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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Kerangka Teori 

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Insani 

2.1.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Insani 

Manajemen Sumber Daya Insani didefinisikan sebagai suatu 

perencanaan pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap 

pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, 

pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai 

tujuan organisasi.
10

  

Pengertian lain dari Manajemen Sumber Daya Insani adalah 

ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar 

efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, 

karyawan, dan masyarakat.
11

 

Pengertian lain dari Manajemen Sumber Daya Insani adalah 

suatu proses perencanaan, pengorganisasian, penyusunan staff, 

penggerakan dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, 

pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan 

tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi.
12

 

 

                                                             
10 Mangkunegara, Manajemen…, h. 2 
11

 Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Insani Dasar dan Kunci Keberhasilan, 

Jakarta: CV Haji Masagung, 1994, h. 10 
12

 Bangun, Manajemen…, h. 6. 
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2.1.1.2 Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Insani 

1. Pengadaan Sumber Daya Insani.  

Fungsi ini merupakan aktivitas manajemen Sumber Daya 

Insani dalam memperoleh tenaga kerja sesuai dengan kebutuhan 

(jumlah dan mutu) untuk mencapai tujuan organisasi.  Penentuan 

Sumber Daya Insani yang dibutuhkan disesuaikan dengan tugas-

tugas yang tertera pada analisis pekerjaan yang sudah ditentukan 

sebelumnya. Pengadaan tenaga kerja mencakup analisis pekerjaan, 

perencanaan Sumber Daya Insani, rekrutmen Sumber Daya Insani, 

dan seleksi serta penempatan Sumber Daya Insani.
13

 

2. Pengembangan Sumber Daya Insani 

Ini merupakan proses peningkatan pengetahuan dan 

ketrampilan melalui pendidikan dan latihan. Pada tahap ini 

terdapat dua kegiatan penting sebagai dasar untuk 

mengembangkan para anggota organisasi antara lain pendidikan 

dan pelatihan yang diberikan kepada karyawan baik untuk 

karyawan baru maupun karyawan lama. 

3. Pemberian Kompensasi 

Kompensasi merupakan imbalan yang dibayarkan kepada 

karyawan atas jasa-jasa yang telah mereka sumbangkan kpeada 

perusahaan. Sistem kompenssi yang baik berarti memberikan 

                                                             
13

Ibid,  h. 7-13. 



16 
 

penghargaan-penghargaan yang layak dan adil sebagaimana 

kontribusi karyawan atas pekerjaanya. 
14

 

4. Pengintegrasian 

Integrasi berarti mencocokkan keinginan karyawan dengan 

kebutuhan organisasi. Oleh karena itu diperlukan perasaan dan 

sikap karyawan dalam menetapkan kebijakan organisasi.  

5. Pemeliharaan Sumber Daya Insani 

Setelah melakukan fungsi-fungsi diatas, maka kegiatan 

berikutnya adalah melakukan pemeliharaan. Pemeliharaan 

karyawan berarti mempertahankan karyawan untuk tetap berada 

pada organisasi sebagai anggota yang memiliki loyalitas dan 

kesetiaan yang tinggi. Karyawan yang memiliki loyalitas tinggi 

terhadap perusahaan akan bertanggung jawab atas pekerjaannya 

biasanya memiliki kinerja yang baik. Mereka menyadari bahwa 

keverhsilan organisasi dalam mencapai tujuannya bergantung pada 

kemampuan para anggotanya.. oleh karena itu, sangatlah perlu 

diperhatikan keamanan dan kenyamanan kerjanya. 

 2.1.1.3 Sumber Daya Insani Syariah 

Syarat utama calon SDI syariah, kata Riswan bukan soal skill 

atau knowledge tentang syariah. Dasarnya yang terpenting adalah 

berkarakter dan berperilaku syariah. Soal pengethauan tentang 

perbankan syariah cukup dilatih dalam program jangka pendek  karena 

skill dan knowledge antar orang tidak jauh beda dan itu bisa 

                                                             
14 Bangun, Manajemen…, h. 7-13 
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dikembangkan. Industri perbankan syariah bukan ilmu roket atau 

industri pembuat alat perang. Industri perbankan syariah 

membutuhkan attitude dan telenta. Jadi, tak sekedar bekerja untuk cari 

uang buat isi perut. Industri perbankan syariah betul-betul mencari 

orang yang berkarakter dan  berperilaku sesuai syariah. Tak kalah 

penting SDI tentu muslim dan siap berperilaku serta berkarakter sesuai 

kepribadian syariah. 
15

 

Dalam dunia perbankan syariah, mencari kandidat SDI untuk 

perbankan syariah bukanlah hal yang mudah. Setidaknya ada empat 

kom;petensi yang harus dimiliki, yaitu : 
16

 

1. Kompetensi Inti. Perbankan syariah membutuhkan SDI yang 

memiliki pandangan dan keyakinan yang sesuai dengan visi dan 

misi perbankan syariah. 

2. Kompetensi Perilaku. Yang diutamakan dari kompetensi ini adalah 

kemampuan SDI yang bertindak efektif, memiliki semangat islami, 

fleksibel, dan memiliki jiwa ingin tahu yang tinggi. 

3. Kompetensi Fungsional. Kompetensi ini berbicara tentang 

background dan keahlian. SDI yang dibutuhkan adalah SDI yang 

memiliki dasar ekonomi syariah, operasional perbankan, 

administrasi keuangan, dan analisis keuangan. 

4. Kompetensi Manajerial. Dibutuhkan SDI yang mampu menjadi 

team leader, cepat menangkap perubahan, dan mampu 

,membangun hubungan dengan yang lain. 

 

                                                             
15

 Fahmi, et al. HRD…, h. 125. 
16

 Ibid, h. 128-129 
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2.1.2 Manajemen Sumber Daya Insani Berbasis Kompetensi (MSDI-BK) 

2.1.2.1 Pengertian dan Konsep MSDI-BK 

MSDI-BK merupakan serangkaian keputusan melakukan 

pendekatan baru untuk mengelola hubungan ketenagakerjaan Sumber 

Daya Insani secara optimal dari rekrutmen, seleksi, penempatan, 

kebutuhan pelatihan, penilaian kerja dan pengembangan karyawan 

dengan memanfaatkan informasi kebutuhan kompetensi jabatan dan 

tingkat kompetensi individu secara integrasi untuk mencapai tujuan 

organisasi.
17

 

Dengan dilakukan pendekatan MSDI-BK ini, banyak sekali 

fungsi-fungsi manajemen sember daya manusia yang semula sulit 

dilakukan akan menjadi lebih mudah dan terbantukan, lebih praktis, 

seperti misalnya analisis kebutuhan pelatihan penjenjangan dan 

kebutuhan pelatihan individu, rencana karir karyawan, promosi jabatan 

dan punishment atau rewards, dan sebagainya. Oleh Karena itu, sema 

karyawan dan para tenaga ahli profesional perlu dibekali dengan 

pengetahuan dan ketrampilan (skill) untuk dapat melakukan serta 

mengimplementasikan konsep-konsep MSDI-BK ini. Agar organisasi 

maupun karier karyawan dapat dengan jelas berkembang dimasa 

mendatang.  

 

 

 

                                                             
17 Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, Jakarta: PT Rajagrafindo Persada, 

2012, h.  79-80. 
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2.1.2.2 Komponen dan Tahapan dalam MSDI-BK 

Untuk mencapai secara optimal dalam pelaksanaan MSDI-BK 

ada beberapa komponen dan tahapan yang harus di perhatikan, yaitu 

sebagai berikut :
18

 

1. Merumuskan kompetensi organisasi, setiap keputusan organisasi 

bersumber dari visi dan misi organisasi kemudian harus dijabarkan 

kedalam strategi dan tujuan bisnis, didalamnya termasuk nilai dan 

budaya, perilaku serta kompetensi karyawan secara detail. 

2. Merumuskan kebijakan organisasi untuk MSDI-BK 

a. Apakah karyawan sebagai asset, tujuan, ataukah sumber daya 

organisasi? 

b. Apakah tujuan organisasi sudah sejalan dengan tujuan 

individu karyawan? 

c. Apakah kompetensi organisasi dan kompetensi individu sudah 

mendapatkan prioritas utama? 

3. Merumuskan masing-masing kebutuhan kompetensi jabatan, 

setiap karyawan harus mempunyai kompetensi umum, sertifikssi 

keahlian, pengalaman, pelatihan, dan pendidikan untuk 

menduduki jabatan tersebut. 

4. Mengukur masing-masing kompetenmsi karyawan, melakukan 

pengukuran kompetensi individu pada seluruh manajer puncak, 

manajer madya, supervisor dan pelaksana. 

5. Membuat sistem informasi MSDI-BK, manajemen Sumber Daya 

Insani dapat memberikan informasi dalam database untuk 

                                                             
18

 Ibid,  h. 80-81. 
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rekrutmen, seleksi, penempatan, kebutuha pelatihan, penilaian 

kinerja, dan pengembangan karyawan. 

2.1.3 Pelatihan 

2.1.3.1 Pengertian Pelatihan 

Pelatihan yaitu proses untuk mempertahankan atau 

memperbaiki ketrampilan karyawan untuk menghasilkan pekerjaan 

yang efektif. 
19

  Pelatihan juga dapat diartikan sebagai suatu proses 

pendidikan jangka pendek bagi para karyawan operasional untuk 

memperoleh ketrampilan teknis operasional secara sistematis.
20

 

Pengertian lain tentang pelatihan adalah program-program 

untuk memperbaiki kemampuan meleaksanakan pekerjaan secara 

individual, kelompok dan atau berdasarkan jenjang jabatan dalam 

organisasi. Pengertian lain tentang pelatihan yaitu poses melengkapi 

para pekerja dengan ketrampilan khusus atau kegiatan membantu para 

pekerja dalam memperbaiki pelaksanaan pekerja yang tidak efisien.
21

 

Pelatihan akan meningkatkan ilmu pengetahuan, dan ilmu 

pengetahuan sangatlah diutamakan dalam Al-Quran terbukti dengan 

ayat : 

                           

                                                             
19 Bangun, Manajemen…, h.201 
20 Moh. Agus Tulus, Manajemen Sumber Daya Insani, Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama, 

1996, h. 88 
21

 Hadari Nawawi, Manajemen Sumber Daya Insani Untuk Bisnis yang Kompetitif, 

Yogyakarta: Gadjah Mada University Press, 2011, h. 208 
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                           

           

Artinya : “(Apakah kamu Hai orang musyrik yang lebih beruntung) 

ataukah orang yang beribadat di waktu-waktu malam 

dengan sujud dan berdiri, sedang ia takut kepada (azab) 

akhirat dan mengharapkan rahmat Tuhannya? Katakanlah: 

"Adakah sama orang-orang yang mengetahui dengan 

orang-orang yang tidak mengetahui?" Sesungguhnya orang 

yang berakallah yang dapat menerima pelajaran.” (QS. Az-

Zumar ayat 9)
22

 

Tujuan pemberian pelatihan adalah untuk meningkatkan 

kemampuan dan kapabilitas seseorang dalam menjalaskan tugasnya 

sehingga mencapai tujuan yang diinginkan.
23

 Dengan diadakannya 

pelatihan diharapkan tercapainya standar pencapaian kerja, karyawan 

mampu melaksanakan tugasnya, dan karyawan menjadi lebih 

produktif.  

2.1.3.2 Tahapan Perencanaan Pelatihan 

1. Training Need Analysis (TNA)  

Training Need Analysis (TNA) adalah suatu proses untuk 

mengidentifikasi gap atas kebutuhan training. TNA mengacu kepada 

Key  Performance Indikator (KPI) yang bertujuan menutupi gap 

(kesenjangan) yang terjadi antara job holder (pemegang jabatan) 

dengan tuntutan KPI pada jabatan (job) tersebut. Gap diidentifikaasi 

oleh Manajer/Head dengan panduan divisi SDI. 
24

 

                                                             
22 Murtaja Ahmad, “Pengaruh Pemberian Pelatihan Terhadap Kinerja Perawat di Rumah Sakit 

Islam NU Demak, Skrpsi, 2014, h. 12, t.d 
23

 Asri Laksmi Riani, Manajemen Sumber Daya Insani Masa Kini, Yogyakarta: Graha Ilmu, 

2013, h. 46 
24

 Ibid, h. 89 
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Terdapat tiga situasi dimana organisasi diharuskan melakukan 

analisis tersebut, yaitu sebagai berikut : 

1) Performance Problem, berkaitan dengan kinerja dimana karyawan 

organisasi mengalami degradasi kualitas atau kesenjangan antara 

unjuk kerja dengan standar kerja yang telah ditetapkan. 

2)  New sistem and technology, berkaitan dengan penggunaan 

computer, prosedur atau teknologi baru yang diadopsi untuk 

memperbaiki efisiensi operasional perusahaan. 

3) Automatic and habitual training, berkaitan dengan pelatihan yang 

secara tradisional dilakukan berdasarkan persyaratan-persyaratan 

tertentu misalnya kewajiban legal seperti masalah kesehatan dan 

keselamatan kerja. 

Analisis kebutuhan pelatihan dilakukan melalui sebuah proses 

Tanya jawab (asking question getting answer). Pertanyakan diajukan 

kepada setiap karyawan dan kemudian membuat verifikasi dan 

dokumentasi tentang berbagai masalah dimana akhirnya kebutuhan 

pelatihan dapat diketahui untuk memecahkan masalah tersebut. 

Fungsi TNA yaitu : 

a. Mengumpulkan informasi tentang skill, knowledge, dan feeling 

pekerja. 

b. Mengumpulkan informasi tentang job content dan job context. 

c. Mendefinisikan kinerja standard dan kinerja actual dalam rincian 

yang operasional. 

d. Melibatkan stakeholder dan membentuk dukungan. 

e. Memberi data untuk keperluan perencanaan. 
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Tahapan TNA mempunyai elemen penting yaitu : 
25

 

a. identifikasi masalah 

b. identifikasi kebutuhan 

c. pengembangan standar kinerja 

d. identifikasi peserta 

e. pengembangan kritreria pelatihan 

f. perkiraan biaya 

g. keuntungan 

2. Perencanaan dan pembuatan desain pelatihan 

Desain pelatihan adalah esensi dari pelatihan karena pada tahap ini 

adalah meyakinkan bahwa pelatihan akan dapat dilaksanakan. 

Keseluruhan tugas yang harus dilaksanakan pada tahap ini adalah : 

a. mengidentifikassi sasaran pembelajaran dari program pelatihan 

b. menetapkan metode yang paling tepat 

c. menetapkan penyelenggara dan dukungan lainnya 

d. memilih dari beraneka ragam media 

e. menetapkan isi 

f. mengidentifikassi alat-alat evaluasi 

g. menyusun urut-urut pelatihan 

Selanjutnya adalah membuat materi pelatihan yang diperlukan dan 

dikembangkan seperti : 

a. jadwal pelatihan secara menyeluruh (estimasi waktu) 

b. rencana setiap sesi 

                                                             
25

 Ibid, h. 90 



24 
 

c. materi-materi pembelajaran seperti buku tulis, buku bacaan, hand 

out dan lain-lain 

d. alat-alat bantu pembelajaran 

e. formulir evaluasi 

3. Implementasi pelatihan 

Keberhasilan implementasi program pelatihan tergantung pada 

pemilihan program untuk memperoleh the right people under the right 

conditions. TNA dapat membantu mengidentifiksi the right people dan 

the right program.
26

 

4. Evaluasi pelatihan 

Untuk memastikan keberhasilan pelatihan dapat dilakukan melalui 

evaluasi. Tahap terakhir ini merupakan titik kritis dalam setiap 

kegiatan karena seringkali diabaikan sementara fungsinya sangat vital 

untuk memastikan bahwa pelatihan yang telah dilakukan berhasil 

mencapai tujuan atau tidak. 
27

 

2.1.3.3 Metode Pelatihan 

Pada dasarnya metode atau teknik pelatihan dapat diselenggarakan 

dalam berbagai bentuk, yaitu : 
28

 

1. On The Job Training (OJT) 

On The Job Training (OJT) menempatkan trainee dalam 

situasi pekerjaan nyata, dimana karyawan atau penyelia yang 

berpengelaman memperlihatkan pekerjaan tersebut. 

Keunggulan OJT : 

a. Karyawan melakukan pekerjaan sesungguhnya 

                                                             
26 Ibid, h. 90 
27

 Ibid, h. 91 
28

 Ibid, h. 98 
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b. Karyawan mendapat instruksi dari karyawan senior atau penyelia 

yang berpengalaman 

c. Pelatihan dilaksanakan dilingkungan kerja yang sesungguhnya 

d. Pelatihan informal, relatif tidak mahal dan dan mudah dijadwalkan 

e. Dapat menciptakan hubungan kerja sama karyawan dan pelatih 

Kelemahan OJT : 

a. Penyelia atau keryawan senior mungkin tidak termotivasi melatih, 

sehingga pelatihan berjalan tidak baik 

b. Penyelia atau keryawan senior tidak punya waktu melatih 

c. OJT dapat menyebabkan waktu yang lebih banyak dikorbankan 

untuk melaksanakan pekerjaan karena dilakukan bersamaan 

dengan pelatihan 

OJT dapat dilaksanakan dalam berbagai teknik :  

1) Magang  

Program magang menggabungkan pelatihan dan pengalaman 

pada pekerjaan dengan instruksi yang didapatkan dalam pelatihan 

untuk subyek-subyek tertentu. 

2) Rotasi Pekerjaan 

Individu-individu berpindah melalui serangkaian pekerjaan 

sepanjang periode tertentu. Karena mereka melaksanakan setiap 

pekerjaan, mereka memperoleh keahlian, pengalaman, dan 

pengetahuan baru. Sering digunakan untuk menyiapkan individu 

pada posisi manajemen, rotasi pekerjaan memberikan orientasi 

pada berbagai fungsi pekerjaan dengan biaya agak rendah. 

2. Off The Job Training 

Program ini memberikan individu-individu dengan keahlian dan 

pengetahuan yang mereka butuhkan pada waktu yang terpisah dari 
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waktu kerja mereka. Kursus, workshop¸seminar, dan simulasi adalah 

bentuk-bentuk Off The Job Training. Terdapat dua bentuk umum Off 

The Job Training :
29

 

1) In House Training 

Program ini dikoordinasikan oleh karyawan dan dilaksanakan 

dalam fasilitas pelatihan di kantor 

2) Off Site Training 

Program dilakukan di luar organisasi dan diselenggarakan 

institusi pendidikan, konsultan independen, dan sebagainya. 

Keunggulan ; 

a. Pelatih lebih berkompeten dibandingkan OJT yang mungkin 

hanya menggunakan sedikit waktu mereka untuk melatih 

b. Membuka wawasan karyawan terhadap organisasi lain, yang 

memungkinkan peserta mempelajari metode atau teknik baru 

disamping materi pelatihan 

c. Karyawan lebih berkonsentrasi mempelajari keahlian dan 

pengetahuan baru 

Kelemahan : 

a. Karyawan terpaksa meninggalkan pekerjaan mereka 

b. Transfer of learning sangat tergantung kemampuan karyawan 

mengaplikasikan pengetahuan baru dalam pekerjaanya 

c. Bila materi pelatihan kurang sesuai dengan kebutuhan 

karyawan 

3. Class training 

Model pelatihan dalam kelas merupakan serangkaian kegiatan 

training yang diikuti oleh karyawarn melalui kegiatan belajar-
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mengajar didalam kelas. Kelas trainer diutamakan diselenggarakan 

dilingkangan internal perusahaan dengan sumber daya internal. Jika 

tidak memungkinkan, maka dapat dilakukan dilingkungan eksternal 

perusahaan atau dengan mendatangkan trainer dari luar perusahaan 

untuk memberikan training dikelas yang dimiliki perusahaan. 
30

 

2.1.3.4 Program Pelatihan Berbasis Kompetensi  

2.1.3.4.1 Pengertian Program Pelatihan Berbasis Kompetensi  

Program Pelatihan Berbasis Kompetensi merupakan salah 

satu pendekatan pembinaan SDI yang diperlukan oleh seluruh 

perusahaan. Pendekatan ini mulai semarak dan banyak 

dilakukan oleh organisasi modern dalam penge,bangan 

karyawannya untuk mengisi kekurangan kompetensi individu 

karyawan dalam menduduki suatu jabatan. Program Pelatihan 

Berbasis Kompetensi adalah suatu sistem perencanaan Sumber 

Daya Insani (PSDI) yang berfokus pada hasil akhir (outcome). 

Program Pelatihan Berbasis Kompetensi ini bertujuan agar 

peserta didik dan latih mampu mengerjakan tugas dan 

pekerjaan sesuai dengan standar industri yang telah ditetapkan 

berdasarkan kebutuhan kompetensi. 
31

 

Tujuan utama Program Pelatihan Berbasis Kompetensi ini 

adalah sebagai berikut : 
32

 

1. Pelatihan dimaksudkan untuk menghasilkan kompetensi 

dalam menggunakan ketrampilan yang ditentukan untuk 
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pencapaian standar pada suatu kondisi yang telah 

ditetapkan dalam berbagai pekerjaan dan jabatan; 

2. Penelusuran (penilaian) kompetensi yang telah dicapai 

dengan sertifikasi, hasil Program Pelatihan Berbasis 

Kompetensi hendaknya dapat dihubungkan dengan 

kebutuhan standar kompetensi yang akan diberikan. 

- Program pelatihan didasarkan atas uraian kerja. 

- Kebutuhan multi-skilling 

- Jalur karier (carier-path) 

2.1.3.4.2 Proses Sistem Program Pelatihan Berbasis Kompetensi 

Sistem pelatihan berbasis kompetensi ini dapat dilakukan 

dengan melalui berbagai model dan cara, salah satu model 

yang sederhana yang banyak dipergunakan adalah model 

sistem stratejik yang melalui lima tahapan, yaitu sebagai 

berikut : 
33

 

1. Menganalisis kebutuhan, penilaian, dan perencanaan 

pelatihan. 

2. Mengembangkan model kompetensi. 

3. Merencanakan kurikulum dan silabi pelatihan. 

4. Merancang dan pengembangan intervensi pembelajaran. 

5. Mengevaluasi dan pelaksanakan pelatihan. 

Kelima model tersebut sebagai salah satu acuan dalam 

merancang peningkatan kompetensi karyawan yang sudah 

dimodifikasi dan harus disesuaikan dengan kebutuhan kondisi 
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yang ada pada karyawan agar dapat mencapai hasil seperti 

yang diharapkan oleh perusahaan. 

Program pelatihan berbasis kompetensi merupakan salah 

satu program yang dimasukkan kedalam program karier 

karyawan dalam rangka pemenuhan gap (kesenjangan) 

kompetensi yang disebabkan kurangnya pengetahuan baik 

kompetensi teknis (technical competency) maupun kompetensi 

inti (core competency) karyawan dalam bekerja. 
34

 

2.1.3.4.3 Persiapan Pelatihan Berbasis Kompetensi 

Beberapa komponen utama yang perrlu dipersiapkan 

adalah para peserta, trainer/instruktur, dan waktu dan tempat 

pelaksanaan training sehingga program training yang 

direncanakan dapat berjalan dengan baik dan memenuhi target 

kompetensi jabatan yang harus dipenuhi oleh calon peserta 

yang bersangkutan. Sedangkan untuk komponen-komponen 

pendukung lainnya dapat diatur secara tersendiri sesuai dengan 

kebutuhan yang ada, yaitu : 

1. Peserta training, yaitu berasal dari seluruh karyawan yang 

diukur kompetensinya dan perlu untuk ditingkatkan lagi. 

Seluruh peserta training akan dapat prioritas dalam 

mengikuti program training sesuai dengnan kebijakan 

perusahaan. 

2. Trainer/instruktur merupakan bagian penting yang harus 

dipertimbangkan oleh perusahaan dan diutamakan untuk 

didatangkan dari internal perusahaan. Instruktur diharapkan 
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adalah orang yang telah memahami materi training dan 

mampu untuk memberikan training untuk memenuhi 

kebutuhan peningkatan core competency maupun technical 

competency karyawan. Jika trainer dari internal perusahaan 

tidak ada atau belum tersedia, maka dapat dilakukan 

kerjasama dengan pihak ketiga baik dari perguruan tinggi 

maupun konsultan seuai dengan kesepakatan yang ada. 

3. Waktu dan tempat pelaksanaan training, yaitu waktu 

training  harus diatur dan disusun secara sistematis dan 

terjadwal untuk setiap jenis training  dan disampaikan ke 

semua pihak yang terkait, untuk dijadikan pedoman bagi 

para pimpinan untuk mempersiapkan peserta training yang 

telah ditetapkan oleh HRD. Tempat pelaksanaan training 

diutamakan dilaksanakan di training centre perusahaan dan 

apabila tidak memungkinkan maka dapat menggunakan 

fasilitas diluar training centre dan atau bekerja sama  

dengan pihak ketiga. 
35

 

2.1.4 Kinerja 

2.1.4.1 Pengertian Kinerja 

Job performance atau kinerja adalah tingkat produktifitas 

seorang karyawan, relative pada rekan kerjanya pada beberapa hasil 

dan perilku yang terkait dengan tugas.
36

 Kinerja adalah hasil yang 

dicapai oleh seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan 

yang bersangkutan. Menurut Soeprihanto, kinerja adalah hasil kerja 

seseorang karyawan selama periode tertentu misalnya standar, target, 

                                                             
35 Moeheriono, Pengukuran…, h. 88-89 
36

 Riani, Manajemen…, h. 61 



31 
 

sasaran, atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan 

disepakati bersama.
37

 

Pengertian lain tentang kinerja adalah gambaran mengenai 

tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan 

dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang 

dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Kinerja 

dapat diketahui dan diukur jika individu atau sekelompok karyawan 

telah mempunyai kriteria atau standar keberhasilan tolok ukur yang 

ditetapkan organisasi. Oleh karena itu, jika tanpa tujuan dan target 

yang ditetapkan dalam pengukuran, maka kinerja pada seseorang atau 

kinerja organisasi tidak mungkin dapat diketahui bila tidak ada tolok 

ukur keberhasilannya. 
38

 

Perbedaan kinerja dapat terjadi karena perbedaan kemampuan 

(ability), ketrampilan (skill), dan motivasi. Oleh karenanya, dapat 

dikatakan bahwa kinerja seseorang dipertimbangkan sebagai fungsi 

dari kemampuan dan kemauan. Tanpa kemauan kerja walaupun 

seseorang mempunyai kemampuan, maka kinerjanya tidak sesuai 

dengan yang diharapkan. 
39

 

Pada konsepsi kinerja menyatakan bahwa kinerja sebaiknya 

mengacu pada sesuatu yang terkait dengan kegiatan melakukan suatu 

pekerjaan, dan dalam hal ini meliputin hasil yang dicapai seluruh 

kinerja tersebut. Selanjutnya bahwa kinerja didefinisikan sebagai hasil 

kerja, karena hasil kerja memberikan keterkaitan yang kuat terhadap 

tujuan-tujuan stratejik organisasai, kepuasan pelanggan, dan kontribusi 
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ekonomi. Oleh karenanya, kinerja merupakan kondisi yang harus 

diketahui dan diinformasikan kepada pihak-pihak tertentu untuk 

mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu organisasi dihubungkan 

dengan misi yang diemban. 

1.1.4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Faktor-faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah 

faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini 

sesuai dengan pendapat Keith Davis yang merumuskan bahwa: 

Human Performance = Ability + Motivation 

Motivation = Attitude + Situation 

Ability  = Knowledge + Skill 

Penjelasan: 

a. Faktor Kemampuan (Ability) 

Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari 

kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + 

skill) Artinya, pimpinan dan karyawan yang memiliki IQ di atas 

rata-rata (IQ 110-120) apalagi IQ superior, very superior, gifted 

dangenius dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan 

terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan 

lebih mudah mencapai kinerja maksimal. 

b. Faktor Motivasi (Motivation) 

Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) pimpinan dan 

karyawan terhadap situasi kerja (situation) di lingkungan 

organisasinya. Mereka yang bersikap positif (pro) terhadap situasi 

kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja tinggi dan sebaliknya 

jika mereka bersikap negatif (kontra) terhadap situasi kerjanya 

akan menunjukkan motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja yang 
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dimaksud mencakup antara lain hubungan kerja, fasilitas kerja, 

iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja dan 

kondisi kerja.
40

 

2.1.4.3 Karakteristik Standar  Kinerja Yang Efeketif 

Ada delapan karakteristik standar kinerja yang efektif, adalah 

sebagai berikut : 
41

 

1. Berdasarkan pada pekerjaan, bukan pada orang yang ada dalam 

pekerjaan itu, standar kinerja harus ditetapkan untuk kinerja itu 

sendiri terlepas siapa yang menempati pekerjaan itu. 

2. Bisa dicapai. Semua pekerja pada pekerjaan itu harus dapat 

mencapai standar (perkecualian bagi pekerja baru yang sedang 

mempelajari pekrjaaan. Standar itu mungkin tidak berlaku sampai 

pekerja melewati masa percobaan). 

3. Dipahami. Tidak dapat disangkal bahwa standar harus jelas baik 

bagi pimpinan maupun pekerja sehingga tidak terjadi kebingungan. 

4. Disepakati. Baik pimpinan maupun karyawan harus menyetujui 

bahwa standar itu adil. Hal ini sangat penting dalam memotivasi 

karyawan dan karena menjadi dasar penilaian. 

5. Spesifik dan dapat diukur. Sebagian orang menekankan bahwa 

standar itu harus dinyatakan dalam bilangan, presentase, 

rupiah/dollar atau beberapa bentuk lain yang dapat diukur secara 

kuantitatif. Setiap usaha harus dilakukan untuk melakukan hal itu, 

tetapi jika hal itu tidak dapat dilakukan standar itu harus 

dinyatakan sespesifik mungkin. 
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6. Berorientasi pada waktu. Harus jelas apakah standar kerja harus 

diselesaikan pada tanggal tertentu atau apakah standar itu sedang 

berlangsung. 

7. Tertulis. Baik pimpinan maunpun pekerja harus memiliki salinan 

tertulis mengenai standar yang dipakai dan disepakti,  

8. Bisa berubah/diubah. Karena harus bisa dicapai dan disepakati, 

standar kerja harus dievaluasi dan diubah secara periodik jika 

perlu. Kebutuhan untuk berubah mungkin metode baru, peralatan 

baru, bahan baru atau perubahan dalam faktor-faktor pekerjaan lain 

yang signifikan. Tetapi standar itu tidak boleh diubah karena 

pekerja tidak mencapai standar itu. 

2.1.4.4 Faktor-faktor Penilaian Kerja 

Faktor penilaian kinerja terdiri dari empat aspek, yaitu sebagai 

berikut:  

1. Hasil kerja. Keberhasilan karyawan dalam pelaksanaan kerja 

(output) biasanya terukur, seberapa besar yang telah dihasilkan, 

berapa jumlahnya dan berapa besar kenaikannya, misalkan omset 

pemasaran, jumlah keuntungan dan total perputaran asset dan lain-

lain. 
42

 

2. Perilaku. Aspek atau tindak tanduk karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaan, pelayanannya, bagaimana kesopanan sikapnya dan 

perilakunya baik terhadap sesama karyawan maupun kepada 

pelanggan. 
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3. Atribut atau kompetensi. Kemahiran dan penguasaan karyawan 

sesuai tuntutan jabatan, pengetahuan, ketrampilan, dan keahliannya 

seperti kepemimpinan, inisiatif, komitmen. 

4. Komparatif . Membandingkan hasil kinerja karyawan dengan 

karyawan lainnya yang selevel dengan yang bersangkutan 

misalnya sesama sales seberapa besar omset penjualan selama satu 

bulan. 

2.2 Kerangka Pemikiran Teoritik 

Berdasarkan kajian dari teori yang ada, maka dapat disusun suatu kerangka 

pemikiran sebagai dasar penentu hipotesis seperti gambar berikut: 

   

 

 

 

2.3 Hipotesis 

Hipotesis adalah kesimpulan sementara yang harus dibuktikan kebenarannya 

atau dapat dikatakan proposisi tentatif tentang hubungan antara dua variabel atau 

lebih. Hipotesis selalu disajikan dalam bentuk statement  yang menghubungkan 

secara eksplisit maupun implisit satu atau lebih variabel lainnya.
43

 

Hipotesis dalam penyusunannya secara teknis langkahnya seperti penyusunan 

rumusan masalah (identifikasi masalah) dan tujuan penelitian. Secara sederhana 
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Kinerja Karyawan (Y) 

- Kualitas Kerja 

- Kuantitas Kerja 
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dapat diungkapkan dalam kalimat : ‘diduga’  atau dengan konteks 

‘jika…..maka…..’ .
44

 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang sudah dijelaskan 

diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini yaitu diduga ada pengaruh pelatihan 

karyawan terhadap  kinerja karyawan di Bank Jateng Cabang Pembantu Syariah 

Semarang Barat. 

                                                             
44

 Ibid, h. 124 


