
BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1 Tinjauan Pustaka 

2.1.1 Pengertian Sumber Daya Manusia 

  Sumber manusia adalah kemampuan terpadu dari daya pikir dan 

daya fisik yang dimiliki individu. Pikiran dan sifatnya ditentukan oleh 

keturunan dan lingkungannya, sedangkan prestasi kerjanya di motivasi 

oleh keinginan untuk memenuhi kepuasannya. (Hasibuan, 2007). Sumber 

daya manusia adalah kekuatan daya pikir dan berkaya manusia yang 

masih tersimpan dalam dirinya yang perlu dibina dan digali serta 

dikembangkan untuk dimanfaatkan sebaik-baiknya bagi kesejahteraan 

kehidupan manusia. 

Sumber daya manusia adalah tempat menyimpan daya. Yang 

dimaksud dengan  daya  dalam  hal  ini  ialah  daya  pikir  atau  daya  

cipta  manusia  yang tersimpan dalam dirinya. Beberapa besar daya yang 

tersimpan itu tidak dapat diketahui secara pasti. 

Sumber daya manusia mengandung dua pengertian pertama yaitu, 

usaha kerja atau jasa yang diberikan dalam proses produksi. Dalam hal 

lain SDM mencerminkan kualiatas usaha yang diberikan oleh seseorang 

dalam tertentu untuk menghasilkan barang dan jasa. Yang kedua SDM 

menyangkut manusia yang mampu   bekerja untuk memberikan jasa atau 

usaha kerja tersebut. Mampu bekerja berarti  mampu melakukan kegiatan 

yang mempunyai kegitan ekonomis, yaitu bahwa kegiatan tersebut 
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menghasilkan barang atau jasa untuk memenuhi kebutuhan atau 

masyarakat. 

Sumber daya mausia adalah salah satu faktor yang sangat penting 

dalam suatu perusahaan disamping faktor yang lain seperti modal. Oleh 

karena itu SDM harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan 

efektifitas dan efesiensi organisasi. 

2.1.2 Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia 

  Efesiensi suatu organisasi sangat bergantung pada baik buruknya 

pengembangan  anggota  organisasi  itu  sendiri.  Di   dalam  perusahaan   

yang bertujuan mencari untung, tujuan ini dapat dicapai dengan bak kalau 

karyawan- karyawannya di latih secara sempurna. Latihan latihan yang 

baik diperlukan setiap saat baik bagi karyawan-karyawan baru maupun 

karyawan-karyawan yang telah lama berada di dalam perusahaan. 

Karyawan-karywan baru setiap kali di tarik oleh  perusahaan,  

membutuhkan  latihan-latihan  sebelum  mereka  dapat menjalankan 

tugas-tugas yang menjadi kewajibannya. Sedangkan bagi karyawan- 

karyawan lama, mereka membutuhkan latihan-latihan karena adanya 

tuntutan dari tugas-tugasnya yang sekarang, ataupun di promosikan pada 

jabatan yang lain. (Harsuko Rinawati, 2016) 

Pengembangan sumber daya manusia jangka panjang sebagai 

pembeda dari kegiatan pelatihan untuk pekerjaan tertentu telah menjadi 

perhatian dari pengembangan sumber daya manusia. Melalui kegiatan 

pengembangan karyawan yag  ada  pengembangan  sumber  daya  
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manusia  berusaha  mengurangi ketergantungan perusahaan terhadap 

pengangkatan karyawan baru. Jika karyawan yang di kembangkan secara 

tepat, lowongan formasi, melalui kegiatan perencanaan sumber daya 

manusia, akan dapat di isi secara internal. Promosi dan trasfer juga 

memperlihatkan kepada karyawan bahwa mereka mempunyai suatu karir, 

tidak sekedar bekerja. Pengusaha dapat memproleh keuntungan atas 

meningkatnya kontinusi operasi dan juga makin besarnya komitmen para 

karyawan terhadap perusaahan. Dalam program pengembangan harus 

dituang sasaran, kebijaksaan prosedur, anggaran, peserta, kurikulum, dan 

waktu pelaksanaannya. program pengembangan  harus berprinsipkan 

pada  peningkatan efektivitas dan efesiensi kerja masing-masing 

karyawan pada jabatannya. 

Rachmawati  mengemukakan  bahwa  pengembangan  adalah  

didasarkan pada fakta bahwa karyawan akan membutuhkan pengetahuan, 

keahlian,dan kemampuan yang berkembang untuk bekerja dengan lebih 

baik dalam suksesi yang ada dalam rekruitmen (Rachmawati Ike 

Kusdyah, 2008). Dari defenisi yang telah di kemukakan di atas maka 

dapat di tarik suatu kesimpulan bahwa persiapan jenjang karir karyawan 

inilah yang dimaksudkan sebagi pengembangan karyawan. Program 

pelatihan dan pengembangan tidak hanya bisa dilakukan oleh departemen 

sumber daya manusia di dalam organisasi sendiri,  tetapi  tidak  menutup  

kemungkinan  di  lakukan  oleh  lembaga  atau konsultan lain yang 

memang disewa oleh rekrutmen untuk membantu program ini. (Kaswan, 

2011) 
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Pengembangan bertujuan untuk menyiapkan pegawainya siap 

memangku jabatan  tertentu  dimasa  yang  akan  datang.  Pengembangan  

bersifat  lebih  luas karena menyangkut banyak aspek seperti peningkatan 

dalam ke ilmuan, pengetahuan, kemampuan, sikap, dan kepribadian. 

Pengembangan sumber daya manusia bertujuan menghasilkan 

kerangka kerja yang bertalian secara logis dan komperehensif untk 

mengembangkan lingkungan dimana karyawan di dorong belajar dan 

berkembang. Pengembangan sumber  daya  manusia  adalah  upaya  

berkesinambungan  meningkatkan  mutu sumber  daya  mansuia  dalam  

arti  yang  seluas-luasnya,melalui  pelatiahan  dan pendidikan. 

Pengembangan sumber daya manusia juga merupakan cara yang 

efektif untuk menghadapu beberapa tantanan, termasuk keusangan atau 

ketertinggalan karyawan, diversifikasi tenaga kerja   domestik dan 

internasional. Dengan dapat teratasinya tantangan-tantangan (affirmative 

action) dan turnover karyawan, pengembangan sumber daya manusia 

dapat menjaga atau mempertahankan tenaga kerja yang efektif. 

Pengembangan karyawan (pendidikan dan pelatihan) perlu 

dilakukan setiap perusahaan karena akan memberikan manfaat bagi 

perusahaan, karyawan, dan masyarakat  konsumen.  supaya  

pengembangan  ini  mencapai  hasil  yang  baik dengan bianya relatif 

kecil hendaknya terlebih dahulu ditetapkan program pengembangan. 

Dalam program pengembangan harus di tuang sasaran,kebijaksaan 

prosedur,anggaran,peserta, kurikulum, dan waktu pelaksanaannya. 
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program pengembangan  harus berprinsipkan pada  peningkatan 

efektivitas dan efesiensi kerja masing-masing karyawan pada jabatannya. 

Program pengembangan suatu perusahaan hendaknya di informasikan 

secara terbuka kepada semua karyawan atau anggota supaya mereka 

mempersiapkan dirinya masing-masing. 

2.1.3 Indikator Pengembangan Sumber Daya Manusia 

  Perusahaan pasti menginginkan sumber daya manusia atau 

karyawannya dapat  bekerja  lebih  efektif,  efisien,  dan  mempunyai 

kinerja  yang  baik, sehingga perusahaan dapat mencapai tujuan dan 

meningkatkan nilai perusahaan secara optimal. Untuk itu perusahaan 

harus membekali karyawannya dengan pengetahuan dan keterampilan  

yang  cukup,  untuk memperoleh kinerja yang memuaskan. Untuk 

meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan memberikan pelatihan dan 

program pengembangan sumber daya manusia seperti pemberian 

promosi, pelatihan dan mutasi. Dengan program tersebut diharapkan para 

karyawan dapat termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. Penyusunan 

suatu program pengembangan sumber daya manusia bagi karyawan 

dalam suatu perusahaan harus dilakukan dengan memperhatikan berbagai 

kemungkinan yang dapat mencapai keseimbangan antara kepentingan 

karyawan dan kepentingan perusahaan, sehingga pengembangan sumber 

daya manusia yang terjadi diharapkan mampu menghasilkan keuntungan 

bagi kedua belah pihak. Dalam kaitan ini indikator harus dilihat dalam 

penyususnan suatu program pengembangan sumber daya manusia, 
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adapun indikator-indikator pengembangan sumber daya manusia adalah 

sebagai berikut : (Rivai, 2003) 

1. Pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang 

mempergunakan prosedur sistematik dan terorganisir dimana pegawai 

non manajerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis 

dalam tujuan terbatas (Mangkunegara, 2006) Pelatihan dimaksudkan 

untuk memperbaiki penguasaan berbagai ketrampilan dan teknik 

pelaksanaan kerja tertentu dalam waktu yang relatif singkat atau lebih 

pendek dari pendidikan yang bersifat formal, selain itu akan 

dipaparkan tujuan diselenggarakan pelatihan menurut (Simamora, 

2006) sebagai berikut : 

a. Memperbaiki kinerja karyawan-karyawannya  yang  bekerja 

secara tidak memuaskan karena kekurangan keterampilan 

merupakan calon utama pelatihan, kendatipun tidak dapat 

memecahkan semua masalah kinerja yang efektif, progaram 

pelatihan dan pengembangan yang sehat sering berfaedah dalam 

meminimalkan masalah ini. 

b. Memuktahirkan  keahlian  para  karyawan  sejalan  dengan 

kemajuan teknologi. Melalui pelatihan, pelatih memastikan 

bahwa karyawan dapat megaplikasikan teknologi baru secara 

efektif. Perubahan teknologi pada gilirannya, berarti bahwa 

pekerjaan senantiasa berubah dan keahlian serta kemampuan 

karyawan haruslah dimuktahirkan melalui pelatihan, sehingga 
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kemajuan teknologi dapat diintgrasikan dalam organisasi secara 

sukses. 

c. Mengurangi waktu pembelajaran bagi karyawan baru agar 

kompeten dalam pekerjaan. Seorang karyawan baru acap kali 

tidak menguasai keahlian dan kemampuan yang dibutukan untuk  

menjadi  ”job  comotent” yaitu  mencapai  output  dan standar 

mutu yang diharapkan. 

d. Membantu memecahkan masalah orperasional. Para manejer 

harus mencapai tujuan mereka dengan kelangkaan dan 

kelimpahan suber daya meliputi kelangkaan sumberdaya finansial     

dan     sumberdaya     teknologis     manusia, dan kelimpahan 

masalah keuangan, manusia dan teknologis. 

e. Mempersiapkan  karyawan  untuk  promosi dan  memotivasi 

karyawan melalui program pengembangan karir yang sistematis. 

Pengembangan kemampuan promosional karyawan konsisten 

dengan kebijakan sumberdaya manusia untuk promosi dari dalam, 

pelatihan adalah unsur kunci dalam sistem pengembangan karir. 

Dengan secara berkesinambungan mengembangkan dan 

mempromosikan semberdaya manusianya melalui pelatihan, 

manejer dapat menikmati karyawan yang berbobot, termotivasi 

dan memuaskan. 

f. Mengorientasikan   karyawan   terhadap   organisasi,   karena 

alasan inilah, beberapa penyelenggara orientasi melakukan upaya 
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bersama dengan tujuan mengorientasikan para karyawan baru 

terhadap organisasi dan bekerja secara benar. 

g. Memenuhi   kebutuhan   pertumbuhan   pribadi.    Misalnya 

sebagian besar manejer adalah berorientasi pencapaian dan 

membutuhkan tantangan baru dipekerjaannya. Pelatihan dan 

pengembangan dapat memainkan peran ganda dengan 

menyediakan  aktivitas-aktivitas  yang  menghasilkan efektifitas 

organisasional yang lebih besar dan meningkatkan pertumbuhan 

pribadi bagi semua karyawan. 

Pada dasarnya pelatihan itu merupakan proses yang berlanjut dan 

bukan proses sesaat saja, munculnya kondisi-kondisi baru dalam dunia 

bisnis sangat mendorong pemimpin organisasi/perusahaan untuk terus 

memperhatikan dan menyusun program pelatihan yang kontinyu serta 

semantap mungkin (Sumidjo, 2005) Maka dari itu pelatihan mempunyai 

andil besar dalam menentukan efektifitas dan efisiensi perusahaan. 

Beberapa manfaat  nyata yang ditangguk dari program pelatihan menurut 

(Simamora, 2006) adalah : 

a. Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas. 

b. Mengurangi waktu belajar  yang diperlukan karyawan untuk 

mencapai standar kinerja yang dapat diterima. 

c. Membentuk   sikap,   loyalitas,   dan   kerjasama   yang   lebih 

menguntungkan. 

d. Memenuhi kebutuhan perencanaan semberdaya manusia 

e. Mengurangi frekuensi dan biaya kecelakaan kerja.  



44 

 

 

f. Membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan 

pribadi mereka. 

Manfaat  di  atas  membantu  baik  individu  maupun  perusahaan. 

Program pelatihan yang efektif adalah bantuan yang berharga dalam 

pengembangan karir dan sering dianggap sebagai penyembuh penyakit 

organisasional. Apabila produktivitas tenaga kerja menurun, banyak 

manejer berfikir bahwa solusinya adalah pelatihan. Program pelatihan 

tidak mengobati semua masalah organisasional, meskipun tentu saja 

program itu berpotensi untuk memperbaiki situasi tertentu sekiranya 

program dijalankan secara benar. 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi pengembangan sumber 

daya manusia sebagai berikut: 

1) Kurikulum  

Kurikulum atau mata pelajaran yang akan diberikan harus 

mendukung tercapainya sasaran dari pengembangan itu. 

Kurikulum harus ditetapkan secara sistematis, jumlah jam 

pertemuan, metode pengajaran dan sistem evaluasinya harus jelas 

agar sasaran dari pengembangan itu optimal. 

2) Pelatih  

Menunjuk pelatih atau instruktur yang memenuhi persyaratan 

untuk mengajarkan setiap mata pelajaran sehingga sasaran 

pengembangan tercapai. Pengangkatan pelatih atau instruktur harus 

berdasarkan kemampuan objektif bukan didasarkan kepada kawan 
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atau saudara. Dengan pelatih yang qualified akan menghasilkan 

anak didik yang baik. 

3) Peserta    

Menetapkan syarat-syarat dan jumlah peserta yang dapat mengikuti 

pengembangan, misalnya usia, jenis kelamin, pengalaman kerja, 

dan latar belakang pendidikannya. Peserta pengembangan 

sebaiknya mempunyai latar belakang yang relatif homogen dan 

jumlahnya ideal, supaya kelancaran pengembangan terjamin. 

2. Suatu          promosi         diartiakan          sebagai          perubahan 

posisi/jabatan/pekerjaan dari tingkat yang lebih rendah ke tingkat 

yang lebih tinggi. Perubahan ini biasanya akan di ikuti dengan 

meningkatnya tanggung jawab, hak serta status sosial seseorang. 

Promosi jabatan menurut (Hasibuan, 2007) merupakan proses 

pemindahan karyawan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang lebih 

tinggi, yang biasanya diikuti oleh tugas, tanggung jawab, wewenang, 

dan penghasilan yang juga lebih tinggi dari jabatan yang diduduki 

sebelumnya. Promosi jabatan yang dilakukan perusahaan juga 

mempunyai tujuan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk 

mengembangkan kreativitas dan inovasi yang lebih baik demi 

keuntungan optimal perusahaan, selain itu promosi jabatan juga 

bertujuan untuk menambah pengetahuan serta pengalaman kerja para 

karyawan, dan ini merupakan daya dorong bagi karyawan lain untuk 

meningkatkan kinerjanya (Hasibuan, 2007). Promosi ini mempunyai 

Pedoman  yang  dijadikan dasar  untuk  mempromosikan karyawan 
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atau pegawai menurut (Handoko, 1999) berikut adalah dasar–dasar 

promosi : 

a. Pengalaman (lamanya pengalaman kerja karyawan). 

b. Kecakapan (keahlian atau kecakapan) 

c. Kombinasi kecakapan dan pengalaman (lamanya pengalaman dan 

kecakapan) 

Dari  definisi  dan  dasar–dasar  promosi  tersebut  di  atas  dapat 

disimpulkan bahwa promosi mempunyai arti yang penting bagi 

perusahaan, sebab dengan promosi berarti kestabilan perusahaan dan 

moral karyawan yang akan lebih terjamin. Selain itu ada beberapa 

manfaat   yang   akan  dipaparkan   menurut   (Simamora, 2006) manfaat 

dari promosi jabatan akan dijelaskan di halaman berikutnya : 

a. Promosi     jabatan     memungkinkan     perusahaan     untuk 

mendayagunakan   keahlian   dan   kemampuan    karyawan setinggi 

mungkin. 

b. Promosi jabatan seringkali diberikan mengimbali karyawan yang 

berkinerja sangat baik. Karyawan yang dihargai promosi jabatan  

akan  termotivasi  untuk  memberikan  kinerja  yang lebih  tinggi  lagi  

jika  mereka  merasa  bahwa  kinerja  yang efektif menyebabkan 

promosi jabatan. 

c. Sistem   promosi   jabatan   karyawan   yang   efektif   dapat 

menyebabkan efisiensi organisasi yang lebih besar dan tingkat moral 

kerja karyawan yang tinggi. 
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Salah satu dorongan karyawan bekerja pada suatu perusahaan adalah 

adanya kesempatan untuk maju. Sudah menjadi sifat dasar dari manusia 

pada umumnya untuk menjadi lebih baik, lebih maju dari posisi yang 

dipunyai pada saat ini. karena itulah mereka menginginkan suatu 

kemajuan dalam hidupnya. Maka perusahaan mempunyai bentuk 

pengembangan karir melalui promosi dan setiap perusahaan mempunyai   

bentuk   program   promosinya   masing–masing.   Dan menurut 

(Hasibuan, 2007) terdapat 4 jenis promosi jabatan, yaitu promosi 

sementara, promosi tetap, promosi kecil dan promosi kering. 

Penjelasannya adalah sebagai berikut: 

a. Promosi kecil adalah menaikkan jabatan seseorang karyawan dari 

jabatan yang tidak sulit dipindahkan ke jabatan yang sulit meminta 

keterampilan  tertentu, tetapi tidak disertai dengan peningkatan 

wewenang, tanggung jawab dan gaji. 

b. Promosi    kering    adalah    seorang    karyawan    dinaikkan 

jabatannya  yang  lebih  tinggi   disertai dengan peningkatan pangkat, 

wewenang dan tanggung jawab tetapi tidak disertai dengan kenaikan 

gaji atau upah. 

Maka jika karyawan ingin mendapatkan promosi dari perusahaan 

harus  memenuhi  persyaratan  promosi.  Persyaratan  promosi  untuk 

setiap perusahaan tidak selalu sama tergantung kepada 

perusahaan/lembaga masing-masing. Adapun indikator promosi dalam 

kinerja adalah : 
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1) Prestasi Kerja 

Prestasi Kerja adalah hasil kerja yang dapat seorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 

didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta 

waktu. (Hasibuan, 2007) 

2) Masa Kerja 

Masa kerja merupakan lamanya seorang karyawan menyumbangkan 

tenaganya pada perusahaan tertentu dan menghasilkan penyerapan 

berbagai aktivitas manusia semakin berpengalaman seorang karyawan 

maka akan semakin membantu perusahaan untuk menghasilkan 

kinerja atau output yang lebih banyak. (Rudiansyah, 2014) 

3) Hasil Penilaian 

Penilaian Kinerja atau Performance Appraisal merupakan kajian 

sistematis tentang kondisi kerja karyawan yang dilaksanakan secara 

formal dengan dikaitkan standar kerja yang telah ditentukan 

perusahaan. (Rivai Veithzal, 2009) 

2.1.4 Kinerja Karyawan 

Perusahaan dapat berkembang merupakan keinginan setiap 

individu yang berada di  dalam  instansi  tersebut, sehingga  diharapkan 

dengan  perkembangan tersebut instansi mampu bersaing dan mengikuti 

kemajuan zaman. Karena itu, tujuan  yang  diharapkan  oleh  instansi  

dapat  tercapai  dengan  baik.  Kemajuan instansi dipengaruhi oleh faktor-

faktor lingkungan yang bersifat internal dan eksternal. Sejauh mana 

tujuan instansi telah tercapai dapat dilihat dari beberapa besar instansi 
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memenuhi tuntutan lingkungannya. Memenuhi tuntuan lingkungan berarti  

dapat  memanfaatkan  kesempatan  atau  mengatasi  tantangan  

lingkungan atau ancaman dari lingkungan dalam rangka menghadapi atau 

memenuhi tuntutan dan perubahan-perubahan di lingkungan instansi. 

(Irham, 2016) 

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual 

performance (prestasi kerja dan prestasi sesungguhnya yang di capai oleh 

seseorang). Dalam mencapai tujuan yang ditetapkan organisasi dapat 

melakukan usaha-usaha dari sumbernya yang berkualitas. Usaha ini dapat 

berupa sistem pengembangan, perbaikan sistem kerja, sebagai kelanjutan 

penilaian terhadap prestasi kerja karyawan yang telah dicapainya dengan 

kemampuan yang telah dimilikinya pada kondisi  tertentu.  Dengan  

demikian  kinerja  merupakan  hasil  keterkaitan antara usaha, 

kemampuan, dan persepsi tugas yang telah dibebankan. 

Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan sesuai 

dengan perannya dalam organisasi dan kinerja merupakan suatu hal yang 

sangat penting dalam usaha organisasi untuk mecapai tujuannya. Hendry 

mendefinisikan kinerja pegawai (Employee performance) sebagai tingkat 

dimana para pegawai mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. 

Penilaian kinerja (performance assesment) adalah proses yang mengukur 

kinerja pegawai. Penilian kinerja pada umumnya mencakup baik aspek 

kualitatif maupun kuantitatif  dari  pelaksaan  pekerjaan.  Mengemukakan  

bahwa  kinerja  pegawai adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 

dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 
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berdasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan waktu. 

(Hendry, 2006) 

2.1.5 Pengertian Penilaian Kinerja 

  Penilaian kinerja merupakan proses subjektif yang menyangkut 

penilaian manusia. Dengan demikian, penilaian kinerja sangat mungkin 

keliru dan sangat mudah dipengaruhi oleh sumber yang tidak aktual. 

Tidak sedikit sumber tersebut mempengaruhi proses penilaian, sehingga 

harus diperhitungkan dan dapat dipertimbangkan dengan wajar. Penilaian 

kinerja dianggap memenuhi sasaran apabila memiliki dampak yang baik 

pada tenaga kerja yang baru dinilai kinerja yang baik penilaian kinerja 

adalah suatu kegiatan yang dilakukan manajemen penilaian untuk menilai 

kinerja dengan uraian/deskripsi pekerjaan dalam suatu periode tertentu 

biasanya setiap akhir tahun.  

Selanjutnya penilaian kinerja adalah suatu proses yang digunakan 

pimpinan untuk menentukan apakah seorang karyawan melakukan 

pekerjaannya sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya. Penilaian 

kinerja terhadap tenaga kerja biasanya dilakukan dengan 

manajemen/penyelia  penilaian  yang  hierarkinya  langsung  di  atas  

tenaga  kerja yang bersangkutan atau manajemen yang di tunjuk untuk 

itu.  Hasil penilaian kinerja tersebut disampaikan kepada manajemen 

tenaga kerja untuk mendapatkan kajian  dalam  rangka  keperluan  

selanjutnya,  baik  yang  berhubungan  dengan pengembangan 

perusahaan. 
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2.1.6 Pengertian Manajemen Kinerja 

  Istilah  manajemen  kinerja  defenisi  dan  arti  manajemen  

kinerja  pada dasarnya adalah sebuah proses dalam manajemen sumber 

daya manusia. Selain itu, penggunaan istilah “manajemen” dalam nama 

program tersebut  mempunyai implikasi bahwa kegiatan tersebut harus 

dilaksanakan sebagai sebuah proses manajemen yang umum yang dimulai 

dengan penetapan tujuan dan sasaran, dan diakhiri dengan evaluasi. 

Proses tersebut pada garis besarnya terdiri dari lima kegiatan utama yaitu 

: (Rivai Veithzal, 2009) 

1. Merumuskan  tanggung jawab  dan  tugas  yang harus dicapai  oleh  

seorang karyawan  dan  rumusan  tersebut  disepakati  oleh  atasan  

dari  karyawan tersebut. Langkah perumusan tersebut mencakup 

kegiatan menetapkan dalam hal  atau  bidang  apa  saja  seorang  

dituntut  untuk  memberikan  kontribusi berupa hasil. 

2. Menyepakati  sasaran  kerja  dalam  bentuk  hasil  yang  harus  

dicapai  oleh karyawan untuk kurun waktu tertentu. Termasuk dalam 

tahap ini adalah penetapan standar prestasi dan tolak ukurnya. 

3. Melakukan  monitoring  melakukan  koreksi  memberikan  

kesempatan  dan bantuan yang diperlukan oleh anak buah. 

4. Menilai  prestasi  karyawan  tersebut  dengan  cara  membandingkan  

prestasi yang dicapai (actual) dengan standar atau tolak ukur yang 

telah ditetapkan dalam langkah yang pertama. Dalam tahap penilaian 

ini harus tercakup pula kegiatan mengidentifikasi bidang-bidang yang 

ada dirasakan terdapat kelemahan pada orang yang dinilai. 
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5. Memberikan umpan balik kepada karyawan yang dinilai tentang 

seluruh hasil penilaian yang dilakukan. Dalam proses pemberian 

umpan balik atasan dan bawahan membicarakan cara-cara untuk 

memperbaiki kelemahan yang telah diketahui dengan tujuan 

meningkatkan prestasi pada priode berikutnya. 

2.1.7 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Nilai Kinerja 

  Adapun faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah 

faktor kemampuan dan faktor motivasi. Secara psikologis, kemampuan 

terdiri dari kemapuan potensial (IQ) dan kemampuan realitity (skill). 

Artinya tenaga kerja yang mempunyai  IQ diatas rata-rata  dengan  

pendidikan  yang memadai  untuk jabatannya dan terampil dalam 

mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih muda mencapai 

kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, tenaga kerja perlu ditempatkan 

pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. Sedangkan motivasi 

menjadi terbentuk dari sikap seorang tenaga kerja dalam menghadapi 

situasi kerja. 

Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah kemampuan 

karyawan untuk pekerjaan tersebut, tingkat usaha yang dicurahkan, dan 

dukungan organisasi yang diterimanya. Sehubungan dengan fungsi 

manajemen maupun, aktivitas menajemen sumber daya manusia harus 

dikembangka, dievaluasi, dan diubah apabila perlu sehingga mereka dapat 

memberikan kontribusi pada kinerja kompetitif organisasi dan individu di 

tempat kerja (Kaswan, 2011a). Kinerja karyawan berkurang apabila salah 

satu faktor ini berkuran atau tidak ada. Sebagai contoh beberapa 
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karyawan memiliki kemampuan untuk melakukan pekerjaannya dan 

bekerja keras, tetapi organisasi memberikan peraralatan yang kuno. 

Masalah kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang  dalam  

melaksanakan  tugas  dan  tanggung  jawab  yang  dibebankan kepada 

karyawan. Kinerja meliputi kualitas output serta kesadaran dalam bekerja. 

Pada dasarnya seorang karyawan dalam melaksanakan tugas yang 

dibebankan kepadanya diharapkan untuk menunjukan suatu kinerja yang 

terbaik yang bisa ditunjukkan oleh karyawan tersebut, selain itukinerja 

yang ditunjukan oleh seorang karyawan tentu sajad ipengaruhi oleh 

berbagai fakor yang pentingg artinya bagi peningkatan hasil kerja yang 

mejadi tujuan dari perusahaan dimana karyawan tersebut bekerja. Untuk  

dapat  melakukan  perbaikan  dan  penyempurnaan terhadap  pencapaian 

kinerja,  maka hal terpenting  yang  perlu  dipahami adalah faktor-faktor 

yang mempengaruhi pencapaian kinerja. (Mangkunegara, 2002) 

mengemukakan ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja yang 

akan dijelaskan pada halaman berikutnya: 

1.    Faktor Kemampuan 

2.    Faktor Motivasi 

3.    Keterbatasan Waktu 

Dari uraian yang disampaikan oleh Mangkunegara, ada tiga faktor 

yang dapat mempengaruhi kinerja seorang karyawan. Faktor-faktor ini 

perlu mendapat perhatian dari pimpinan perusahaan jika karyawan 

diharapkan dapat memberikan kontribusi yang optimal. 
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2.1.8 Indikator Kinerja 

Ukuran  kinerja  dapat  dilihat  dari  sisi  jumlah  dan  mutu  

tertentu  sesuai dengan standart yang telah ditetapkan oleh organisasi atau 

perusahaan bentuknya dapat bersifat tangible (dapat ditetapkan alat 

ukurnya atau standarnya) atau intangible (tak dapat ditetapkan alat 

ukurnya atau standartnya), tergantung pada bentuk dan proses 

pelaksanaan pekerjaan itu. Kinerja yang dihasilkan oleh karyawan dalam 

suatu perusahaan ditemukan oleh beberapa faktor dan kondisi yang baik 

itu berasal dari dari karyawan ataupun yang berasal dari luar individual 

karyawan. 

Indikator kinerja merupakan sesuatu yang dihitung dan diukur 

dalam menetapakan indikator kinerja, harus dapat diidentifikasi suatu 

bentuk pengukuran yang akan menilai hasil yang diperoleh dari aktivitas 

yang dilaksanakan. Indikator kinerja ini digunakan untuk menyajikan 

bahwa kinerja hari demi hari karyawan membuat kemajuan menuju tujuan 

dan sasaran dalam rencana strategi. 

Pada umumnya, menurut ukuran indikator kinerja dapat 

dikelompokkan kedalam empat kategori yaitu : (Mayunita, 2009) 

a. Kualitas kerja 

Mencerminkan peningkatan mutu dan standart kerja yang ditetapkan 

sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan kemampuan dan 

nilai ekonomi. 

b. Kuantitas kerja 
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Mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari suatu unit 

kegiatan yang menghasilakan barang atau jasa dari segi jumlah. 

Kuantitas kerja dapat di ukur melalui adanya nilai fisik dan barang dari 

hasil sebelumnya. 

c. Kendala kerja 

Mencerminkan bagaimana seseorang itu menyelesaikan suatu 

pekerjaan yang dibebankan  kepadanya  dengan  tingkat  ketelitian,  

kemauan  serta  semangat tinggi dapat di ukur melalui, misalnya 

kecepatan dalam penangan pembatalan polis, pelatihan karyawan dan 

agen, pertumbuhan jumlah polis. 

d. Sikap kerja 

Mencerminkan sikap yang menunjukkan tinggi kerja sama diantara 

sesama dan sikap terhadap atasan, juga tim organisasi lain. 

Indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja karyawan 

secara individu antara lain sebagai berikut :  

a. Kualitas kerja yang berupa akurasi, ketelitian, tingkat dapat 

diterimanya pekerjaan yang dilakukan. 

b. Produktivitas  yang  terdiri  dari  kuantitas  dan  efisiensi  kerja  yang 

dihasilkan pekerjaan dalam periode waktu tertntu. 

c. Pengetahuan mengenai pekerjaan adalah keahlian praktis dan teknik 

serta informasi yang digunakan dalam pekerjaan. 

d. Kepercayaan  adalah  tingkatan  dimana  karyawan  dapat   dipercaya 

berkaitan dengan penyelesaian pekerjaan dan tindak lanjutnya. 
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e. Ketersediaan   adalah   tingkatan   dimana   karyawan   tepat    waktu, 

mengobservasi penentuan waktu istirahat/jam makan, dan 

keseluruhan catatan kehadiran. 

f. Kebebasan adalah sejauhmana pekerjaan bisa dilakukan sendiri 

dengan atau tanpa pengawasan supervisor. 

Penilaian kinerja yang baik mampu menciptakan gambaran yang 

tepat mengenai kinerja pegawai yang dinilai. Peniliaian tidak hanya 

ditujukan untuk menilai dan memperbaiki kinerja yang buruk, namun 

juga untuk mendorong para karyawan untuk bekerja lebih baik lagi. 

Berkaitan dengan hal ini, terdapat beberapa elemen kinerja karyawan 

menurut (Mathis & Jackson, 2006) sebagai berikut : 

a. Kuantitas dari hasil, diukur dari persepsi karyawan terhadap  jumlah 

aktivitas yang ditugaskan beserta hasilnya. 

b. Kualitas dari hasil,  diukur  dari persepsi karyawan terhadap  kualitas 

pekerjaan   yang   dihasilkan   serta   kesempurnaan   tugas   terhadap 

ketrampilan dan kemampuan karyawan.  

c. Kehadiran,   tingkat   kehadiran   karyawan   dalam   perusahaan   

dapat menentukan kinerja karyawan. 

d. Kemampuan  bekerja  sama,  diukur  dari  kemapuan  karyawan  

dalam bekerjasama dengan rekan kerja dan lingkungannya. 

e. Ketepatan waktu dari hasil, diukur dari persepsi karyawan terhadap 

suatu aktivitas  yang  diselesaikan dari awal waktu  sampai menjadi 

output. Dapat   menyelesaikan   pada   waktu   yang   telah   

ditetapkan   serta memaksimalkan waktu yang tersedia. 
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Kinerja adalah tingkat pencapaian hasil kerja atau tingkat 

pencapaian tujuan organisasi, indiktor kinerja adalah besaran atau 

variabel yang dapat digunakan untuk menentukan tingkat pencapaian 

tujuan, yaitu : output, efisiensi dan efektivitas. Adapun indikator kinerja 

lainnya adalah (Dwiyanto, 1995) : 

a. Produktivitas, merupakan konsep efisiensi (output dan input) 

b. Kualitas layanan 

c. Responsivitas, yaitu kemampuan organisasi untuk mengetahui 

kebutuhan masyarakat, menyusun agenda prioritas pelayanan, 

mengembangkan program-program pelayanan publik sesuai dengan 

aspirasi dan kebutuhan masyarakat. 

d. Akuntabilitas, yaitu pelaksanaan kegiatan organisasi yang dilakukan 

sesuai dengan kebijakan organisasi. 

 

Berdasarkan beberapa pendapat mengenai indikator kinerja yang 

telah dipaparkan sebelumnya, ditemukan persamaan yang menyatakan 

bahwa kinerja karyawan ditunjukkan dari kualitas dan kuantitas hasil 

pekerjaan, pengetahuan tentang pekerjaan serta kemampuan bekerjasama. 

Sedangkan indikator kinerja yang dipergunakan dalam penelitian ini 

adalah kuantitas dari hasil, kualitas dari hasil dan pengetahuan tentang 

pekerjaan. 

2.1.9 Pengertian Kuesioner 

   Kuesioner merupakan instrumen pengumpulan data atau informasi yang 

dioperasionalisasikan ke dalam bentuk item atau pertanyaan. Penyusunan 
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kuesioner dilakukan dengan harapan dapat mengetahui variabel-variabel apa saja 

yang menurut responden merupakan hal penting. Tujuan penyusunan kuesioner 

adalah untuk memperbaiki bagian-bagian yang dianggap kurang tepat untuk 

diterapkan dalam pengambilan data terhadap responden. (Suharsimi, 2010) 

Klasifikasi Kuesioner terbagi atas 2 jenis yaitu : 

1. Kuesioner langsung dan tidak langsung 

Suatu kuesioner dikatakan langsung apabila kuesioner tersebut dikirim 

langsung kepada orang yang dimintai pendapat. Sebaliknya apabila 

kuesioner dikirimkan kepada seseorang yang dimintai pendapat mengenai 

keadaan orang lain, maka disebut kuesioner tidak langsung. 

2. Kuesioner terbuka dan tertutup 

Kuesioner tertutup merupakan kuesioner yang menghendaki jawaban 

pendek, atau jawabannya diberikan dengan membubuhkan tanda tertentu. 

Daftar pertanyaan disusun dengan disertai alternatif jawaban, responden 

diminta untuk memilih salah satu jawaban atau lebih dari alternatif yang 

disediakan. Sedangkan kuesioner terbuka merupakan kuesioner yang 

berupa item-item pertanyaan yang tidak disertai alternatif jawaban, 

melainkan mengharapkan responden untuk mengisi dan memberikan 

komentar atau pendapat. 

2.1.10 Penelitian Kuantitatif 

2.10.1  Pengertian Penelitian Kuantitatif 

Metode kuantitatif dinamakan metode tradisional, karena metode ini 

sudah cukup lama digunakan sehingga sudah mentradisi sebagai metode untuk 
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penelitian. Metode ini disebut sebagai metode positivistik karena berlandaskan 

pada filsafar positivisme. Metode ini sebagai metode ilmiah atau scientific karena 

dengan metode ini dapat ditemukan dan dikembangkan berbagai iptek baru. 

Penelitian Kuantitatif yaitu metode penelitian yang berlandaskan 

terhadap filsafat positivisme, digunakan dalam meneliti terhadap sample dan 

populasi penelitian, teknik pengambilan sampel umumnya dilakukan dengan acak 

atau random sampling, sedangkan pengumpulan data dilakukan dengan cara 

memanfaatkan instrumen penelitian yang dipakai, analisis data yang digunakan 

bersifat kuantitatif atau bisa diukur dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang 

telah ditetapkan sebelumnya (Sugiyono, 2015) 

2.10.2  Proses Penelitian Kuantitatif  

 Penelitian pada prinsipnya adalah untuk menjawab masalah. Masalah 

merupakan penyimpangan dari apa yang seharusnya dengan apa yang terjadi 

sesungguhnya. Penelitian kuantitatif bertolak dari studi pendahuluan dari objek 

yang diteliti untuk mendapatkan yang betul-betul masalah. Masalah tidak hanya 

diperoleh dari belakang meja, oleh karena itu harus digali melalui studi 

pendahuluan melalui fakta-fakta empiris. Supaya peneliti dapat menggali masalah 

dengan baik, maka peneliti harus menguasai teori melalui membaca berbagai 

referensi. Selanjutnya supaya masalah dapat dijawab maka dengan baik masalah 

tersebut dirumuskan secara spesifik, dan pada umumnya dibuat dalam bentuk 

kalimat tanya. 

Untuk menjawab rumusan masalah yang bersifat sementara (berhipotesis) 

maka, peneliti dapat membaca refensi teoritis yang relevan dengan masalah dan 

berfikir. Selain itu penemuan penelitian sebelumnya yang relevan juga dapat 
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digunakan sebagai bahan untuk memberikan jawaban sementara terhadap 

rumusan masalah penelitian (hipotesis) jadi kalau jawaban terhadap rumusan 

masalah yang baru didasarkan pada teori dan didukung oleh penelitian yang 

relevan, tetapi belum ada pembuktian secara empiris (faktual) maka jawaban itu 

disebut dengan hipotesis. 

Untuk menguji hipotesis tersebut peneliti dapat memilih 

metode/strategi/pendekatan/desain penelitian yang sesuai. Pertimbangan ideal 

untuk memilih metode ini adalah tingkat ketelitian data yang diharapkan dan 

konsisten yang dikehendaki. Sedangkan pertimbangan praktis adalah tersedianya 

dana, waktu, dan kemudahan lain. Dalam penelitian kuantitatif metode penelitian 

yang dapat digunakan adalah metode survei, ex post facto, eksperimen, evaluasi, 

action research, policy research (selain metode naturalistik dan sejarah). 

Setelah metode penelitian yang sesuai dipilih, maka peneliti dapat 

menyusun instrumen penelitian. Instrumen penelitian ini digunakan sebagai alat 

pengumpul data yang dapat berbentuk test, angket/Kuesioner, untuk pedoman 

wawancara atau observasi. Sebelum instrumen digunakan untuk pengumpulan 

data, maka instrumen penelitian harus terlebih dahulu diuji validitas dan 

reliabilitasnya. 

Pengumpulan data dilakukan pada objek tertentu baik yang berbentu 

populasi maupun sampel. Bila peneliti ingin membuat generalisasi terhadap 

temuannya, maka sampel yang diambil harus representatif (mewakili). Setelah 

data terkumpul maka selanjutnya dianalisis untuk menjawab rumusan masalah 

dan menguji hipotesis yang diajukan dengan menggunakan teknik statistik 

tertentu. Berdasarkan analisis ini apakah hipotesis yang diajukan ditolak atau 
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diterima atau apakah penemuan itu sesuai dengan hipotesis yang diajukan atau 

tidak. 

Kesimpulan adalah langkah terakhir dari suatu periode penelitian yang 

berupa jawaban terhadap rumusan masalah. Berdasarkan proses penelitian 

kuantitatif diatas maka tampak bahwa proses penelitian kuantitatif bersifat linerar, 

dimana langkah-langkahnya jelas, mulai dari rumusan masalah, berteori, 

berhipotesis, mengumpulkan data, analisis dan membuat kesimpulan dan saran. 

Penggunaan konsep dan teori yang relevan serta pengkajian terhadap hasil-hasil 

penelitian yang mendahului guna menyusun hipotesis merupakan aspek logika 

(logico-hypotherico), sedangkan pemilihan metode penelitian, menyusun 

instrumen, mengumpulkan data dan analisisnya adalah merupakan aspek 

medologi untuk memverifikasikan hipotesis yang diajukan. (Sugiyono, 2015) 

2.10.3 Prosedur Penelitian Kuantitatif 

Penelitian ini dalam pelaksanaannya berdasarkan prosedur yang telah 

direncanakan sebelumnya. Adapun prosedur penelitian kuantitatif terdiri dari 

tahapan-tahapan kegiatan sebagai berikut : 

1. Identifikasi permasalahan 

2. Studi literatur 

3. Pengembangan kerangka konsep 

4. Identifikasi dan definisi variabel, hipotesis, dan pertanyaan penelitian 

5. Pengembangan desain penelitian. 

6. Teknik sampling 

7. Pengumpulan dan kuantifikasi data 

8. Analisis data 
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9. Interpretasi dan komunikasi hasil penelitian. 

2.1.11 Tinjauan Umum SPSS 

2.11.1.1 Pengertian SPSS 

 SPSS merupakan paket program statistik yang paling banyak pemakainya 

didunia. Sebagai softtware statistik pertama kali diluncurkan oleh 3 mahasiswa 

Standford Universitytahun 1968 yang dioperasikan pada komputer mainframe. 

SPSS pertama kali muncul pada versi pc dengan nama SPSS/PC + pada tahun 

1984 dengan sistem dos kemudian mengeluarkan versi windows pada 1992. 

Aplikasi berbasis teks ini membutuhkan software bantu lain sebagai editor 

sehingga masih menggunakan program atau kode eksternal. SPSS juga 

mengakuisisi berbagai software terkemuka. (Priyastama, 2017) 

2.11.1.2 Komponen SPSS 

Terdapat beberapa komponen SPSS BI atau Business Inteligenceyaitu 

salah satu produk SPSS yang berfungsi membantu organisasi untuk membuat dan 

mendistribusikan informasi yang berguna dalam pengambilan keputusan. 

Dibawah ini SPSS BI memiliki 4 bagian yaitu : (Priyastama, 2017) 

1. Data Collection : Mengumpulkan data untuk mengelola data. 

2. Data Preparation : Mempersiapkan data untuk mengolah tingkat lanjut. 

3. Data Analysis and Data Mining : Menyediakan perhitungan statistik untuk 

mengolah data. 

4. Data Deployment : Mendistribusikan hasil olahan data. 

2.11.1.1 Cara Kerja SPSS 

Kaitan antara acara kerja komputer dengan SPSS dalam mengolah data : 
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1. Komputer 

Komputer berfungsi mengolah data menjadi informasi. Data yang akan 

diolah dimasukan sebagai input kemudian dilakukan proses pengolahan 

data oleh komputer dan dihasilkan output yaitu informasi. 

2. Statistik 

Statistik mengolah data dengan perhitungan statistik lalu menjadi 

informasi. 

3. SPSS, proses statistik dengan SPSS 

1) Data yang diproses dimasukkan melalui menu Data Editor 

2) Data yang telah di input diproses juga melalui menu Data Editor 

3) Hasil pengolahan data muncul di output navigator. 

Pada menu output navigator, output statistik dapat ditampilkan dengan : 

1) Teks atau Tulisan 

Pengerjaan (perubahan huruf, penambahan, pengurangan dan 

lainnya). 

2) Tabel 

Pengerjaan (pivoting tabel, penambahan dan pengurangan tabel) 

yang berhubungan dengan outputberbentuk tabel dapat dilakukan 

melalui menu pivot tabel editor. 

3) Chart atau Grafik 

Pengerjaan (perubahan tipe grafik) yang berhubungan dengan output 

berbentuk grafik dilakukan melalui Chart Editor. 
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2.2 Tinjauan Empiris 

Tinjauan empiris atau literatur review berisikan penelitian-penelitian 

yang serupa dan berkaitan dengan penelitian yang akan dilakukan bertujuan untuk 

keaslian penelitian. Tinjauan empiris dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabel 2.1 Tinjauan Empiris 

 

No Peneliti 

Metode 

Analisis 

Data Kesimpulan 

1 (Rosyidawaty 

& Karyawan, 

2018) 

Analisis 

deskriptif dan 

Analisis 

regresi 

berganda 

Populasi dalam 

penelitian ini 

adalah seluruh 

karyawan 

Telkomsel di 

regional Jawa 

Barat sebanyak 

148 karyawan. 

1. Variabel promosi 

memberi pengaruh 

tidak signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan di 

Telkomsel Regional 

Jawa Barat. 

2. Variabel pelatihan 

memberi pengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan di 

Telkomsel Regional 

Jawa Barat. 

3. Variabel mutasi  

memberi pengaruh 
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tidak signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan di 

Telkomsel Regional 

Jawa Barat. 

2 (Panjaitan, 

2017) 

Analisis 

deskriptif dan 

Analisis 

Korelasi 

Produk 

Moment. 

Populasi dalam 

penelitian ini 

adalah karyawan 

PT. Indojaya 

Agrinusa yang 

berjumlah 35 

orang. 

1. Variabel pendidikan 

dan pelatihan, 

kegiatan non diklat, 

promosi dan motivasi 

berpengaruh secara 

parsial terhadap 

kinerja karyawan. 

2. Variabel pendidikan 

dan pelatihan, 

kegiatan non diklat, 

promosi dan motivasi 

secara simultan 

berpengaruh  terhadap 

kinerja karyawan. 

3 (In, Berlian, 

& Pasifik, 

2016) 

Analisis 

deskriptif dan 

Analisis 

regresi 

berganda. 

Populasi dalam 

penelitian ini 

adalah pegawai 

PT. Berlian 

Kharisma 

1. Variabel 

pengembangan SDM 

dan disiplin kerja 

secara simultan 

berpengaruh terhadap  
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Pasifik Manado 

berjumlah 40 

pegawai. 

2. Pengembangan 

Sumber Daya 

Manusia secara 

parsial berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan di PT. 

Berlian Kharisma 

Pasifik Manado. 

3. Pelatihan Sumber 

Daya Manusia dan 

Pengembangan 

Sumber Daya 

Manusia secara 

simultan berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan di PT. 

Berlian Kharisma 

Pasifik Manado. 

4 (Mulawarma

n, n.d.) 

Analisis 

deskriptif dan 

Analisis 

regresi 

berganda. 

Populasi dalam 

penelitian ini 

adalah seluruh 

pegawai pada 

Biro Akademik 

1. Variabel 

pengembangan SDM 

dan disiplin kerja 

secara simultan 

berpengaruh terhadap 
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dan 

Kemahasiswaan 

(BAK) 

Universitas 

Mulawarman. 

kinerja karyawan 

pada Biro Akademik 

dan Kemahasiswaan 

Universitas 

Mulawarman. 

2. Variabel 

pengembangan SDM 

secara parsial 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan 

pada Biro Akademik 

dan Kemahasiswaan 

Universitas 

Mulawarman. 

3. Variabel disiplin kerja 

secara parsial 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan 

pada Biro Akademik 

dan Kemahasiswaan 

Universitas 

Mulawarman. 
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5 (Syariah, 

2017) 

Analisis 

SEM. 

Populasi dalam 

penelitian ini 

berjumlah 115 

pegawai pada 

Kementrian 

Agama di 

Jombang. 

1. Variabel 

pengembangan 

kompetensi secara 

parsial berpengaruh 

terhadap kepuasan 

kerja pegawai di 

Kementrian Agama 

Jombang. 

2. Variabel 

pengembangan 

kompetensi sumber 

daya berpengaruh 

terhadap kinerja 

pegawai melalui 

kepuasan kerja 

pegawai di 

Kementrian Agama 

Jombang. 

3. Variabel kepuasan 

kerja berpengaruh 

secara parsial 

terhadap kinerja 

pegawai di 

Kementrian Agama 
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Jombang. 

 

 

Berdasarkan semua tinjauan empiris yang dijadikan dasar penelitian dalam 

penelitian ini, didapatkan hasil dalam penelitian yang menunjukkan bahwa 

variabel pengembangan sumber daya manusia berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. 

 

2.3 Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual berdasarkan kajian pustaka dan penelitian-

penelitian yang pernah dilakukan, maka kerangka teoritis dalam penelitian ini 

sebagai berikut: 

 

 

2.4 Pengembangan Hipotesis 

2.4.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan 

Pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang 

mempergunakan prosedur sistematik dan terorganisir dimana pegawai dan 

manajerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
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tujuan yang bersifat terbatas. Pelatihan dimaksudkan untuk memperbaiki 

penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu 

dalam waktu yang relatif singkat atau lebih pendek dari pendidikan yang 

bersifat formal (Mangkunegara, 2006). 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Rosyidawaty & 

Karyawan, 2018) telah membuktikan bahwa pelatihan secara positif dan 

signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Telkomsel 

Regional Jawa Barat akan tetapi hasil penelitian ini berbanding terbalik 

dengan penelitian (Ningsi, Alhabsji, & Utami, 2016) yang menunjukkan 

hasil bahwa pelatihan berpengaruh secara positif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT PLN Persero Area Kendari. 

H1 : Pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di 

Telkomsel Smart  Office (TSO) Bandar Lampung. 

2.4.2 Pengaruh Promosi Terhadap Kinerja Karyawan 

Promosi jabatan merupakan proses pemindahan karyawan dari 

suatu jabatan ke jabatan lai yang lebih tinggi, yang biasanya diikuti oleh 

tugas, tanggung jawab, wewenang, dan penghasilan yang juga lebih tinggi 

dari jabatan yang diduduki sebelumnya. Promosi jabatan yang dilakukan 

perusahaan juga mempunyai tujuan memberikan kesempatan kepada 

karyawan untuk mengembangkan kreativitas dan inovasi yang lebih baik 

demi keuntungan optimal perusahaan, selain itu juga promosi jabatan juga 

bertujuan untuk menambah pengetahuan serta pengalaman kerja para 

karyawan dan ini merupakan daya dorong bagi karyawan lain untuk 

meningkatkan kinerjanya. (Hasibuan, 2007) 
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Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Rosyidawaty & 

Karyawan, 2018) telah membuktikan bahwa promosi secara positif dan 

signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Telkomsel 

Regional Jawa Barat akan tetapi hasil penelitian ini berbanding terbalik 

dengan penelitian (Jayusman & Khotimah, 2012) yang menunjukkan hasil 

bahwa promosi tidak berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

H2 : Promosi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di 

Telkomsel Smart  Office (TSO) Bandar Lampung. 

2.4.3 Pengaruh Pelatihan dan Promosi Terhadap Kinerja  Karyawan 

Mulai dari variabel pelatihan, promosi digunakan untuk menguji 

pengaruh secara simultan dan signifikan pada kinerja karyawan 

2.5 Hipotesis 

Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, dan kerangka 

pemikiran yang telah di uraikan, maka disusun hipotesis dalam penelitian 

ini sebagai berikut: 

H1 : Pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Telkomsel 

Smart  Office (TSO) Bandar Lampung. 

H2 : Promosi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Telkomsel 

Smart  Office (TSO) Bandar Lampung. 

H3 : Pelatihan dan Promosi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di 

Telkomsel Smart  Office (TSO) Bandar Lampung 


