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BAB II
KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS
2.1. Deskripsi Teori
Langkah awal peneliti dalam mengkaji serta menelusuri teori yang relevan, teori yang akan dikaji adalah mengenai rumah sakit, konsep pendidikan dan latihan, konsep pengalaman kerja, serta konsep kinerja karyawan.
2.1.1. Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan dalam Martina (2015), “Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.” Sedangkan menurut Soetrisno (2017), “Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan bidang strategis dari organisasi.” Manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai perluasan dari pandangan tradisional untuk mengelol orang secara efektif dan untuk itu membutuhkan pengetahuan tentang perilaku  manusia dan kemampuan mengelolanya.
Menurut Rozarie (2017):
“Kekuatan sumber daya manusia dalam suatu organisasi semakin disadari keberadaannya sehingga manusia dipandang sebagai aset terpenting dari berbagai sumber daya dalam organisasi. Kuatnya posisi manusia dalam organisasi melebihi sumber daya lainnya seperti material, metode, uang, mesin, pasar sehingga mendorong para ahli memberi sumbangan teori tentang manajemen sumber daya manusia.” 
Simamora dalam Rozarie (2017), menyebutkan bahwa:

“Manajemen sumber daya manusia adalah hal-hal berkaitan dengan pembinaan, penggunaan dan perlindungan sumber daya manusia. Tugas manajemen sumber daya manusia adalah mengelola unsur-unsur manusia dengan segala potensi yang dimiliki sehingga dapat diperoleh sumber daya manusia yang dapat mencapai tujuan organisasi.”
Berdasarkan beberapa pendapat tersebut penulis menyimpulkan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari manajemen yang fokus kepada urusan kepegawaian atau mengatur dalam hal kepegawaian dengan melaksanakan proses pencapaian, pelaksanaan dan pengendalian yang berhubungan dengan mendapatkan, mengembangkan, memelihara dan memanfaatkan. Ini berarti meliputi kegiatan mulai dari penentuan, penarikan, menseleksi, menempatkan, mendidik dan melatih, memberikan balas jasa sampai kepada motivasi para pegawai untuk mendapatkan kepuasan kerja. Dengan kata lain Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu kegiatan yang dimulai dari perencanaan sampai dengan pengendalian termasuk di dalamnya kegiatan dari pengembangan karier untuk mengolah sumber daya manusia agar efektif dan efisien serta dapat bekerja sama untuk mencapai tujuan sebuah perusahaan atau organisasi, individu, dan masyarakat.
2.1.2. 
Pelatihan

2.1.2.1. Pengertian Pelatihan

Menurut Martina (2015), “Pelatihan adalah suatu kegiatan untuk memperbaiki kemampuan kerja seseorang dalam kaitannya dengan aktivitas ekonomi.” Pelatihan membantu karyawan dalam memahami suatu pengetahuan praktis dan penerapannya, guna meningkatkan keterampilan, kecakapan, dan sikap yang diperlukan organisasi dalam usaha mencapai tujuan organisasi. Sedangkan Mondy (2008), berpendapat bahwa “Pelatihan adalah aktivitas-aktivitas yang dirancang untuk memberi para pembelajar pengetahuan dan ketrampilan yang dibutuhkan untuk pekerjaan mereka saat ini.”
“Pelatihan sebagai sarana motivasi yang mendorong para karyawan untuk bekerja dengan kemampuan yang optimal, yang dimaksudkan untuk meningkatkan performa dari karyawan tersebut. Pemberian pelatihan dimaksudkan agar dapat memenuhi standar kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Pelatihan dapat diartikan sebagai suatu usaha yang terencana untuk memfasilitasi pembelajaran tentang pekerjaan yang berkaitan dengan pengetahuan, keahlian dan perilaku oleh para karyawan” (Martina, 2015).
Menurut Mathis (2006), “Pelatihan adalah suatu proses dimana orang-orang mencapai tujuan organisasi.” Sedangkan Dessler (2008), menyampaikan bahwa “Pelatihan adalah proses mengajarkan karyawan baru atau yang ada sekarang, dengan ketrampilan dasar yang mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka. Pelatihan merupakan salah satu usaha dalam dunia kerja.” Pelatihan adalah proses dimana seseorang mencapai kemampuan tertentu untuk mencapai tujuan organisasi. Sebuah organisasi yang menganggap karyawan sebagai aset, pelatihan adalah sebuah investasi yang sedang berlangsung dan merupakan bentuk investasi paling signifikan yang dapat mempengaruhi suatu organisasi (Mello, 2011 dalam Marunduri, & Heryanto, 2019).
Berdasarkan beberapa pendapat sebelumnya penulis mengartikan bahwa pelatihan merupakan proses terkait dengan berbagai tujuan organisasi, pelatihan dapat dipandang secara sempit maupun luas. Secara terbatas, pelatihan menyediakan para karyawan dengan pengetahuan yang spesifik dan dapat diketahui serta keterampilan yang digunakan dalam pekerjaan mereka saat ini. Karyawan, baik yang baru ataupun yang sudah bekerja perlu mengikuti pelatihan karena adanya tuntutan pekerjaan yang dapat berubah akibat perubahan lingkungan kerja dan strategi.
2.1.2.2. Faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan

Menurut Rivai dalam Martina (2015), faktor-faktor yang menunjang kearah keberhasilan pelatihan antara lain:

1. Materi yang dibutuhkan

Materi disusun dari estimasi kebutuhan tujuan latihan, kebutuhan dalam bentuk pengajaran keahlian khusus, menyajikan pengetahuan yang dibutuhkan.

2. Metode yang digunakan

Metode yang dipilih hendak disesuaikan dengan jenis pelatihan yang akan dilaksanakan.

3. Kemampuan instruktur pelatihan

Mencari sumber-sumber informasi yang lain yang mungkin berguna dalam mengidentifikasi kebutuhan pelatihan.

4. Sarana atau prinsip-prinsip pembelajaran

Pedoman dimana proses belajar akan berjalan lebih efektif.
5. Peserta Pelatihan

Sangat penting untuk memperhitungkan tipe pekerja dan jenis pekerja yang akan dilatih.

6. Evaluasi pelatihan

Setelah mengadakan pelatihan hendaknya di evaluasi hasil yang didapat dalam pelatihan, dengan memperhitungkan tingkat reaksi, tingkat belajar, tingkat tingkah laku kerja, tingkat organisasi dan nilai akhir.

2.1.2.3. Tujuan Pelatihan

Tujuan perusahaan menyelenggarakan pelatihan terhadap karyawan karena perusahaan menginginkan adanya perubahan dalam kinerja karyawan, sehingga sesuai dengan tujuan perusahaan. Menurut Dessler dalam Martina (2015), beberapa tujuan pelatihan adalah sebagai berikut:

1. Mengembangkan keahlian, sehingga pekerjaan dapat terselesaikan dengan lebih cepat dan lebih efektif

2. Mengembangkan pengetahuan, sehingga pekerjaan dapat diselesaikan secara rasional

3. Mengembangkan sikap, sehingga menimbulkan kemauan kerjasama dengan teman-teman karyawan dan dengan manajemen (pimpinan).

2.1.2.4. Analisis Kebutuhan Pelatihan
Analisis kebutuhan pelatihan sangat penting yaitu, untuk menghindari terjadinya pemberian suatu pelatihan yang tidak tepat yang akan berakibat pada penggunaan waktu dan uang perusahaan yang sia-sia, maka perlu dilakukan identifikasi kebutuhan pelatihan. Definisi mengenai kebutuhan pelatihan telah disepakati oleh sebagian besar para ahli. Untuk menentukan kebutuhan dapat diperoleh dari persamaan berikut ini : kinerja standar – kinerja aktual = kebutuhan pelatihan (Martina, 2015).
Berkaitan dengan kebutuhan pelatihan tersebut, maka harus diketahui pengetahuan dan keterampilan apa saja yang dibutuhkan karyawan untuk bekerja dan pengetahuan serta keterampilan apa saja yang telah dimiliki karyawan.
2.1.2.5. Tahap-tahap Pelatihan

Pelatihan dirasa penting manfaatnya karena tuntutan pekerjaan dan jabatan sebagai akibat dari perubahan dan kondisi kerja, kemajuan teknologi dan semakin ketatnya persaingan dalam organisasi. Menurut Hasibuan dalam Martina (2015), bahwa proses atau langkah-langkah pelatihan hendaknya dilakukan dengan memperhatikan : a) Sasaran, b) Kurikulum, c) Sarana, d) Peserta, e) Pelatihan, f) Pelaksanaan.

Setiap pelatihan harus terlebih dahulu ditetapin secara jelas sasaran yang ingin dicapai agar pelaksanaan program pelatihan dapat diarahkan ke pencapaian tujuan organisasi. Sedangkan Siagian (2003), menyatakan berbagai langkah perlu ditempuh dalam pelatihan yaitu :
1. Penentuan Kebutuhan

Pelatihan diselenggarakan apabila kebutuhan itu memang ada. Penentuan kebutuhan itu harus didaarkan pada analisis yang tepat karena penyelenggaraan pelatihan biasanya membutuhkan dana yang cukup besar.

2. Penentuan Sasaran

Berdasarkan analisis kebutuhan maka sasaran pelatihan ditetapkan. Sasaran yang ingin dicapai dengan bersifat teknikal akan tetapi dapat pula menyangkut keprilakuan.

3. Penetapan Isi Program

Pelatihan harus jelas diketahui apa yang ingin dicapai sesuai dengan hasil analisis kebutuhan dan sasaran yang telah dilakukan.

4. Identifikasi Prinsip-prinsip Belajar

Penerapan prinsip belajar yang baik maka berlangsungnya proses belajar mengajar dapat dilakukan dengtan cepat, pada dasarnya prinsip belajar yang layak dipertimbangkan untuk diterapkan berkisar pada lima hal yaitu, partisipasi, repetisi, relevansi, pengalihan dan umpan balik.

5. Pelaksanaan Program

Tepat tidaknya teknik mengajar yang digunakan sangat tergantung pada berbagai pertimbangan yang ingin ditonjolkan, seperti penghematan dalam pembiyaan, materi program, tersedianya fasilita tertentu, preferensi dan kemampuan peserta, preferensi dan kemampuan pelatih dan prinsip-prinsip belajar yang hendak diterapkan.

6. Identifikasi manfaat

Setelah program pelatihan dilaksanakan maka dapat diidentifikasi manfaat yang diperoleh karyawan, misalnya peningkatan pengetahuan dan ketrampilan karyawan

7. Penilaian Pelaksanaan Program

Pelaksanaan suatu program pelatihan dapat dikatakan berhasil apabila dalam diri peserta tersebut terjadi transformasi, dengan peningkatan kemampuan dalam melaksanakn tugas dan perilaku yang tercermin pada sikap, disiplin dan etos kerja.

2.1.2.6. Metode-Metode Pelatihan.

Pada beberapa kasus, tidak layak untuk belajar sambil menjalankan pekerjaan. Meskipun semakin banyak pelatihan yang dilaksanakan secara on the job pada waktu karyawan membutuhkan pelatihan. Masih banyak program yang dilaksanakan diluar tempat kerja. Lepas dari apakah program dilaksanakn secara in house atau dialihdayakan, perusahan-perusaan menggunakan sejumlah metode untuk menyampaikan pengetahuan dan ketrampilan kepada angkatan kerjanya dan biasanya dengan lebih dari satu metode, disebut pelatihan campuran (blended training), digunakan untuk menyampaikan pelatihan. Menurut Mondy (2008), metode-metode pelatihan tersebut adalah :

1. Arahan Instruktur (instruktur-led)
Metode arahan instruktur (instruktur-led) tetap efektif untuk banyak jenis pelatihan. Salah satu manfaat pelatihan dengan arahan instruktur adalah bahwa instruktur bisa menyampaikan sejumlah besar informasi dalam waktu relatif singkat,

2. Studi Kasus (case study)
Studi kasus (case study) adalah metode pelatihan di mana para trainee mempelajari informasi yang diberikan dalam sebuah kasus dan mengambil keputusan berdasarkan hal tersebut. Informasi tersebut dapat berupa laporan kondisi finansial perusahaan dan lingkungan perusahaan tersebut.

3. Pemodelan Perilaku (behavior modeling)
Pemodelan perilaku (behavior modeling) adalah metode pelatihan yang memungkinkan seseorang untuk belajar dengan meniru atau mereplikasikan perilaku orang-orang lainnya untuk menunjukan kepada para manajer cara menangani berbagai situasi. Pemodelan perilaku telah digunakan untuk melatih para supervisor dalam tugas-tugas seperti menjalankan tinjauan penilaian kinerja, memperbaiki kinerja yang buruk, mendelegasikan pekerjaan, meningkatkan kebiaaan kerja yang aman, menangani keluhan-keluhan diskriminasi, mengatasi penolakan akan perubahan, memberi orientasi para karyawan baru, dan menangani orang-orang atau kelompok-kelompok yang berkonflik.

4. Permainan Peran (role play)
Permainan peran (role play) adalah metode pelatihan di mana para peserta diminta untuk merespons permaslahan-permasalahan khusus yang mungkin muncul dalam pekerjaan mereka dengan meniru situasi-situasi dunia nyata. Dan bukan mendengarkan instruktur berbicara mengenai cara memecahkan masalah atau mendiskusikannya, mereka belajar dengan cara melakukannya (learning by doing).

5. Permainan Bisnis (business games)
Permainan Bisnis (business games) adalah metode pelatihan yang memungkinkan para peserta untuk mengambil peran-peran seperti presiden, controller atau vice president pemasaran dari dua organisasi bayangan atau lebih dan bersaing satu sama lain dengan memanipulasi faktor-faktor yang dipilih dalam suatu situasi bisnis tertentu. Para peserta mengambil keputusan-keputusan yang mempengaruhi tingkat harga, volume produksi dan tingkat persediaan.

6. In–Basket Training 
In–Basket Training adalah metode pelatihan dimana para peserta diminta menyusun prioritas dan kemudian menangani sejumlah dokumen bisnis, pesan e-mail, memo, laporan, dan pesan telepon yang biasanya melewati meja seseorang manajer. Pesan-pesan tersebut, disajikan tidak dalam urutan tertentu, meminta berbagai hal mulai dari tindakan mendesak sampai penanganan rutin. Peserta harus bertindak berdasarkan informasi yang termuat dalam pesan-pesan tersebut. Dalam metode ini, trainee mentapkan prioritas pada setiap situai tertentu sebelum mengambil keputusan.

7. On-the-Job Training 
On-the-Job Training adalah metode pelatihan informal yang memungkinkan seorang karyawan untuk mempelajari tugas-tugas pekerjaan dengan mengajarkan secara nyata. Kunci dari pelatihan ini adalah transfer pengetahuan dari karyawan yang sangat trampil dan berpengalaman kepada seseorang karyawan baru, sembari memelihara produktivitas kedua karyawan tersebut.

8. Rotasi Kerja (job rotation)
Rotasi pekerjaan (job rotation) arau sering disebut pelatihan silang adalah metode pelatihan dimana para karyawan berpindah dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya untuk memperluas pengalaman mereka. Tugas-tugas tingkat tinggi seringkali membutuhkan cakupan pengetahuan tersebut. Program-program pelatihan rotasional membantu para karyawan memahami beragam pekerjaan dan kesalingtergantungan di antara pekerjaan-pekerjaan tersebut, sehingga meningkatkan produktivitas. Rotasi pekerjaan sering digunakan oleh organisasi-organisasi untuk mendorong efektivitas kerja tim.

9. Magang

Program magang (internalship) adalah metode rekrutmen yang biasanya melibatkan para mahaiswa perguruan tinggi yang membagi waktu mereka antara mengikuti kuliah dan bekerja untuk sebuah organisasi. Magang sebagai metode pelatihan memungkinkan para peserta untuk mengintegrasikan teori yang dipelajari di kelas dengan praktik-praktik bisnis.

10. Pelatihan Pemula

Pelatihan pemula (apprenticeship training) adalah metode pelatihan yang mengkombinasikan instruktur di kelas dengan on the job training. Pelatihan ini umum dalam pekerjaan-pekerjaan yang banyak membutuhkan ketrampilan. Karena sedang menjalani pelatihan, karyawan yang bersangkutan mendapatkan bayaran lebih sedikit dari karyawan yang menjadi instrukturnya. Program ini berlangsung antara dua hingga lima tahun, dengan lama rata-rata empat tahun.

2.1.2.7. Metode Pelatihan di Biro Psikologi Madina Gempita
Pada penelitian ini, metode yang akan dibahas yakni metode yang digunakan oleh Biro Psikologi Madina Gempita yaitu metode bermain peran (Role play). Pengertian bermain peran adalah salah satu bentuk metode pelatihan, dimana peserta ikut terlibat aktif memainkan peran-peran tertentu.

Role play yaitu berakting sesuai dengan peran yang telah ditentukan terlebih dahulu untuk tujuan-tujuan tertentu. Metode bermain peran (role play) adalah salah satu bentuk permainan pendidikan (education games) yang dipakai untuk menjelaskan perasaan, sikap, tingkah laku, dan nilai dengan tujuan untuk menghayati perasaan, sudut pandang, dan cara berpikir orang lain dengan memerankan peran orang lain (Wahab dalam Hidayat, Syaodih, dan Zahara, 2016).
Role play juga merupakan salah satu jenis model pembelajaran yang bersifat komplek. Blatner dalam Sari (2016), mengungkapkan bahwa model pembelajaran role play mengeksplorasi situasi sosial yang komplek, yang menekankan pada keterlibatan emosional dan alat indra ke dalam situasi masalah yang dihadapi. Model role play merupakan suatu cara penguasaan bahan-bahan pelajaran melalui pengembangan imajinasi dan penghayatan peserta. Pengembangan imajinasi dan penghayatan dilakukan peserta dengan memerankannya sebagai tokoh hidup atau benda mati. Permainan ini pada umumnya dilakukan lebih dari satu orang, hal itu bergantung kepada yang diperankan.
2.1.2.8. Tujuan Role play

Sumantri dalam Hidayat, Syaodih dan Zahara (2016), berpendapat bahwa tujuan role play adalah untuk memupuk:
1. Analisis nilai dan perilaku sosial.

2. Pengembangan strategi untuk memecahkan masalah antar pribadi.

3. Perkembangan empati atau penghargaan terhadap orang lain.

Tujuan metode pelatihan role play adalah sebagai berikut:

1. Agar menghayati suatu kejadian atau hal yang sebenarnya terdapat dalam realita kehidupan.

2. Agar memahami sebab akibat suatu kejadian.

3. Sebagai penyaluran atau pelepasan ketegangan dan perasaan tertentu.
4. Sebagai alat mendiagnosa keadaan, kemampuan dan kebutuhan peserta.

5. Pembentukan konsep diri (self concept).
6. Menggali peran-peran seseorang dalam suatu kehidupan kejadian dan keadaan.
7. Menggali dan meneliti nilai-nilai atau norma-norma dan peran budaya dalam kehidupan.
8. Membantu mengklasifikasikan atau memperinci, memperjelas pola berpikir, berbuat dan memiliki keterampilan dalam membuat atau mengambil keputusan menurut caranya sendiri.
9. Alat hubung untuk membina struktur sosial dan sistem nilai lingkunganya.
10. Membina kemampan peserta dalam memecahkan masalah, berpikir kritis analitis berkominkasi, hidup dalam kelompok dan lain-lain.
11. Melatih peserta dalam mengendalikan dan memperbaharui perasaan, cara berpikirnya dan perbuatannya.
2.1.2.9.  Kelebihan dan Kekurangan Metode Role play
Menurut Djamarah dan Zain dalam Sari (2016), terdapat beberapa kekurangan metode role play, diantaranya:

1. Kelebihan metode Role play
a. Peserta melatih dirinya untuk memahami dan mengingat isi bahan yang akan diperankan. Sebagai pemain harus memahai, menghayati isi cerita secara keseluruhan, terutama untuk materi yang harus diperankannya. Dengan demikian daya ingatannya harus tajam dan tahan lama.

b. Peserta akan berlatih untuk berinisiatif dan berkreatif. Pada waktu bermain peran para pemain dituntut untuk mengemukakan pendapatnya sesuai dengan waktu yang tersedia.
c. Bakat yang terdapat pada peserta dapat dipupuk sehingga dimungkinkan akan muncul atau tumbuh bibit seni drama dari sekolah.

d. Kerjasama antar pemain dapat ditumbuhkan dan dibina dengan sebaik-baiknya.
e. Peserta memperoleh kebiasaan untuk menerima dan membagi tanggung jawab dengan sesamanya.

f. Bahasa lisan peserta dapat dibina menjadi bahasa yang lebih baik

agar mudah dipahami orang lain.

2. Kekurangan Metode Role play
a. Sebagian yang tidak ikut bermain peran menjadi kurang aktif.

b. Banyak memakan waktu.

c. Memerlukan tempat yang cukup luas.

d. Sering orang lain merasa terganggu oleh suara pemain dan tepuk tangan penonton atau pengamat.
2.1.2.10. Dimensi Pelatihan

Dale dalam Martina (2015), pelatihan adalah suatu kegiatan untuk memperbaiki kemampuan kerja seseorang dalam kaitannya dengan aktivitas ekonomi. Pelatihan membantu karyawan dalam memahami suatu pengetahuan dan ketrampilan praktis dan penerapannya, guna meningkatkan pengetahuan dan ketrampilan, kecakapan dan sikap yang diperlukan organisasi dalam usaha mencapai tujuan perusahaan. Menyatakan bahwa pelatihan biasanya dikonsep dengan dua komponen :
1. Keterampilan

Khairul dalam Martina (2015), ketrampilan adalah aspek perilaku yang bisa dipelajari dan ditingkatkan melalui latihan yang digunakan untuk memenuhi tuntutan pekerjaan yang tidak bisa diperoleh melaui pendidikan formal, karena dalam penerapannya pada tugas tertentu menuntut kemampuan pribadi masing-masing. Indikator-indikator untuk mengukur ketrampilan menggunakan item pengukuran yang dikembangkan oleh Khairul dalam Martina (2015), yaitu:

a. Menjalankan tugas 

b. Mengadakan variasi 
c. Kelincahan mental berpikir dari segala arah 

d. Fleksibel konsep 
e. Kecakapan 
f. Bekerja keras
2. Pengetahuan 


Pengetahuan yang dimiliki oleh seseorang bisa dikategorikan dalam dua jenis, yaitu :

a. Pengetahuan yang disadari yaitu pengetahuan ketika seseorang menjalankan kehidupannya, orang tersebut akan mengumpulkan dan mempelajari fakta, menyaksikan peristiwa dan mendapatkan informasi lain yang kemudian akan ditambahkan ke dalam simpanan kognitifnya, semua ini akan membentuk memori dan diakses ketika yang bersangkutan memproses informasi baru atau mempersiapkan reaksi terhadap suatu situasi orang lain.
b. Pengetahuan yang tidak disadari berkaitan dengan pekerjaan atau situasi khusus yang diperoleh melalui pendidikan atau pelatihan untuk menjalankan tugas atau serangkaian tugas. 

Indikator-indikator untuk mengukur pengetahuan menggunakan item pengukuran yang dikembangkan oleh Khairul dalam Martina (2015), yaitu :

a. Mampu berkomunikasi 
b. Rasa ingin tahu tentang pengetahuan 
c. Terbuka dan menerima informasi atau gagasan baru 
d. Mandiri dalam bekerja
2.1.3. Motivasi Kerja
2.1.3.1. Pengertian Motivasi
Hasibuan dalam Hartanto (2018), mendefinisikan bahwa motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan atau daya penggerak. Motivasi ini diberikan kepada manusia, khususnya kepada para bawahan atau pengikut. Terkait dengan hal tersebut, maka yang dimaksud dengan motivasi adalah mempersoalkan bagaimana caranya mendorong gairah kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan ketrampilannya untuk mewujudkan tujuan organisasi. “Motivation is a psychological process. However, this does not mean that motivation is the only element that can explain a person's behavior” (Thoha, 2011 dalam Marunduri, & Heryanto, 2019).
Menurut Hasibuan (2004) motivasi kerja terbentuk dari sikap (attitude) karyawan dalam menghadapi situasi (situation) kerja di perusahaan. Motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental karyawan yang pro dan positip terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal. Sikap mental karyawan haruslah memiliki sikap mental yang siap sedia secara psikofisik (sikap secara mental, fisik, situasi dan tujuan). Artinya karyawan dalam bekerja secara mental siap, fisik sehat, memahami situasi dan kondisi serta berusaha keras mencapai target kerja (tujuan utama organisasi).
Salah  satu  aspek  memanfaatkan  karyawan  ialah  pemberian  motivasi kerja  (daya perangsang) kepada karyawan, dengan istilah populer sekarang pemberian kegairahan bekerja kepada karyawan. Ini juga berarti bahwa setiap karyawan yang memberi kemungkinan bermanfaat ke dalam perusahaan. Usaha untuk merealisasi kemungkinan tersebut ialah dengan jalan memberikan motivasi kerja. “Motivasi ini dimaksudkan untuk memberikan daya perangsang kepada karyawan yang bersangkutan agar karyawan tersebut bekerja dengan segala daya dan upayanya. Motivasi kerja juga berkaitan erat dengan kebutuhan seseorang” (Hasibuan, 2007). Oleh karena itu seorang pemimpin dituntut harus mengetahui kebutuhan para bawahannya. Menurut Hasibuan (2007) tujuan pemberian motivasi kerja yaitu :
1. Mendorong gairah dan semangat karyawan;

2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan;

3. Meningkatkan produktivitas karyawan;

4. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan;

5. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan;

6. Mengefektifkan pengadaan karyawan;

7. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik;

8. Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan;

9. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan;
10. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya;
11. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku, dan lain sebagainya.
2.1.3.2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
Menurut Sutrisno (2010), faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja dapat dibedakan atas faktor internal dan ekstern yang berasal dari karyawan.

1. Faktor Internal.

Faktor internal yang dapat memengaruhi pemberian motivasi kerja pada seseorang antara lain:

a. Keinginan untuk dapat hidup.

Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang hidup di muka bumi ini. Untuk mempertahankan hidup ini orang mau mengerjakan apa saja asal hasilnya dapat memenuhi kebutuhan untuk makan. Keinginan untuk dapat hidup meliputi kebutuhan untuk:

1) Memperoleh kompensasi yang memadai.

2) Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai.

3) Kondisi kerja yang aman dan nyaman.
b. Keinginan untuk dapat memiliki.

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak kita alami dalam kehidupan sehari-hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat memiliki itu dapat mendorong orang untuk mau bekerja.
c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan.

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui, dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang lebih tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, untuk memperoleh uang itu pun ia harus bekerja keras
d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan.

Bila kita perinci, maka keinginan untuk memperoleh pengakuan itu dapat meliputi hal-hal:

1) Adanya penghargaan terhadap prestasi.

2) Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak.

3) Pimpinan yang adil dan bijaksana; dan

4) Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat.

e. Keinginan untuk berkuasa

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja. Kadang-kadang keinginan untuk berkuasa ini dipenuhi dengan cara-cara tidak terpuji, namun cara-cara yang dilakukan itu masih termasuk bekerja juga. Apalagi keinginan untuk berkuasa atau menjadi pimpinan itu dalam arti positif, yaitu ingin dipilih menjadi ketua atau kepala, tentu sebelumnya si pemilih telah melihat dan menyaksikan sendiri bahwa orang itu benar-benar mau bekerja, sehingga ia pantas untuk dijadikan penguasa dalam unit organisasi/kerja.

2. Faktor Eksternal
Faktor-faktor eksternal adalah:

a. Kondisi lingkungan kerja.

Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasana kerja yang ada di sekitas karyawan yang sedang melakukan pekerja yang dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi tempat bekerja, fasilitas, dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada di tempat tersebut.

b. Kompensasi yang memadai.

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para karyawan untuk menghidupi diri beserta keluarganya. Kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi kerja yang paling ampuh bagi perusahaan untuk mendorong para karyawan bekerja dengan baik.
c. Supervisi yang baik.

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan, membimbing kerja para karyawan, agar dapat melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan. Dengan demikian, posisi supervisi sangat dekat dengan para karyawan, dan selalu menghadapi para karyawan dalam melaksanakan tugas sehari-hari.
d. Adanya jaminan pekerjaan.

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada jaminan karier yang jelas dalam melakukan pekerjaan. Mereka bekerja bukannya untuk hari ini saja, tetapi mereka berharap akan bekerja sampai tua, cukup dalam satu perusahaan saja dan tidak usah sering kali pindah.
e. Status dan tanggung jawab.

Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan setiap karyawan dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan kompensasi semata, tetapi pada suatu masa mereka juga berharap akan dapat kesempatan menduduki jabatan dalam suatu perusahaan.

f. Peraturan yang fleksibel.

Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan. Hal ini disebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat mengatur dan melindungi para karyawan. Semua ini merupakan aturan main yang mengatur hubungan kerja antara karyawan dengan perusahaan, termasuk hak dan kewajiban para karyawan, pemberian kompensasi, promosi, mutasi dan sebagainya.
2.1.3.3.  Dimensi Motivasi Kerja 

Berdasarkan teori McClelland tersebut sangat penting dibinanya virus mental manajer dengan cara mengembangkan potensi karyawan melalui lingkungan kerja secara efektif agar terwujudnya produktivitas perusahaan yang berkualitas tinggi dan tercapainya tujuan utama organisasi. Atas dasar teori McClelland’s Achievement Motivation Theory dikutip dari Hasibuan, dalam Kabelen (2013 )dapat disimpulkan ada tiga dimensi dari motivasi kerja, yaitu :

a. Motif


Motif adalah suatu perangsang keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja. Setiap motif mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai. Suatu dorongan di dalam diri setiap orang, tingkatan alasan atau motif-motif yang menggerakkan tersebut menggambarkan tingkat untuk menempuh sesuatu.

b. Harapan

Harapan merupakan kemungkinan mencapai sesuatu dengan aksi tertentu. Seorang karyawan dimotivasi untuk menjalankan tingkat upaya tinggi bila karyawan meyakini upaya tersebut akan menghantar ke suatu penilaian kinerja yang baik; suatu penilaian yang baik akan mendorong ganjaran-ganjaran organisasional (memberikan harapan kepada karyawan) seperti bonus, kenaikan gaji atau promosi; dan ganjaran itu akan memuaskan tujuan pribadi karyawan.

c. Insentif

Insentif yang diberikan kepada karyawan sangat berpengaruh terhadap motivasi kerja dan kinerja. Hal ini sesuai dengan Locke dalam Mangkunegara (2005), yang menyimpulkan bahwa insentif berupa uang jika pemberiannya dikaitkan dengan tujuan pelaksanaan tugas sangat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan. Pimpinan perlu membuat perencanaan pemberian insentif dalam bentuk uang yang memadai agar karyawan terpacu motivasi kerjanya dan mampu mencapai kinerja yang maksimal..
2.1.4. Kinerja Karyawan
2.1.4.1. Pengertian Kinerja Karyawan
Kinerja pada dasarnya merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut Wilson dalam Lupitasari (2014), kinerja karyawan (performance) adalah hasil pekerjaan yang dicapi seseorang berdasarkan persyaratan- persyaratan pekerjaan. Sedangkan menurut Sulistiyani (2003), menyatakan “Kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya.”
Menurut Mathis dan Jackson (2006), menyatakan:

“Kinerja para karyawan individual adalah faktor yang mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi. Selain karyawan dapat menjadi keunggulan bersaing, mereka juga dapat menjadi liabilitas atau penghambat. Ketika karyawan terus menerus meninggalkan perusahaan dan ketika karyawan bekerja namun tidak efektif, maka sumber daya manusia dalam organisasi dalam keadaan rugi.” 

Mangkunegara (2005), berpendapat bahwa:
“Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa kinerja SDM adalah prestasi kerja, atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM persatuan periode waktu dalam melaksankan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.”

Menurut Rachmawati (2008), “Kinerja merupakan evaluasi formal terhadap prestasi karyawan. Evaluasi tersebut dapat dilakukan secara informal, misalnya manajer menegur kesalahan karyawan atau memuji karyawan apabila berhasil menyelesaikan suatu pekerjaan dengan baik.” Sedangkan kinerja menurut Hariandja (2009), “biasa juga disebut sebagai unjuk kerja kinerja atau unjuk kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan atau prilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan perannya dalam organisasi.”
Berdasarkan beberapa pengertian tersebut maka dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai seorang karyawan dalam melaksakan tugasnya selama periode tertentu secara kualitas dan kuantitas. Kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha, dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya. Oleh karena itu kinerja karyawan mempunyai hubungan erat dengan pemberdayaan sumber daya manusia karena merupakan indikator dalam menentukan bagaimana usaha untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu organisasi. Sehubungan dengan hal tersebut  maka upaya untuk mengadakan penilaian terhadap kinerja dalam suatu organisasi merupakan hal penting.

2.1.4.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pencapaian Kinerja Karyawan
Menurut Mathis dan Jackson (2006), kinerja karyawan dipengaruhi oleh tiga faktor utama yaitu :

1. Kemampuan individual untuk melakukan perkerjaan tersebut

Kemampuan individual karyawan ini mencakup bakat, minat dan faktor kepribadian. Tingkat kemampuan individual adalah bahan mentah yang dimiliki seorang karyawan seperti pengetahuan, pemahaman, kemampuan, kecakapan interpersonal, dan kecakapan teknis. Dengan demikian, kemungkinan seorang karyawan akan memiliki kinerja yang baik adalah jika karyawan tersebut memiliki kemampuan individual yang cukup.

2. Tingkat usaha yang dicurahkan

Usaha dari karyawan bagi perusahaan adalah etika kerja, kehadiran dan motivasi kerjanya. Tingkat usaha merupakan gambaran motivasi kerja yang diperlihatkan karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan yang baik. Oleh karena itu, walaupun karyawan memiliki kemampuan individual untuk mengerjakan pekerjaan, tetapi tidak akan bekerja tanpa tingkat pencurahan usaha yang rendah.
3. Dukungan organisasi

Dukungan organisasional artinya fasilitas apa yang perusahaan sediakan bagi karyawan dapat berupa pelatihan, pengembangan, peralatan teknologi, dan manajemen.
Menurut Mangkunegara (2005), yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah :
1. Faktor Kemampuan

Secara psikologis kemampuan (ability) karyawan terdiri dari kemampuan potensi (Intelegen Quotient) dan kemampuan realita (pendidikan). Oleh karena itu karyawan perlu dtempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahlihannya.

2. Faktor Motivasi kerja
Motivasi kerja terbentuk dari sikap (attiude) seorang karyawan dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi kerja merupakan kondisi yang menggerakkan diri karyawan terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang untuk berusaha mencapai potensi kerja secara maksimal.

Menurut Cleland dalam Mangkunegara (2005), berpendapat bahwa “Ada hubungan yang positif antara motif berprestasi dengan pencapaian kerja. Motif berprestasi adalah suatu dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik baiknya agar mampu mencapai kinerja dengan predikat terpuji.” Selanjutnya Clelland, mengemukakan enam karakteristik dari seseorang yang memiliki motif yang tinggi yaitu (Mangkunegara, 2005) :

a. Memiliki tanggung jawab yang tinggi.

b. Berani mengambil risiko.

c. Memiliki tujuan yang realistis .

d. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi tujuan.

e. Memanfaatkan umpan balik yang kongkrit dalam seluruh kegiatan kerja yang dilakukan.

f. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogamkan.
2.1.4.3. Dimensi Kinerja Karyawan
Penilaian kinerja karyawan bertujuan untuk menilai seberapa baik karyawan telah melaksanakan pekerjaannya dan apa yang harus mereka lakukan untuk menjadi lebih baik di masa mendatang. Ini dilaksanakan dengan merujuk pada isi pekerjaan yang mereka lakukan dan apa yang mereka harapkan untuk mencapai setiap aspek dari pekerjaan mereka. Isi dari suatu pekerjaan merupakan dasar tetap untuk perumusan sasaran yang akan dicapai dari suatu tugas utama yang dapat dirumuskan sebagai target kuantitas, standar kinerja suatu tugas atau proyek tertentu untuk diselesaikan. Menurut Prawirosentono (1999), dimensi yang dipergunakan didalam melakukan penilaian kinerja karyawan menurut Wilson dalam Lufitasari (2014) adalah sebagai berikut :

a. Jumlah Pekerjaan
Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan.

b. Kualitas pekerjaan
Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu pekerjaan tertentu.

c. Ketepatan waktu

Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki ketergantungan atau pekerjaan lainnya. Pada dimensi ini, karyawan dituntut untuk dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.
d. Kehadiran
Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Kinerja karyawan ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan dalam mengerjakannya.
e. Kemampuan Kerja Sama
Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang karyawan atau lebih, sehingga dibutuhkan kerja sama antar karyawan. Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuannya bekerjasama dengan rekan kerja lainnya.
2.1.5. Penelitian Yang Relevan Atau Tinjauan Studi


Penelitian ini tidak lepas dari referensi-referensi penelitian yang sudah ada sebelumnya. Dalam penelitian ini penulis menggunakan variabel pelatihan dan motivasi kerja sebagai variabel bebas dan kinerja karyawan sebagai variabel terikat. Untuk metode yang penulis gunakan adalah korelasi berganda dan regresi linier berganda. Dalam Tabel II.1 dapat terlihat persamaan dan perbedaan penelitian yang akan penulis lakukan dengan penelitian yang sudah ada, diantaranya dari variabel-variabel penelitian dan hasil penelitian.
Tabel II.1

Penelitian Yang Relevan
	No
	Peneliti/

Tahun/ Judul
	Hasil
	Persamaan
	Perbedaan

	1
	Kumara dan Utama (2016)

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Mediasi Kepemimpinan Pada Hotel Satriya Cottages Kuta BALI
	Pelatihan berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan
	Menggunakan variable bebas pelatihan, dan variable terikat kinerja
	Tidak menggunakan variable bebas motivasi kerja 

	2.
	Harry (2013)

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja pegawai dengan variabel pemediasi kepuasan kerja pada PDAM Kota Madiun
	Motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
	Menggunakan variabel bebas motivasi dan variabel terikat kinerja 
	Tidak menggunakan variabel bebas pelatihan

	3.
	Ivone (2013)

Motivasi, Disiplin, Dan Kepuasan kerja pengaruhnya terhadap kinerja pegawai PT Pos Indonesia (PERSERO) Cabang Bitung
	Motivasi, Disiplin, Dan Kepuasan kerja berpengaruh signifikan Terhadap kinerja pegawai PT Pos Indonesia (PERSERO) Cabang Bitung
	Variabel bebas Motivasi dan variabel terikat kinerja          
	Tidak menggunakan variabel bebas Disiplin, Dan Kepuasan kerja

	4.
	Chairul (2011)

Pengaruh pelatihan terhadap Kinerja Pelayanan Front Liner Bank BRI Syariah Di Jakarta
	Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pelatihan karyawan terhadap kinerja
	Sama-sama menggunakan pelatihan untuk variabel bebas dan kinerja untuk variabel terikat

	Tidak menggunakan variabel bebas motivasi kerja

	5.
	Sindi (2014)

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Wilayah Telkom Jabar Barat Utara (Witel Bekasi)
	Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja karyawan terhadap kinerja
	Sama-sama menggunakan motivasi kerja untuk variabel bebas dan kinerja untuk variabel terikat
	Tidak menggunakan variabel pelatihan untuk variabel bebas

	6.
	Marunduri, & Heryanto. (2019)
Analysis of the Effect of Training and Motivation on Organizational Commitments and
Its Impact on Employee Performance (Study on Insurance Marketing Agents
on Prudential Agency Pru-Aini Gunung Sitoli PT)
	Pelatihan tidak berpengaruh langsung terhadap Kinerja, Motivasi tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja.
	Sama-sama menggunakan variable motivasi kerja, pelatihan sebagai variable bebas dan kinerja sebagai variabel terikat
	Tidak menggunakan variabel Komitmen Organisasi

	7.
	Kasim, et. al. (2016)
Relationships of Work Discipline, Leadership, Training, and Motivation to Performance of Employees

Administration Abepura Hospital Papua 2015
	Variabel kepemimpinan, pelatihan, disiplin kerja dan motivasi berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan.
	Sama-sama menggunakan variabel motivasi kerja, pelatihan sebagai variable bebas dan kinerja sebagai variabel terikat
	Tidak menggunakan variabel disiplin kerja

	8.
	Rakhmalina, et. al. (2017)

Influence of Motivation and Job Training The Performance of Employees PT. RB Sukasada Palembang
	Variabel motivasi dan pelatihan berpengaruh tidak signifikan secara Bersama-sama terhadap kinerja karyawan
	Sama-sama menggunakan variabel motivasi kerja, pelatihan sebagai variable bebas dan kinerja sebagai variabel terikat
	Berbeda tempat dan tahun penelitian.


Sumber: Penulis, (2020)
2.2. Kerangka Berpikir dan Hipotesis
2.2.1. Kerangka Berpikir
Sesuai dengan penelitian yang relevan atau tinjauan studi yang telah dipaparkan, penelitian ini akan meneliti sejauh mana Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja karyawan, Kemudian Pengaruh Motivasi kerja Terhadap Kinerja karyawan di Biro Psikologi Madina Gempita. Kerangka pemikiran dapat dilihat dalam Gambar II.1.





Sumber : Data diolah, (2020)
Gambar II.1. Kerangka Pemikiran

Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, variabel Pelatihan  mempengaruhi tingkat variabel Kinerja Karyawan, variabel Motivasi kerja mempengaruhi tingkat variabel Kinerja Karyawan.
2.2.2. Hipotesis
Berdasarkan kerangka pemikiran, maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut:

H1 :
Terdapat pengaruh positif Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan di Biro Psikologi Madina Gempita.

H2 :
Terdapat pengaruh positif Motivasi kerja terhadap Kinerja Karyawan di Biro Psikologi Madina Gempita.

H3 :
Terdapat pengaruh positif Pelatihan dan Motivasi kerja terhadap Kinerja Karyawan di Biro Psikologi Madina Gempita. 
Y : Kinerja Karyawan


Jumlah Pekerjaan


Kualitas Pekerjaan


Ketepatan Waktu


Kehadiran


Kemampuan Kerja Sama





Wilsons dalam Lupitasari, (2014)





X1 : Pelatihan 


Keterampilan


Pengetahuan





Dale dalam Martina, (2015)








X2 : Motivasi kerja 


Motif


Harapan


Intensif





Mc Clelland dalam Martina (2015)
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