

PENDAHULUAN


Latar Belakang Masalah
	Sumber Daya Manusia saat ini memiliki pengaruh besar pada sebuah perusahaan dimana sekarang berada pada perubahan lingkungan bisnis yang sulit untuk diprediksi dan tidak lagi berada pada lingkungan bisnis yang stabil. Perusahaan harus fleksibel tidak lagi bersikap kaku (organizational rigidity). Kegiatan bisnis tidak lagi dijalankan berdasarkan aturan (standard / prosedur) saja, melainkan juga dikendalikan oleh visi dan nilai. Oleh karena itu diperlukan kemampuan Sumber Daya Manusia yang dapat diandalkan, yang memiliki wawasan, kreatifitas, pengetahuan, dan visi yang sama dengan visi perusahaan.
	PT. Sumisho Global Logistics Indonesia adalah perusahaan yang bisnis utamanya bergerak dibidang layanan jasa transportasi logistik, pergudangan, ekspor-impor berstandar internasional, yang mengutamakan keselamatan dan kesehatan kerja, keamanan, kualitas pelayanan, ramah lingkungan dan berorientasi kepada kepuasan pelanggan. Hal tersebut disebabkan PT. Sumisho Global Logistics Indonesia selalu peduli terhadap perfoma kinerja para karyawan-karyawannya, oleh karena itu untuk meningkatkan kinerja karyawannya,                           PT. Sumisho Global Logistics Indonesia tidak hanya memperhatikan tingkat kesejahteraan saja, tetapi juga terus memberikan pelatihan-pelatihan, baik yang diadakan secara internal maupun eksternal. Dan tentunya dalam melaksanakan pelatihan tersebut, PT. Sumisho Global Logistics Indonesia selalu mencari unsur pelatihan yang benar-benar dibutuhkan oleh para karyawan yang diharapkan dapat berkontribusi terhadap kompetensi masing-masing karyawan sehingga menciptakan kinerja yang produktif.
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	Sumber Daya Manusia sebagai salah satu aset organisasi yang dituntut mampu menghasilkan nilai tambah (added value), bersifat jarang dimiliki (unique), sulit untuk ditiru (imperfectly imitated), tidak tergantikan sumber daya lain (non-substitutable), dan dapat menciptakan nilai (value creation).
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	Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah fungsi Sumber Daya Manusia utama yang tidak hanya terdiri atas pelatihan dan pengembangan namun juga aktivitas-aktivitas perencanaan dan pengembangan karir individu, pengembangan organisasi, serta manajemen dan penilaian kinerja (Mondy, 2010). Perusahaan dalam memfokuskan kepada pengembangan Sumber Daya Manusia dapat menggunakan pendekatan modal insani (human capital approach), dimana Sumber Daya Manusia dipandang sebagai investasi organisasi yang mampu menghasilkan pengembalian (return) dan bukan sebagai beban (cost). Banyak perusahaan mulai sadar bahwa karyawan adalah aset yang paling berharga bagi bisnisnya. Alhasil banyak perusahaan tak ragu berinvestasi untuk memperbaiki kualitas Sumber Daya Manusianya. Pengembangan kemampuan Sumber Daya Manusia dapat disesuaikan dengan skenario strategi bisnis perusahaan, dan rencana induk untuk kepemimpinan.  Peningkatan kompetensi dapat melalui program pendidikan dan pelatihan, seperti yang difokuskan kepada: Pengembangan kepemimpinan (leadership), Tujuan strategis perusahaan sesuai dengan skenario dan rencana kerja seluruh unit bisnis perusahaan, dan menutup kesenjangan kompetensi antar karyawan.
	Kompetensi merupakan suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut (Wibowo, 2016:271). Apabila kompetensi karyawan baik, maka mereka bisa bekerja dengan efektif dan efisien, kualitas produk / jasa yang dihasilkannya baik dan kuantitasnya terpenuhi. Untuk memperoleh karyawan yang diharapkan tersebut, salah satunya juga dapat dilakukan melalui pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia.
	Dalam sessie wawancara yang telah dilakukan terhadap karyawan dibeberapa bagian / departemen secara umum dapat disimpulkan bahwa terdapat masalah. Masalah yang pertama terkait dengan pelatihan, adanya fenomena bahwa selama ini program pelatihan yang ditelah dijadwalkan dimasing-masing bagian / departemen tidak rutin dilakukan dan terhambat dengan tidak adanya program pelatihan yang terstruktur. Hal ini berakibat pada kompetensi para karyawan yang masih dinilai kurang dari hasil kinerja yang telah dilakukan ditahun-tahun sebelumnya. 
	Masalah yang selanjutnya terkait dengan kompetensi, karena tidak adanya standar kompetensi yang ditetapkan oleh manajemen perusahaan, maka kondisi yang terjadi saat ini, karyawan bekerja cenderung hanya bersifat rutinitas tanpa adanya target yang jelas. Sekali lagi penekanannya adalah perusahaan harus meningkatkan kualitas sumber daya manusia sehingga dapat bekerja secara produktif dan profesional serta kinerja yang dicapainya diharapkan akan lebih memuaskan dan sesuai standar kerja yang dipersyaratkan oleh perusahaan. Salah satu hal yang diperlukan dalam mencapai kinerja yang memuaskan adalah kemampuan individu karyawan. Pada kenyataannya pendidikan formal masih belum memadai untuk mencapai kemampuan yang dibutuhkan perusahaan sehingga sumber daya manusia harus dikembangkan melalui peningkatan pelatihan dan kompetensi. Peningkatan pelatihan dan kompetensi merupakan hal yang sangat penting dilakukan oleh perusahaan sehingga tenaga kerja atau karyawan memiliki pengetahuan (knowledge), kemampuan (ability), dan keterampilan (skill) yang dapat memenuhi kebutuhan perusahaan dimasa kini dan dimasa yang akan datang. 
	American Psychological Association yang menjadi kiblat psikologi didunia, menggambarkan bahwa pendidikan / peningkatan kompetensi dan pelatihan merupakan hal yang berbeda, tetapi diperlukan secara bersama. Selain itu, dapat digambarkan bahwa kompetensi dan pelatihan merupakan sesuatu yang penting dan bersifat khusus. Secara garis besar terdapat beberapa faktor yang memkontribusi lemahnya / penurunan kerja pada karyawan disuatu perusahaan, antara lain (Gaol, L. Jimmy : 2014).
	Mangkuprawira (2012:135), Pelatihan  adalah  sebuah  proses  mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawab dengan semakin baik, sesuai dengan standar. Pelaksanaan suatu program pelatihan dan pengembangan dapat dikatakan berhasil apabila dalam diri para peserta pelatihan dan pengembangan tersebut terjadi suatu proses transformasi. Proses transformasi tersebut dapat dinyatakan berlangsung dengan baik apabila terjadi paling sedikit dua hal yaitu: peningkatan kemampuan dalam melaksanakan tugas dan perubahan perilaku yang tercermin pada sikap, disiplin, dan etos kerja dari karyawan tersebut. Dengan demikian arti penting pelatihan adalah untuk meningkatkan kinerja karyawan dan menghasilkan prestasi yang memuaskan dalam suatu perusahaan. 

	Menurut Wibowo (2016 : 271) kompetensi merupakan suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Beberapa pendekatan melihat kompetensi sebagai kombinasi dari pengetahuan, keterampilan dan perilaku yang digunakan untuk meningkatkan kinerja dan memiliki kemampuan untuk melakukan peran tertentu. Kompetensi perilaku adalah karakter atau atribut pribadi, seperti motivasi, sikap dan nilai-nilai yang menjelaskan bagaimana suatu pekerjaan atau tugas bisa diselesaikan, misalnya kreatifitas (creativity), komunikasi (communication), kerjasama (team work), berfikir analisis (analytical thinking), kepemimpinan (leadership), fleksibel (flexibility), fokus kepada pelanggan, analisis keputusan (decision analysis), membangun hubungan (relationship), integritas (integrity), pencapaian target dan kemampuan teknikal.
	Menurut SHRM (2002) yang dikutip dalam buku Manajemen HR-STIFIn Concept (2015:215) menerangkan bahwa dalam konteks kemampuan, keempat tingkatan level kompetensi tersebut khususnya dalam suatu pekerjaan atau keahlian tertentu. Tingkatan atau level kompetensi dari seseorang, yaitu :
1. Tahu (knowledge) adalah tingkatan kemampuan seseorang untuk mengetahui dan mengingat tentang suatu pekerjaan, tapi tidak bisa menjelaskan kepada orang lain tentang apa yang diketahuinya tersebut. Pengetahuannya hanya untuk diri sendiri.
2. Mengerti (understand) adalah kemampuan untuk menerjemahkan atau menginterpretasi informasi. Pada level ini, seseorang sudah tahu tentang suatu pekerjaan tertentu dan bisa menjelaskan kepada orang lain tentang segala sesuatu dari apa yang diketahuinya tersebut, akan tetapi belum bisa melakukan pekerjaan tersebut dengan baik.
3. Bisa (application) adalah kemampuan untuk mengaplikasikan informasi yang telah diketahui dan dipahaminya. 
4. Analisa (analysis) adalah kemampuan untuk memahami informasi ketingkat analisis dan bisa menjelaskan bagaimana semua itu bisa bekerja secara bersamaan. Pada level ini seseorang sudah memahami tentang suatu pekerjaan tertentu dan bisa menjelaskan kepada orang lain tentang segala sesuatu dari apa yang diketahuinya tersebut. Dan bisa melakukan pekerjaan tersebut dengan baik, mampu menganalisa serta mengatasi segala permasalahan yang muncul berkaitan dengan pekerjaan tersebut, akan tetapi belum bisa memberikan pelatihan tentang pekerjaan atau keahlian dari pekerjaannya tersebut kepada orang lain.
5. Sintesis (synthesis) adalah tingkat kemampuan untuk merespon situasi baru dan menentukan teknik pemecahan masalah serta solusinya. Pada level ini seseorang sudah memiliki kemampuan analisis dan sintesis, sehingga bisa mengatasi situasi baru yang terjadi di dalam pekerjaannya serta mampu untuk memecahkan masalahnya dan memberikan solusi yang tepat. Dengan kemampuan analisis dan sintesis tersebut, bisa memberikan pelatihan tentang pekerjaan dan ruang lingkup permasalahan dalam pekerjaannya kepada orang lain.
6. Evaluasi (evaluation) adalah tingkat kemampuan tertinggi dan sudah bisa memberikan evaluasi dan penilaian dari pekerjaan dan ruang lingkup permasalahannya, pada level ini seseorang sudah bisa memberikan penilaian atas apapun dari pekerjaan tersebut.	

	Pernyataan ini didukung oleh Sultan Azlansyah, 2019 yang melakukan penelitian pada karyawan PT. Huki cabang Medan yang menyatakan bahwa kompetensi berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Terdapat hubungan yang positif antara kompetensi dengan kinerja karyawan, ini berarti mempunyai kontribusi besar terhadap produktifitas perusahaan. Dengan adanya pelaksanaan kompetensi yang tepat maka karyawan dapat menghasilkan kinerja yang baik, yang nantinya akan berdampak bagi keuntungan (profit) perusahaan.
	Kompetensi juga merupakan salah satu faktor penentu dalam peningkatan kinerja. Kompetensi yang tinggi akan mendorong kemampuan karyawan lebih baik lagi. Namun pada pelaksanaannya, tidak semua karyawan yang memiliki kompetensi tinggi, juga memiliki skill yang tinggi pula. Ada beberapa karyawan meskipun kompetensi formalnya tinggi, namun kurang memiliki kemampuan bekerja yang sesuai dengan kompetensinya. 
	Kompetensi adalah karakteristik dasar seseorang (individu) yang mempengaruhi cara berpikir dan bertindak, membuat generalisasi terhadap segala situasi yang dihadapi serta bertahan cukup lama dalam diri manusia. Kompetensi dalam kaitannya dengan kinerja dapat digolongkan dalam 2 (dua) kelompok yaitu : kompetensi ambang (threshold competencies) adalah kriteria minimal yang harus bisa dipenuhi pemegang jabatan agar dapat bekerja dengan efektif, dan kompetensi pembeda (differentiating competencies) adalah kriteria yang membedakan orang yang mencapai kinerja superior dengan orang yang kinerjanya rata-rata. Namun tentunya setiap kegiatan program pelatihan yang diadakan oleh perusahaan belum tentu selalu disenangi oleh para karyawannya. Seperti pelatihan-pelatihan yang telah dilakukan, masih saja ada karyawan yang merasa dan beranggapan bahwa pelatihan yang diberikan terlalu padat waktunya, materi yang itu-itu saja, dan instrukturnya kurang bisa membuat suasana yang lebih segar sehingga terkesan membosankan. Selain pelatihan kompetensi karyawan juga merupakan hal yang tidak kalah  pentingnya. Kompetensi merupakan basic keilmuan yang biasanya didapat karyawan dari pendidikan formal maupun non-formal. Dan tingginya kompetensi seseorang karyawan akan membedakan kemampuan karyawan dalam menjalankan pekerjaannya.

	Kinerja  adalah tingkat  keberhasilan seseorang atau kelompok orang dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya serta kemampuan untuk mencapai tujuan dan standar yang telah ditetapkan. Rivai (2016 : 11) mengemukakan kinerja ialah hasil kerja seseorang atau sekelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang, dan tanggung jawabnya. Kinerja karyawan dalam suatu perusahaan perlu diukur atau dinilai, agar dapat diketahui apakah kinerja karyawan itu baik atau buruk. Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar dan mendukung tercapainya tujuan perusahaan, dan dikatakan buruk jika sebaliknya. Disebutkan pula, bahwa sumber daya manusia ini tidak hanya sebagai alat manajemen, tetapi juga sebagai pembaharu manajemen, inisiator, mediator, dan sebagai pemikir (think-thank) dalam pengembangan perusahaan.	
	Berkaitan dengan kinerja karyawan di PT. Sumisho Global Logistics Indonesia saat ini Program perencanaan training tahunan dibuat hanya sebatas untuk dokumentasi yang dipersyaratkan dalam System Manajemen Mutu dan Lingkungan (Quality Management System & Environment Management System) yang telah ditetapkan, akan tetapi pada pelaksanaannya karyawan sudah sering mengikuti pelatihan yang diadakan baik internal maupun eksternal tetapi tidak cukup memberikan kontribusi yang signifikan bagi perusahaan. Hal ini dikarenakan tidak adanya system yang dapat mencatat (record) dan mendokumentasikan untuk mengukur kompetensi setiap karyawan.	 
	Berdasarkan latar belakang masalah dan mengingat pentingnya ketiga aspek tersebut diatas bagi kemajuan perusahaan, maka penulis sangat perlu mengangkat masalah dimaksud dan melakukan penelitian dengan judul “Kontribusi Pelatihan dan Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Sumisho Global Logistics Indonesia”.

	Sesuai uraian diatas terkait hubungan antara pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja karyawan, maka perlu ditekankan pentingnya membangkitkan kesadaran diri karyawan akan pentingnya keikutsertaan dalam pelatihan-pelatihan yang telah dijadwalkan dan sesuai dengan bidang kompetensinya masing-masing yang berhubungan tugas-tugasnya. Pelatihan adalah salah satu faktor penentu dalam meningkatkan kompetensi karyawan.
	Yang menjadi alasan peneliti melakukan penelitian tentang pelatihan dan kompetensi kerja dikarenakan pelatihan selain berfungsi bagi pengembangan sumber daya manusia, pelatihan juga diyakini dapat memberikan banyak manfaat lain bagi organisasi. Manfaat tidak langsung dari pelatihan bagi organisasi adalah ketika karyawan memiliki keterampilan lebih luas pada bidang pekerjaannya, lebih mudah dalam memahami bidang kerjanya didalam bagiannya itu sendiri ataupun bidang kerja dibagian lain serta diharapkan dapat beradaptasi terhadap perubahan.
	Di samping itu kemampuan perusahaan dalam beradaptasi terhadap perubahan merupakan hal yang sangat dibutuhkan untuk bertahan pada kondisi sekarang ini, dimana perubahan merupakan suatu hal yang biasa terjadi dan berlangsung lebih cepat dari waktu ke-waktu. Hal ini sejalan dengan misi perusahaan yaitu “Kami ingin menjadi perusahaan jasa logistik terkemuka di Indonesia yang selalu terdepan dalam menghadapi issue dan perubahan, memberikan nilai tambah dalam pelayanan dan berperan akif dalam mengelola lingkungan.”

1.2. 	Rumusan Masalah
	Berdasarkan latar belakang masalah yang penulis lakukan, maka ditemukan masalah yang dirumuskan sebagai berikut :
1. 	Seberapa besar kontribusi pelatihan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y)  pada PT. Sumisho Global Logistics Indonesia?
	2. 	Seberapa besar kontribusi kompetensi kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. Sumisho Global Logistics Indonesia?
	3. 	Seberapa besar kontribusi pelatihan (X1) dan kompetensi kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. Sumisho Global Logistics Indonesia? 




1.3	Tujuan Penelitian
Penelitian ini memiliki tujuan, yaitu untuk :
	1. 	Mengukur besaran kontribusi pelatihan (X1) terhadap kinerja  karyawan (Y) pada PT. Sumisho Global Logistics Indonesia.
	2. 	Mengukur besaran kontribusi kompetensi (X2) terhadap kinerja  karyawan (Y) pada PT. Sumisho Global Logistics Indonesia, dan
	3. 	Mengukur besaran kontribusi pelatihan (X1) dan kompetensi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. Sumisho Global Logistics Indonesia.

[bookmark: _Toc448384010][bookmark: _Toc449595235]1.4. 	Kegunaan Hasil Penelitian
1.4.1 	Kegunaan Teoritis
	1. 	Sebagai sumbangan pemikiran dalam memperluas wawasan bagi kajian ilmu manajemen dalam mengelola sumber daya manusia sehingga dapat dijadikan sebagai sumber informasi umumnya dalam menambah khasanah keilmuan dan khususnya bagi perusahaan PT. Sumisho Global Logistics Indonesia didalam rangka meningkatkan kemampuan kompetensi sumber daya manusia.
	2.	Memberikan kontribusi untuk memperluas kajian ilmu manajemen yang menyangkut pelatihan dan kompetensi kerja, yang berguna bagi pengembangan kinerja terhadap sumber daya manusia.
	3.	Menambah konsep baru yang dapat dijadikan sebagai bahan rujukan penelitian lebih lanjut bagi pengembangan ilmu manajemen, khususnya manajemen sumber daya manusia.

1.4.2 	Kegunaan Praktis
	Disamping memiliki kegunaan teoritis, terdapat pula kegunaan praktis. Kegunaan praktis dalam penelitian ini meliputi :
1. Sebagai bahan rujukan pada bagian Corporate Business Unit khususnya Departemen HRD. - PT. Sumisho Global Logistics Indonesia untuk menetapkan kebijakan pelatihan dan peningkatan kompetensi sesuai fungsi tugas dan jabatan yang ada bagi karyawan pada masing-masing bagian.

2. [bookmark: _GoBack]Sebagai tolak ukur didalam evaluasi / penilaian kinerja karyawan baik dalam agenda tahunan (annual appraisal) maupun rencana penetapan promosi jabatan pada setiap bagian Departemen di                   PT. Sumisho Global Logistics Indonesia sehingga dalam pelaksanaannya akan didapatkan penilaian yang lebih obyektif.
