan analisis menggunakan statistik.  

3.3 Jenis Data 

a). Menurut Jenis 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif menurut Istijanto 

(2005) dalam (Salmah, 2012) data yang  tidak terstruktur yaitu dimana data 

yang diberi narasumber sangat beragam . 

b). Menurut Sumber 
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Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data 

sekunder. Menurut (Sugiyono, 2015) data primer adalah sumber data kepada 

pengumpul data. Dalam penelitian ini penulis menggunakan cara pembagian 

kuesioner kepada karyawan PT. Sumber Izumi Mas Perkasa tentang 

pelatihan, pengembangan dan kinerja karyawan. Data asli yang dikumpulkan 

sendiri oleh peneliti untuk menjawab penelitian secara khusus. Menurut 

(Sugiyono, 2015), data sekunder adalah sumber data yang tidak langsung 

diberikan kepada pengumpul data. Dalam penelitian ini penulis mencari buku 

dan jurnal yang berhubungan dengan masalah yang diteliti. 

 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

3.4.1 Studi Perpustakaan 

Penelitian ini dilakukan dengan mencari dan membaca buku-buku serta 

jurnal yang berhubungan dengan masalah yang diteliti. Skripsi dan jurnal 

dijadikan sebagai acuan untuk membuat tentang penelitian terdahulu. Browsing di 

internet juga dilakukan untuk mencari jurnal serta data-data yang dapat membantu 

hasil dari penelitian ini. 

3.4.2 Kuesioner 

Menurut (Sugiyono, 2015) kuesioner adalah teknik pengumpulan data 

yang dilakukan dengan memberikan pertanyaan kepada responden untuk dijawab. 

Kuesioner juga merupakan teknik pengumpulan data dimana responden memberi 

pertanyaan atau penyataan kemudian diisi dengan lengkap lalu  lembar kuesioner 
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dikembalikan lagi kepada peneliti sesuai dengan jumlah yang di sebarkan atau 

diberikan oleh peneliti. Adapun pengukuran yang digunakan adalah skala likert. 

3.4.3 Wawancara dan Survey 

Menurut  (Mile et al., 2014a) wawancara adalah teknik pengumpulan  data 

dengan cara tanya jawab dengan orang yang berwenang atau bagian lain yang 

berhubungan dengan permasalahan yang diambil atau di teliti oleh peneliti untuk 

mendapatkan informasi dan data untuk penelitian yang dilakukan oleh peneliti. 

 

3.5 Populasi dan Sampling 

3.5.1 Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2015) populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri dari objek/ subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulan oleh peneliti. 

Populasi dalam penelitian ini pada PT. Sumber Izumi Mas Perkasa sebanyak 68 

orang karyawan. 

3.5.2 Sampel 

Menurut (Sugiyono, 2015) adalah bagian dari jumlah karakteristik yang 

dimiliki oleh popolasi tersebut. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah sampel jenuh. Sampel jenuh yaitu teknik penentuan sampel bila sering 

dilakukan apabila jumlah populasi kecil. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus 

dimana semua anggota sudah maksimum sehingga sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah 68 orang karena populasi yang kecil, semua anggota populasi 

untuk menjadi sampel. 
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3.6 Definisi Operasional Variabel 

Menurut (Indriantoro & Supomo, 2013) definisi operasional variabel 

adalah salah satu cara yang digunakan dengan cara tertentu yang digunakan oleh 

peneliti dalam melakukan penelitiannya. Dalam penelitian ini dapat dibedakan 2 

variabel  yaitu variabel terikat dan variabel bebas. Variabel terikat pada penelitian 

ini adalah kinerja karyawan (Y) dan variabel bebas dalam penelitian ini adalah 

pelatihan (X1) dan pengembangan (X2) 

Tabel 3.1 

 Definisi Operasional Variabel 

No Variabel Definisi Indikator 
Butir 

Pertanyaan 

Penguk

uran 

1 Pelatihan 

(X1) 

(Mangkunegara, 

2014) pelatihan 

ditujukan kepada 

pegawai atau peserta 

pelaksanaan dalam 

rangka meningkatkan 

pengetahuan dan 

keterampilan. 

 Peserta Pelatihan 

 Tujuan dan 

Sasaran 

Pelatihan 

 Materi Pelatihan 

 Metode Pelatihan 

(Mangkunegara, 

2014) 

1 & 2 

3 & 4 

 

5 & 6 

7 & 8 

Likert 

2 Pengemb

angan 

Personil 

Karyawa

n 

( X2) 

Menurut (Permana, 

2013) yang 

dikemukan Sunyoto 

pengembangan ialah 

upaya penyiapan 

individu yang 

memiliki 

tanggungjawab yang 

berbeda atau lebih  

tinggi dalam 

organisasi.  

 Pengembangan 

Formal 

 Pengembangan 

Informal 

(Permana, 2013) 

1 & 2 

 

3 & 4 

Likert 
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3 Kinerja 

Karyawa

n  

( Y ) 

Menurut 

(Mangkunegara, 

2017) Definisi kinerja 

karyawan yang 

dikemukakan 

Bambang Kusriyanto 

(1991:3) adalah 

perbandingan hasil 

yang dicapai dengan 

peran serta tenaga 

kerja persatuan waktu 

. 

 Kualitas 

 Kuantitas 

 Ketepatan 

Waktu 

 Efektifitas 

 Inisiatif 

 Adaptasi 

(Mangkunegara, 

2017) 

1 & 2 

3 & 4 

5 & 6 

 

7 & 8 

9 & 10 

11 & 12 

Likert 

Sumber: Olahan Data 2019 

 

3.7 Teknik Pengolahan Data 

Dalam hal ini Teknik pengolahan data menurut (Misbahuddin, 2013) 

pengelolaan data adalah suatu proses dimana  dalam memperoleh sebuah data atau 

angka ringkasan dengan menggunakan cara atau rumus tertentu. Teknik 

pengolahan data merupakan bagian yang penting dalam penelitian karena dalam 

pengolahan data tersebut dapat diberi arti dan makna yang berguna untuk 

memecahkan sebuah permasalahan didalam penelitian. Teknik pengolahan data 

yang peneliti gambarkan dalam penelitian ini adalah dengan menggunkan analisis 

statistic kuantitatif, program Computer SPSS (Statistic Program for Socual 

Science) versi 24 for windows dengan menggunakan metode regresi linier 

berganda yang sebelumnya menjadi 4 data tahap dengan membuat langkah-

langkah sebagai berikut: 

3.7.1 Editing 
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Proses pengecek dan penyesuaian yang diperoleh terhadap data untuk 

memudahkan proses pemberian kode dan pemprosesan data dengan teknik 

statistic, beberapa hal yang perlu di perhatikan seperti: 

a. Kesesuaian jawaban responden dengan pertanyaan yang diajukan 

b. Kelengkapan pengisian daftar pertanyaan 

c. Keajegan (consistency) jawaban responden 

Hal ini dilakukan untuk dapat dilengkapi atau diperbaiki. 

3.7.2 Coding 

Kegiatan pemberian tanda berupa angka pada jawaban dari kuesioner 

untuk kemudian dikelompokkan kedalam kategori yang sama. Misalnya untuk 

variabel pekerjaan dilakukan koding 1 = Pegawai Negeri, 2 = Wiraswasta, 3 = 

Pegawai Swasta dan 4 = Pensiunan. Jenis kelamin: 1 = Pria dan 2 = Wanita, dsb. 

3.7.3 Scoring 

Mengubah data bersifat kualitatif kedalam bentuk kuantitatif dalam 

penentuan skor dimana menggunakan skala likert : 

a. Skor 5 diberi untuk jawaban Sangat Setuju 

b. Skor 4 diberi untuk jawaban Setuju 

c. Skor 3 diberi untuk jawaban Kurang Setuju 

d. Skor 2 diberi untuk jawaban Tidak Setuju 

e. Skor 1 diberi untuk jawaban Sangat Tidak Setuju 

3.7.4 Tabulating 
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Menyajikan data pada tabel sehingga pembaca dapat melihat hasil 

penelitian dengan jelas diolah dengan program SPSS 24. Adapun Variabel 

penelitiannya : 

X1  : Pelatihan 

X2  : Pengembangan 

Y  : Kinerja Karyawan 

3.8 Teknik Analisa Data 

Menurut (Salmah, 2012) teknik analisa data yaitu teknik Analisa 

kuantitatif yang menyajikan hasil dalam bentuk angka dengan menggunakan 

statistic inferensial dengan memaparkan dan menjelaskan hasil koefisien korelasi, 

koefisien determinasi, regresi linier berganda, serta uji F dan uji t untuk pengujian 

hipotesis. Perhitungan uji asumsi klasik dan analisis data dilakukan dengan 

propram SPSS. 

3.8.1 Uji Kualitas Data 

Instrumen penelitian atau kuesioner yang baik dan harus memenuhi 

persyaratan yaitu valid dan reabel. Untuk mengetahui validitas dan reabilitas 

kuesioner harus perlu dilakukan pengujian atas kuesioner yang disebarkan untuk 

mendapat data penelitian yang valid dan reabel. Oleh karena itu, peneliti harus 

melakukan kedua uji tersebut terhadap instrument penelitian. 

3.8.1.1 Uji Validitas 

Menurut (Rumengan, 2010) uji validitas adalah adalah uji yang 

menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur mengukur penelitiian. Uji validitas 

berfungsi untuk menguji ketepatan instrument dalam mengukur apa yang ingin 
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diukur. Dalam menentukan layak atau tidaknya suatu item yang digunakan perlu 

dilakukan uji signifikan koefisien korelasi pada taraf signifikan 0,5 yang berarti 

suatu sistem dianggap valid jika berkorelasi signifikan terhadap skor total. Jika r 

hitung > r tabel maka instrument dikatakan valid. Teknik untuk mengukur 

validitas kuesioner adalah dengan menghitung korelasi antar data pada masing-

masing pertanyaan dengan skor total, memakai rumus korelasi produk moment 

yaitu sebagai berikut: 

 
  ∑     ∑   ∑  

√[ ∑    ∑  
 
][ ∑    ∑   ]

 

3.8.1.2 Uji Realibitas 

Menurut (Rumengan, 2010) Uji Reliabilitas adalah indeks yang 

menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur dapat dipercaya atau dapat 

diandalkan, alat untuk mengukur kuesioner yang merupakan indikator dari 

variabel. Suatu kuesioner dikatakan reabel atau handal bila jawaban pertanyaan 

adalah stabil dari waktu kewaktu. 

Menurut (Arikunto, 2006) alat pengumpul  data pada dasarnya 

menunjukkan tingkat ketepatan dalam mengungkap gejala-gekala tertentu dari 

kelompok individu walaupun dilakukan pada waktu yang berbeda. Menurut 

Sekaran dalam (Duwi Priyatno, 2010) reliabilitas kurang dari 0,6 adalah kurang 

baik, sedangkan 0,7 dapat diterima dan diatas 0,8 adalah baik. 

Pada penelitian ini pengujian reliabilitas angket dengan internal 

konsistensi, dilakukan dengan cara mencobakan instrumen sekali saja, karena itu 
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pertanyaan harus banyak biasanya lebih dari 3,  kemudian didapatkan nilai Alpha 

Cronbach. 

Untuk mencari koefisien reliabilitas dengan menggunakan rumus Alpha yaitu: 

α =   k  ∑∂b
2
 

 k – 1   ∂r
2
 

Keterangan : 

α : Reliabilitas Instrumen 

k  : Banyaknya Butir Soal 

∑∂b
2
 : Jumlah Varian Butir 

∂r
2
 : Varian Total  

3.8.2 Uji Asumsi Klasik 

Dalam penelitian ini untuk mengolah data dari hasil penelitian dengan 

menggunakan analisis kuantitatif, dimana dalam analisis tersebut dengan 

menggunakan program SPSS versi 24. Analisis data dilakukan dengan bantuan uji 

asumsi klasik. Uji asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji heteroskedastisitas, 

dan uji auto korelasi. 

3.8.2.1 Uji Normalitas 

Menurut (Priyatno, 2010) uji normalitas sering digunakan untuk 

mengetahui apakah populasi data berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas 

bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi, variabel dependent, 

variabel independent atau keduanya mempunyai distribusi normal atau mendekati 

normal. Metode uji Normalitas yang digunakan pada penelitian ini yaitu 

penyebaran hasil data pada sumber diagonal pada grafik NormalP-P Plot of 

1- 
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regression standardixed residual. Menurut Priyatno (2013) dasar pengambilan 

keputusan adalah sebagai berikut: 

1. Jika nilai signifikansi > 0,05, maka data berdistribusi normal. 

2. Jika nilai signifikansi < 0,05, maka data tidak berdistribusi normal. 

Sebagai dasar pengambilan keputusan jika titik penyebaran sekitar garis 

sehingga mengikuti garis diagonal maka nilai residual yang di peroleh tersebut 

normal. Sebaliknya jika penyebaran titik tidak mengikuti garis diagonal maka 

nilai residualyang diperoleh pada hasil tersebut dikatakan tidak tidak termasuk 

kategori normal. 

3.8.2.2 Uji Heteroskedastisitas 

Menurut (Priyatno, 2010) keadaan dimana terjadi ketidaksamaan varian 

dari residual untuk semua pengamatan pada model regresi, uji heteroskedasrisitas 

digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya kesamaan varian dari residual 

pada model regresi. 

Metode ini digunakan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi 

terjadi ketidaksamaan varian dari resividual pada satu pengamatan ke pengamatan 

lain, jika terdapat perbedaan varian, maka dijumpai gejala heterskedasitas. Cara 

mendeteksi ada tidaknya gejala heteroskedasitas adalah dengan melihat ada 

tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot di sekitar X dan Y. Jika ada pola 

tertentu, maka telah terjadi gejala heteroskedasitas. 

3.8.2.3 Uji Auto Korealasi 

Uji auto korelasi keadaan dimana terjadinya korelasi antara residual pada 

suatu pengamatan dengan pengamatan lain pada model regresi. Uji auto korelasi 
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bertujuan untuk mengetahui suatu masalah jika terjadi autokorelasi maka 

persamaan tersebut menjadi tidak layak dipakai. Masalah auto korelasi timbul jika 

ada korelasi secara linier antara kesalahan pengganggu periode t-1. Metode 

pengujian menggunakan uji Durbin-Watson (uji DW) dengan keentuan sebagai 

berikut : 

a. Jika d lebih kecil dari dl atau lebih besar dari (4-dl) atau DU < DL atau DW 

> 4-DL, maka hipotesis nol ditolak, yang berarti terdapat autokorelasi,. 

b. Jika d terletak antara du dan (4-du) atau DU < DW < 4-DU, maka hipotesis 

nol diterima, yang berarti tidak ada autokorelasi. 

c. Jika d terletak antara dl dan du atau DL < DW < DU atau di antara (4-du) 

dan (4-dl), maka tidak menghasilkan kesimpulan yang pasti. 

3.8.3 Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi berganda adalah hubungan secara linier antara dua atau 

lebih variabel  independent Pelatihan (X1) dan Pengembangan  (X2) dengan 

variabel dependen Kinerja Karyawan (Y). Analisis ini untuk mengetahui arah 

hubungan antara variabel independent dalam hal  ini X berhubungan positif atau 

negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel dependen (Y) sehingga apabila 

nilai variabel independent mengalami kenaikan atau penurunan . Persamaan 

regresi Linier berganda adalah : 

Y’ = a + b1X1 + b2X2 

Keterangan : 

Y’ : Kinerja Karyawan 

X1 : Pelatihan 
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X2 : Pengembangan  

a : Konstanta 

b  : Koefiesien Regresi ( nilai peningkatan atau penurunan) 

3.8.4 Uji Hipotesis 

Hasil penyelidikan dengan data sampel diputuskan apakah bisa diterima 

atau ditolak. Uji Hipotesis juga dapat diartikan sebagai metode pengambilan 

keputusan berdasarkan dari analisis data baik dari percobaan yang terkontrol 

maupun observasi atau tidak terkontrol. 

3.8.4.1 Uji T (Uji Signifikasi Parsial)  

Nilai t hitung digunakan untuk menguji pengaruh secara persial (per 

variabel ) terhadap variabel dependen. Digunakan untuk mengetahui apakah 

model regresi independent Pelatihan (X1) dan Pengembangan (X2) secara persial 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen Kinerja Karyawan (Y). 

Dengan pengujian sebagai berikut : 

Ho: Jika T hitung < T tabel maka secara parsial Pelatihan dan Pengembangan tidak 

berpengaruh terhadap kinerja. 

Ho : Jika T hitung > T tabel maka secara parsial Pelatihan dan Pengembangan 

berpengaruh terhadap kinerja. 

3.8.4.2 Uji F (Koefisien Regresi secara Bersamasama) 

Nilai F digunakan untuk menguji pengaruh secara simultan variabel 

independent terhadap variabel dependen. Jika F hitung memenuhi kriteria yang 

telah ditentukan maka model persamaan regresi masuk dalm kriteria cocok dan 

sebaliknya jika tida terdapat pengaruh secara simultan masuk dalam kategori tidak 
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cocok. Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah variabel independent (X1 dan 

X2) secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (Y).  

Menurut (Priyanto, 2014) Untuk menghitung nilai F hitung digunakan 

rumus seperti: df (jumlah variabel – 1) = 2, dan df 2 (n-k-1). 

n = Jumlah data aau kasus 

k = jumlah variabel independen 

dengan pengujian sebagai berikut : 

1. Ho : Jika F hitung < F tabel maka secara simultan Pelatihan dan 

Pengembangan tidak berpengaruh terhadap kinerja.. 

2. Ho : Jika F hitung > F tabel maka secara simultan kualitas Pelatihan dan 

Pengembangan tidak berpengaruh terhadap kinerja.. 

3.8.4.3 Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 

Uji Koefisien Determinan merupakan ukuran untuk mengetahui 

kesesuaian atau ketepatan antara nilai dugaan atau garis regresi dengan data 

sampel, dimana nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu, Nilai R
2
 

yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independent (X) dalam 

menjelaskan variabel dependen (Y). 

Kd = r
2
 x 100% 

Keterangan : 

r
2 
 : Koefisien Korelasi 

Kd : Koefisien Determinasi 

Kriteria untuk menganaliss hasil yang di oeroleh dari uji koefisien 

determinasi (R2) dapat dijelaskan sebagai berikut: 
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a. Jika Koefisiensi Determinasi  (R2) mendeteksinol hasil 0 maka pengaruh 

variabel independent  X terhadap dependen (Y) lemah 

b. Jika Koefisiensi Determinasi mendeteksi hasil 1 maka pengaruh variabel 

independent (X) terhadap variabel dependen (Y) kuat. 

 

3.9 Lokasi Penelitian 

Tempat penelitian ini dilakukan pada PT. Sumber Izumi Mas Perkasa Jl. 

Lengkuas Indah KM.20 Kijang, Kelurahan Gunung lengkuas, Kabupaten Bintan, 

Kepulauan Riau. 

 

3.10 Jadwal Penelitian 

Tabel 3.2 

Jadwal Penelitian 

No Kegiatan 

2018 2019 

Nov Des Jan Feb Mar 
Apr/ 

mei 
juni 

Juli-

sep 

okt Nov  

1 Pemilihan 

tempat 

untuk 

penelitian 

          

2 Izin 

Penelitian 

          

3 Observasi 

tempat 

Penelitian 

          

4 Pengajuan 

Judul 
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5 Penulisan 

Skripsi 

BAB I,II, 

dan III 

          

6 Ujian 

Proposal 

          

7 Jadwal 

Bimbingan 

bab I,II, 

dan III 

          

8 Penyebaran 

Kuesioner  

pada 

karyawan 

Perusahaan 

          

9 Penulisan 

Skripsi bab 

IV dan V 

          

10 Jadwal 

Bimbingan 

bab IV dan 

V 

          

11 Pengajuan 

Skripsi 
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