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BABI
PENDAHULUAN

1.1.  Latar Belakang Masalah

Pada umumnya setiap instansi pemerintahan memiliki tujuan yang sama
yaitu menginginkan kelangsungan hidup masyarakat yang baik, dan dapat
memanfaatkan Sumber daya Manusia (SDM) yang dimiliki sehingga tujuan dan

target yang telah ditetapkan dapat tercapai.

Akan tetapi dalam pelaksanaan kegiatan oleh instansi pemerintah
sering dihadapkan pada berbagai hambatan dan tantangan yang akhimya
berpengaruh terhadap perkembangan instansi tersebut. Hambatan dan tantangan
vang dimaksud antara lain perkembangan teknologi yang begitu cepat, persaingan
kualitas yang tajam, serta pembatasan oleh berbagai peraturan yang dibuat

pemerintah, keterbatasan sumberdaya manusia, dan lain sebagainya.

Menyadari akan hal tersebut di atas, maka dalam menghadapi dan
mengantistpas: hambatan dan tantangan ini suatu instansi dalam hal ini Lingkup
Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauvan Selayar harus mempunyai

sumberdaya manusia yang berkualitas handal.

Manusia sebagai salah satu sumber daya yang memegang peranan
penting dalam segala aktivitas. Manusialah yang mengendalikan seluruh aktivitas

sumber daya lainnya.




Pada saat instansi pemerintash membutuhkan pegawai dan mengadakan
rekrutmen, instansi selalu menginginkan pegawai yang berpengalaman. Namun

untuk

Pemanfaatan Sumber Daya Manusia secara optimal harus menjadi .
perhatian khusus, bagaimana cara produktivitas mengembangakan SDM potensial

menjadi tenaga pendidik, terlatih, berkualitas dan produktif serta siap pakai.

Instansi memperlakukan Sumber Daya Manusia dalam meningkatkan
kinerja dan produktifitas, bertuyjuan agar pegawai lebih memahami tugas dan
tanggung jawab yang diembannya, schingga umpan baliknya adalah peningkatan
produktivitas secara efektif dan efesien. Pencapaian kinerja dan produktivitas
yang tinggi dapat terwujud melalui usaha pendidikan dan pelatihan yang mampu
meningkatkan keahlian-keahlian, pengetahuan, ataupun perubahan sikap dan
perilaku para pegawai. Meskipun program pendidikan dan pelatihan memakan
waktu dan dana, hampir semua instansi melaksanakannya dan menyebut biaya-
biaya untuk berbagai program tersebut sebagai investasi dalam sumber daya

manusia.

Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Selayar merupakan suatu instansi
yang bergerak dalam bidang jasa. Dalam mencapai tujuan organisasinya, SETDA
melaksanakan pendidikan dan pelatihan agar kinerja dan produktivitas

pegawainya dapat ditingkatkan.




Ini merupakan proses pemberian pengetahuan dan proses pembelajaran
yang lebih diarahkan pada tingkat pemahaman dan keahlian serta kerampilan,
sehingga pegawai diharapkan memperoleh tambahan pengetahuan dan ini akan
membawa dampak pada diri pribadi pegawai dalam melakukan pekerjaan yang

menjadi tugas dan tanggung jawab.

Untuk mengetahui apakah pendidikan dan pelatthan mempunyai
pengaruh terhadap peningkatan produktivitas pegawai, maka dalam penulisan
skripsi ini, Penulis memilih judul * Analisis Pengembangan SDM Terhadap
Produktivitas pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauan

Selayar
1.2 Masalah Pokok

Berdasarkan judul yang dikemukakan di atas, maka vang menjadi
masalah pokok adalah “Apakah pengembangan SDM pada kantor Sekretariat
daerah Kabupaten Kepulauan selayar dapat mempengaruhi peningkatkan
produktivitas Kerja pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Kepulauan

Selayar.?

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:

1. Untuk Mengetahui seberapa besar pengaruh pengembangan SDM terhadap
peningkatan produktivitas kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah

Kabupaten Kepulauan Selayar.




2. Untuk menganalisis pengaruh pengembangan SDM terhadap peningkatan
produktivitas kinerja pegawai pada Kantor Sckretariat Daerah Kabupaten
Kepulauan Selayar.

1.4 Manfaat Penelitian.
Adapun manfaat ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:

1. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan bahan masukan Sekretariat
Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar terhadap sistem pengawasan dalam
hal produktivitas Kinerja Pegawai.

2. Dapat menjadi masukan pimpinan Kantor Sekretariat daerah Kabupaten
Kepukauan Selayar dalam hal mengambit keputusan/kebijakan.
3. Dapat menjadi Referensi/acuan bagi peneliti selajutnya yang membahas atau

mengkaji hal yang sama.




BABII
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kerangka Teori
2.1.1 Pengertian Sumber Daya Manusia

Sumber Daya Manusia (SDM) Merupakan elemen utama organisasi
dibandingkan dengan clemen yang lain seperti modal dan teknologi, sebab
manusia itu sendiri yang mengendalikan yang lain. Manusia memilik teknologi,
manusia yang mencari modal, manusia yang menggunakan dan memeliharanya,
disamping manusia dapat menjadi salah satu keunggulan bersaing dan sumber
keunggulan bersaing yang langgeng. Oleh karena itu apengelola Sumber Daya
Manusia dalam orbanisasi menjadi suatu hal yang sangat penting. Tuntunan-
tuntunan uang semakin meningkat di bidang personalia menyebabkan tuntunan

terhadap kualifikasi manajer personalia meningkat.

Oleh karena itu, Sumber Daya Manusia haruslah mempunyai kualitas
karena Sumber Daya Manusia itulah yang bertugas mengalokasikan dan
mengelola segenap sumberdaya lainnya. Walaupun sumber daya lainnya
berlimpah tapi bila tanpa didukung oleh Sumber Daya Manusia yang berkualitas
maka proses pengelola sumber daya lainnya dalam mencapai tujuan dan sasaran

pegawai tidak akan berjalan sebagaimana yang diharapkan.

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan Program, aktivitas untuk
mendapatkan Sumber Daya Manusia, mengembangkan, Memelihara dan

mendayagunakannya untuk mendukung organisasi mencapai tujuannya. Setiap




organisasi juga dituntut senan tiasa memperhatikan kebutuhan dan keinginan para
pegawai serta menyediakan berbagai fasilitas yang dibutuhkan dalam

menjalankan tugasnya. Dengan demikian maka kinerja pegawai meningkat.

Mathis (2002:4) mengemukakan bahwa “ Manajemen Sumber Daya
Manusia adalah berhubungan system rancangan formal dalam suatu organisasi
untuk menentukan efektifitas dan efesiensi dilthat dan bakat seseorang untuk

mewujudkan sasaran suatu organisasi”.

Sedangkan Desler (2005:2) mengemukakan bahwa “ Manajemen Sumber
Daya Manusia merujuk kepada kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seseorang
untuk menjalankan aspek orang atau Sumber Daya Manusia dari posisi seorang
pemimpin, meliputi perekrutan, penyaringan, pelatthan, pengimbalan dan

penilaian”.

Dengan adanya manajemen Sumber Daya Manusia yang mampu melihat,
memperhatikan serta memanfaatkan para pegawai sesuai dengan kemampuannya
maka para pegawai mulai memikirkan bahwa kerja bukanlah sekedar memperoleh
imbalan yang tinggi tetapi juga memikirkan cara untuk menyatakan dirinya

sehingga gairah untuk bekerja semakin tinggi.

Manajemen personalia (Sumber Daya manusia) mengakui pentingnya
satuan tenaga kerja organisasi sehingga sumber daya yang vital bagi pencapaian
tujuan organisasi dan pemanfaatan berbagai fungsi dan kegiatan personalia untuk

menjamin dahwa mereka munggunakan secara efektif dan bijak agar bermanfaat

bagi individu, organisasi dan masyarakat.




Adapun fungsi manajemen Sumber Daya Manusia menurut Flippo

(2003:5) adalah :

a. Fungsi manajerial, adalah fungsi yang mempunyai wewenang

kepemimpinan terhadap personalia lain, terdin atas :

Perencanaan (planning)

Perencanaan (planning} yaitu usaha untuk memikirkan dan
menetapkan sebelumnya tentang apa yang akan ditempatkan guna
mengurus suatu hasil yang diinginkan, schingga jelas bahwa
manajemen personalia akan membantu pencapatan tujuan organisasi
karena dengan perencanaan akan melancarkan aktifitas pegawai secara

efektif dan efesian.

Pengorganisasian (Organizing).

Pengorganisasian (Organizing) yaitu rangkalan usaha pengelompokan
kegiatan — kegiatan. yang diwadahkan dalam unit kerja untuk
melaksanakan rencana dan menetapkan hubungan antara unit — unit

kerja secara horizontal dan vertical.

Penyusunan (Staffing)

Penyusunan (Staffing) adalah fungsi manajemen berupa penyusunan
personalia pada suatu organisasi, melalmi penankan pegawal
mengembangkan sampai pada usaha agar setiap pegawai dapat

member daya guna maksimal bagi organisasi,

Pengarahan (directing)




Pengarahan (directing) yaitu fungsi manajemen yang berhubungan
dengan usaha memberikan bimbingan, saran, perintah dan pengarahan
kepada personalia dalam melaksanakan tugas masing-masing agar
tugas yang diberikan dapat dilaksanakan dengan baik dan terarah pada

tujuan yang telah ditetapkan.

Pengawasan (Controling)

Pengawasan (Controling) adalah rangkaian usaha pengawasan baik
secara langsung maupun tidak langsung terhadap seluruh pelaksanaan
kegiatan organisasi untuk menjalin agar semua pekerjaan berlangsung
sesuai dengan rencana, arti jika terjadi penyimpangan segera diambil

langkah-langkah konkrit.

b. Fungsi operasional adalah fungsi yang tidak memiliki wewenang perintah

melainkan hanyan menerima tugas dan menjalankan dibawah pengawasan

fungsi manajenal. Fungsi ini meliputs :

Pengadaan (procurement)
Pengadaan (procurement) yaitu fungsi untuk memperoleh pegawai
yang dibutuhkan oleh organisasi. Yang terpenting disini adalah

kualitas personalia yang hendak dilaksanakan.

Pengembangan (development}
Pengembangan (development) yaitu suatu fungsi yang berusaha

mengembangkan kualitas personalia yang sudah ditrima. Hal ini periu




sekaligus terampil untuk menyelesaikan tugas serta memiliki disiplin

kerja yang diharapkan.

Pemberian Balas Jasa (compensation)

Pemberian Balas Jasa (compensation) yaitu usaha untuk menghargai
usaha pegawai terutama secara nyata menunjukkan hasil keringat yang
baik berdasarkan penilaian secara obyektif. Pemberian balas jasa yang
tidak adil atau tidak merata akan menyebabkan rendahnya motivasi
bagi pegawai yang menyebabkan turunnya produktivitas yang karena
mereka diperlukan kurang adil atau nerasa kurang diperhatikan oleh
pimpinan sehingga cenderung menjadi orang vang malas dan tidak rela
menyumbangkan potensi yang dimilikinya secara maksimal terhadap

pencapalan tujuan organisasi.

Integrasi (integration)

Integrasi (integration) yaitu usaha untuk menyelaraskan antara tujuan
organisasi dan tujuan individu untuk kelompok yang ada dalam
organisasi. Pentingnya fungsi ini mengingat motivasi setiap individu
untuk bergabung dalam organisasi dengan tijuan individu atau
kelompok yang ada dalam suatu organisasi bervariasi sehingga perlu

diselaraskan.

Pemeliharaan (maintenance)
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Pemeliharaan (maintenance) yaitu usaha untuk sedapat mungkin
memperbaiki kondisi-kondisi kerja sechubungan dengan keempat fungsi

operatif dalam manajemen personalia diatas.

- Memutuskan Hubungan Kerja {seperasion)
Memutuskan Hubungan Kerja (seperasion) merupakan fungsi operatif
manajemen personalia terakhir. Fungsi ini adalah untuk memutuskan
hubungan kerja karyawan dengan organisasi dan mengembalikannya
pada masyarakat, Organisasi bertanggun g jawab untuk melaksanakan
proses pemutusan sesuai dengan persaratan yang telah ditentukan dan
menjamin bahwa warga masyarakat yang dikembalikan itu berada

dalam keadaan yang sebaik mungkin.

2.1.2 Pengertian produktivitas SDM terhadap Pendidikan dan Pelatihan
Setelah pegawai diteima melalui proses perekrutan dan seleksi sering
kali kemampuan pegawai tersebut belum sesuai dengan yang diharapkan, yang
berkaitan dengan tuntunan produktifitas, sehingga merecka perlu dilatih. Pegawai
yang sudah bekerja pun mungkin masih perlu mengikuti pelatihan karena adanya
tuntunan pekerjaan yang tidak berubah akibat perubahan lingkungan kerja,

strategi dan lainnya.

Istilah pendidikan dan pelatihan merujuk pada struktur total dari program
didalam dan luar pekerjaan pegawai vang dimanfaatkan kantor dalam
mengembangkan keterampilan dan pengetahuan, utamanya untuk kinerja

pekerjaan dan proses karir. Pendidikan dan pelatihan merupakan dua konsep yang
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sama, yaitu untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan.
Tetapi dilihat dilihat dari tujuannya, umumnya kedua konsep tersebut dapat
dibedakan. Pelatihan lebih ditekankan pada peningkatan kemampuan untuk
melakukan pekerjaan pada masa yang akan dating, yang dilakukan melalui

pendekatan yang terintegrasi dengan kegiatan lain untuk mengubah perilaku kerja.

Untuk lebih jelasnya berikut ini akan disajikan pengertian pelatihan dan

pengembangan yang dikemukakan oleh Hasibuan (2004:76) sebagai benkut

“Pelatihan adalah suatu usaha peningkatan pengaruhg dan keahlian
seseorang pegawai untuk mengerjakan suatu pekerjaan tertentu.
Sedangkan pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan
kemampuan teknis, teoritas, konseptual dan moral pegawai sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui pendidikan dan pelatihan”

Menurut Dessler (2005:263) adalah “ Proses mengajar pegawai baru atau

yang ada sekarang, keterampilan dasar mereka butuhkan untuk menjalankan

pekerjaan mereka”

Menurut Flippo (2005:228) “Pendidikan adalah berhubungan dengan
peningkatan pengetahuan umum dan pemahaman atas lingkungan kita secara

menyeluruh”

Sedangkan menurut Manullang (2007:41) “Pendidikan adalah peningkatan

pengetahuan umum serta pengertian tentang keseluruhan lingkungan”.

Bagaimana juga, manusia tidak seharusnya berhenti belajar setelah
menamatkan sekolahnya (pendidikan formal), karena belajar adalah suatu proses
seumur hidup (7ife-long processi). Oleh karena itu program pendidikan dan

pelatthan pegawai harus bersifat kontinyu dan dainamis.
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Latihan yang dimaksudkan memperbaiki penguasaan berbagai
keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu, tennci dan rutin. Sedangkan
pengembangan mempunyai ruang lingkup lebih luas dalam upaya memperbaiki
dan meningkatkan pengetahuan, kemampuan, sikap dan sifat-sifat kepnbadian

(Handoko, 2005:75).

Istilah pelatihan mengacu pada serangkaian kegiatan yang memberikan
peluang untuk mendapatkan dan meningkatkan keterampilan yang berkaitan
dengan pegawai. Tetapi pendidikan dan pelatihan secara konseptual dapat juga
mengubah sikap pegawai terhadap pekerjaan. Sementara itu program
pengembangan dimaksudkan untuk mengembangkan keterampilan untuk

pekerjaan masa depan (yuli, 2005:73).
2.1.3 Pentingnya produktivits Pendidikan dan Pelatihan

Pendidikan dan pelatihan dapat didefinisikan sebagai usaha yang
terencana dari organisasi untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan
kemampuan pegawai. Tetapi pendidikan dan pelatihan secara konseptual dapat
Juga mengubah sikap pegawai terhadap pekerjaan. Hal ini disebabkan pemahaman
pegawai terhadap pekerjaannya yang juga berubah, karena sikap seseorang
memiliki elemen-elemen kognitif yaitu keyakinan dan pengetahuan seseorang
terhadap sesuatu obyek, afeksi yaitu perasaan seseorang terhadap obyek tersebut
sebagai akibat dani pengetahuan dan keyakinannya dan kecenderungan tindakan

terhadap obyek tersebut. Sehingga pengetahuan yang diperoleh akan dapat juga
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dilakukan secara khusus untuk mengubah sikap pegawai dalam upaya

peningkatan kepuasan dan motivasi bila mana dibutuhkan.

Terdapat beberapa alasan mengapa pendidikan dan pelatihan sangat
penting dari kegiatan manajemen Sumber Daya manusia antara lain scbagai

bertkut (Harianja, 2002:168) :

1. Pegawai yang baru direkrut sering kali belum memahami secara benar
melakukan pekerjaan.

2. Perubahan-Perubahan dalam lingkungan kerja dan tenaga kerja. Perubahan
disini meliputi Perubahan-Perubahan dalam teknologi proses seperti
muncuinya keterampilan pegawainya untuk dapat menggunakan teknologi
tersebut untuk menghindari keusangan pegawai.

3. Menyesuaikan dengan peraturan-peraturan yang ada, misalnya standar
pelaksanaan yang dikeluarkan oleh pemerintahan, untuk menjamin
kualitas produktif atau keselamatan dan kesehatan kerja.

2.1.4 Tujuan dan Kegunaan Pendidikan dan Pelatihan

Suatu organisast perubahan pemanfaatan wadah pendidikan dan pelatihan
yang berfungsi sebagai proses transformasi para pegawai yang kurang berlatith
diubah menjadr pegawai yang berpptensial sehingga dapat dibefnkan tanggung
jawab yang lebih besar. Dengan demikian berguna untuk membekali para pegawai
yang merupakan upaya positif yang menunjang perbaikan kerja dan potensi

pegawai serta kinerja pegawai secara keseluruhan. Ini berarti bahwa setiap
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kegiatan pelatihan organisasi kantor mempunyai sasaran tujuan yang hendak
dicapai.

Dalam organisasi, pelatihan merupakan tanggung jawab pihak
manajemen sebagai salah satu pihak perencana, pengelola dan motivator utama
dalam pengembangan pegawai yang menjast bawahan. Karena p:ida hakekatnya
pelatihan yang dimaksud sebagai usaha untuk perbaikan sikap maupun tin gka laku

manusia salah satu bagian aktifitas kantor.

Pelaksanaan pendidikan dan pelatihan ini merupakan tanggung jawab
pimpinan yang dalam pelaksanaan pelatthan ini memerlukan kesadaran akan

kepentingan pengembangan,

Pelaksanaan pelatihan harus selaras dengan tujuan pelatthan maupun
peserta pelatihan. Oleh karena itu kadang-kadang perubahan strategi organisasi

dapat menciptakan kebutuhan akan pelatihan.

Sebagai contch, strategi pengembangan produk atau jasa barunya
biasanya menghaniskan para pegawai mempelajari prosedur-prosedur baru
personalia dan pegawai bagian produksi harus dilatth untuk produksi, menjawab
dan terus mengembangkan suatu produk. Pelatihan dapat juga dilakukan
kecelakaan atau pemborosan tinggi, semangat kerja dan motivasi kerja rendah dan

lain-lain.
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Tujuan pelaksanaan pendidikan dan pelatihan menurut Mangkunegara

(2003:2) antara lain:

1. Meningkatkan produktivitas kerja.

2. Meningkatkan kualitas kerja

3. Meningkatkan ketetapan perencanaan Sumber Daya manusia.

4. Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja.

5. Meningkatkan rangsangan agar pegawal mampu berprestasi secara
maksimal

6. Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja.

7. Menghindan keusangan (Obsolescence).

8. Meningkatkan perkembangan pribadi pegawai

2.1.5  Pengukuran Produktivitas Tenaga Kerja

Pengukuran produktivitas tenaga kerja menurut system pemasukan fisik
perorangan/perorang atau per jam kerja orang diterima secara luas, namun dan
sudut pandangan/ pengawasan harian, pengukuran-pengukuran tersebut pada
umumnya tidak memuaskan, dikarenakan adanya variasi dalam jumlah yang
diperlukan untuk memproduksi satu unit produk yang berbeda. Oleh karena itu,
digunakan metode pengukuran waktu tenaga kerja (jam, hari atau tahun).
Pengeluaran diubah ke dalam unit-unit pekerja yang biasanya diartikan sebagai
jumlah kerja yang dapat dilakukan dalam satu jam oleh pekerja yang terpercaya

yang bekerja menurut pelaksanaan standar.
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Karena hasil maupun masukan dapat dinyatakan dalam wakty,
produktivitas tenaga kerja dapat dinyatakan sebagai suatu indeks yang sangat

sederhana = Hasil dalam jam-jam yang standar : Masukan dalam jam-jam waktu.

Untuk mengukur suatu produktivitas perusahaan dapatlah digunakan dua jenis
ukuran jam kerja manusia, yakni jam-jam kerja yang harus dibayar dan jam-jam
kerja yang dipergunakan untuk bekerja. Jam kerja yang harus dibayar meliput
semua jam-jam kerja yang harus dibayar, ditambah jam-jam yang tidak digunakan
untuk bekena namun harus dibayar, liburan, cuti, libur karena sakit, tugas luar dan
sisa lainnya. Jadi bagi keperluan pengukuran umum produktivitas tenaga kerja
kita memiliki unit-unit yang diperlukan, yakni: kuantitas hasil dan kuantitas

penggunaan masukan tenaga kerja (Sinungan, 2003, p.24-25).

Menurut Wignjosoebroto, (2000, p.25), produktivitas secara umum akan

dapat diformulasikan sebagai berikut:
Produktivitas = Qutput/input (measurable) + input (invisible).

Invisible input meliputi tingkat pengetahuan, kemampuan teknis, metodologi kerja

dan pengaturan organisasi, dan motivasi kerja.

Untuk mengukur produktivitas kerja dan tenaga kerja manusia, operator

mesin, misalnya, maka formulasi berikut bisa dipakai untuk maksud im, yaitu:

Produktivitas = total keluaran yang dihasilkan Tenaga Kena jumiah tenaga kerja
yang dipekerjakan disini produktivitas dan tenaga kerja ditunjukkan sebagai rasio

dari jumlah keluaran yang dihasilkan per total tenaga kerja yang jam manusia
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(man-hours), vaitu jam kerja yang dipakai untuk menyelesaikan pekerjaan
tersebut. Tenaga kerja yang dipekerjakan dapat terdiri dari tenaga kerja langsung

ataupun tidak langsung, akan tetapi biasanya meliputi keduanya.

“Produktifitas adalah perbandingan antara hasil yang dicapai dengan
peranserta tenaga kerja persatuan waktu (lazim disebut pegam/orang).

Disisi lain dengan Musdarsyah (2004), dalam bukunya membenkan
pengertian bahwa produktivitas sebagai berikut

“Produktivitas adalah perbandingan antara realitaas pengeluaran pada
waktu tertentu dibag totalitas masukan selama penode tertentu”

Menurut Drs. H. Malayu S.P. Hasibuan (2000: 93) “Produktifitas kerja
adalah perbandingan antara output dengan input, dimana outputnya harus
mempunyai nilai tambah dan teknik pengerjaannya lebih baik”

Kemudian Muchdarsyah memberikan arti produktivitas sebagai berikut :
a. Perbandingan ukuran harga bagi masukan dan hasil.

b. Perbandingan antara kumpulan dana jumlah pengeluaran dan pemasukan
yang dinyatakan

Hingga dengan demikian jiga kita mengamati kedua ulasan diataas maka
diperoleh kesan bahwa produktivitas merupakan jumlah output dibagi dengan
tenaga kerja Sedangkan ukuran produktivitas yang dikenal berkaitan dengan
membagi pengeluaran oleh jumlah yang digunakan jam-jam krja orang, namun
demikian hal-hal mengenai timbulnya atau terjadinya kerugian disebabkan karena
adanya perusahaan dapat keliru, jika perusahaan tersebut memiliki tenaga kerja

dan peningkatan modal yang berbeda.
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Produktivitas terkadang dipandang sebagai pengguna yang lebih intensif
terhadap sumber-sumber konversi seperti tenaga kerja dan mesin dan diukur
secara tepat dan benar-benar menunjukkan suatu penampilan efesiensi, dimana
persoalan suatu defenisi produktivitas itu sendiri, namun suatu masalah diluar
produktivitas dimana tujuan sasaran manajemen dalam system dan organfsasi
tersebut memiliki perbedaan dan tujuan dalam mendefenisikan produktivitas itu
sendin.

Sehingga dengan jumlah uraian diatas, maka penulis dapat menarik suatu
kesimpulan bahwa defenisi / pengertian produktivitas itu merupakan masalah
yang kompleks. Dimana masalah konpleks tersebut merupakan suatu masalah
yang terkait dengan badan-badan seperti di bidang pemerintahan dan lembaga-

lembaga sosial lainnya.

Salah satu factor utama yang mempengaruhi kegiatan usaha perusahaan
adalah para pekerja atau karyawan. Dalam hal ini para karyawan perusahaan dapat
dicapai atau tidak dengan biaya ekonomis,oleh sebab itu, perlu diperhatikan
factor-faktor yang mempengaruhi kelesuan dan kegairahan bekerja para

karyawan.
2.1.6  Faktor - faktor yang mempengeruhi produktivitas

Peningkatan peoduktivitas dalam merupakan sasaran utama bagi setiap
perusahaan, dimana produktivitas tkut menentukan pendapatan nasional suatu

Negara dan juga meningkatkan profitabilitas perusahaan.
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Adapun factor-faktor yang dapat mempengaruhi peningkatan
produktivitas sumber daya manusia antara lain adalah tingkat pendidikan, tingkat

penghasilan, motivasi lingkungan kerja, dan lain-lain
Selanjutnya factor-faktor tersebut sebagai berikut :

1. Tingkat pendidikan

2. Tingkat penghasilan

3. Motivasi

4. Lingkungan dan iklim kerja

5. Teknologi

Selain dari faktor-faktor diatas, terdapat pula 3 (tiga) factor lain yang mendasar
dari produktivitas, antara lain adalah

1. Investasi

2. Manajemen

3. Tenaga Kerja

2.1.7 Metode — Metode produktivitas SDM dibidang Pendidikan dan

Pelatiban

Setelah merumuskan tuuan pendidikan dan pelatihan dilakukan
pemilihan metode pendidikan dan pelatihan. Metode penelitian yang dipakai bias
dalam bentuk on the job training, yaitu melakukan pada waktu jam kerja

berlangsung baik secara formal maupun informal, of the job training, yaitu




20

pelatihan dan pengembangan yang dilakukan secara khusus diluar pekerjaan

(Haranja, 2002:186) :

1. Metode —Metode pelatibhan of the job training ada beberapa metode

pelatihan of the job training yaitu :

a.

d.

Job instruction training; atau latihan instruksi jabatan adalah
pelatihan dimana ditemukan seseorang (biasanya mangajer atau
supervisor) bertindak sebagai pelatth untuk menginstruksikan
bagaimana melakukan pekerjaan tertentu dalam proses kerja.
Choaching; adalah bentuk pelatihan dan pengembangan yang
dilakukan ditempat kera oleh atasan dengan membimbing petugas
melakukan pekerjaan secara informal dan biasanya tidak terencana,
misalnya bagian melakukan pekerjaan, bagaimana memecahkan
masaiah.

Job rotation; adalah program yang direncanakan secara formal
dengan cara menugaskan pegawai pada beberapa pekerjaan yang
berbeda dan dalam bagian yang berbeda dengan organisasi untuk
menambah pengetahuan mengenai pekerjaan dalam organisasi.
Apprenticeship;adalah pelatthan yang mengkombinasikan antara
pekerjaan di kelas dan praktek lapangan yaitu setelah sejumlah teon

diberikan kepada peserta, peserta dibawah praktek lapangan.

2. Metode —Metode pelatihan of the job training

Ada beberapa metode pelatihan of the job training yaitu :
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Lenture : atau kuliah adalah prestasi atau ceramah yang diberikan oleh
pelatih atau pengajar pada sekelompok pendengar, diasanya kelompok
yang cukup besar.

Video presentation; adalah presentasi atau pelajaran yang disajikan
melé]uj film, televise, atau video tentang pengetahuan atau
bangaimana melakukan suatu pekerjaan.

Vistibule training/ simulation; adalah latihan yang diberiksn di sebuah
tempat yang khusus dirancang mempunyai tempat kerja, yang
dilengkapi berbagai peralatan seperti ditempat kerja.

. Role plaing; adalah metode pelatihan yang dilakukan dengan cara
para peserta diben peran tertentu untuk bertindak dalam situasi
khusus, atasan, rekan sekerja, sehingga para peserta dapat berinteraksi
baik dengan orang lain,

Case study; adalah studi khusus yang dilakukan dengan memnerikan
beberapa kasus tertentu, kemudian peswerta diminta memecahkan
kasus tersebut melelui diskusi di kelompok belajar.

Self study; adalah meminta peserta untuk belajar sendini melalui
rancangan matert yang disusun dengan batk seperti melalui bahan
bacaan, video dan kaset.

Program learning; adalah bentu lain dari  Self study, yaitu
menyiapkan seperangkat pertanyaan dan jawaban secara tertulis dalam

buku, atau dalam sebuah program computer.
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h. Laboratory training; adalah latihan untuk menungkatkan kemampuan
hubungan antara pribadi, melalm shering pengalaman, perasaan,
persepsi dan perilaku diantara beberapa peserta.

i. Action lierning (Belajar bertindak); adalah proses belajar melalui

‘ kelompok kecil dalam memecahkan berbagai persoalan dalam
pekerjaan, yang dibantu oleh seorang ahli, bias dari dalam kantor atau
dan luar kantor.

2.1.8 Evaluasi produktivitas SDM

Evaluasi pelatithan dilihat dan efek pelatihan (Mangkuprawira,

2002:156)yang antara lain meliputi :

a. Reaksi peserta terhadap 1si dari proses pelatihan.
Reaksi peserta terhadap isi darni proses pelatihan dapat diukur dengan cara
menayangkan kepada peserta, apakah peserta menyukai pelatihan
dirasakan mudah dipahami dan-lain-lain, yang dapat dilakukan dengan

menyebarkan kuesioner.

b. Pengetahuan yang diperoleh melalui pengamanan latthan
Pengetahuan yang diperoleh melalui pengamanan latihan dapat diukur
dengan cara mengukur seberapa besar tambahan pengetahuan yang

diperoleh setelah pelatihan dilakukan.

¢. Perubahan Perilaku

Perubahan Perilaku diketahui dengan mengukur perubahan perilaku

setelah dilakukan . ini memang tugas yang sulit, tetapi dapat dilakukan
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dengan cara menanyakan langsung kepada atasannya, rekan sekerjanya

atau melakukan pengamatan di lapangan.

d. Perbaikan Pada Organisast
Perbaikan pada organisasi dapat dilihat pada perputaran tenaga kerja yang
menurun, kecelakaan kerja yang makin rendah, menurunnya

ketidakhadiran dan penerimaan biaya proses.
2,19 Pengertian Pegawai Negeri Sipil

Menurut Pasal 1 Undang- undang nomor 8 Tahun 1999 tentang
perubahan undang-undang Nomor 8 tahun 1974 tentang pokok -pokok
kepegawaian, Pegawai Negeri Sipil didefenisikan sebagai Warga Negara
Republik Indonesia yang memenuhi syarat yang ditentukan, diangkat oleh
pejabat yang berwewenang dan diserahi tugas dalam suatu jabatan negen,
atau diserahi tugas Negara lainnya, dan digaj berdasarkan peraturan undang-
undang yang berlaku. Dan rumusan diatas dapat dirinci unsur-unsur yang
harus dipenuhi bagi seseorang yang akan diangkat menjadi Pengawai Negeri,

yakni:

1. Warga Negara Republik Indonesia yang telah memenuhi syarat yang
telah ditentukan.

2. Diangkat oleh pejabat yang berwewenang.

3. Diserahi tugas dalam suatu jabatan negeri atau tugas negeri lainnya.

4. Digaji menurut peraturan perundangan-undangan yang berlaku.

Setiap unsur diatas masih dapat dijabarkan sebagai bertkut :
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1. Seorang dapat diangkat menjadi pegawai negeri jika memilik
kewarnegaraan Indonesia. Warga Negara asing tidak boleh diangkat

menjadi Pegawai Negeri.

2. Pejabat yang berwewenang adalah pejabat yang memiliki kewenangan

mengangkat. Memindahkan dan memperhentikan Pegawai Negeri.

3. Jabatan Negeri adalah jabatan di bidang Eksekutif termasuk jabatan dalam
kesekretariatan lembaga tertinggi dan tinggi Negara serta kepamtraan

pengadilan.

4. Digaji berdasarkan Peraturan Perundangan-undangan yang berlaku yang
sumber angéarannya berasal dari Anggaran Pendapatan dan Belanja

Negara atau Angggaran Pendapatan Belanja Daerah.

Pasal 2 Undang-undang Nomor 43 Tahun 1999 membagi jenis

Pegawai Negeri atas :

1. Pegawai Negen sipil
2. Anggotan Tentara Nasional Indonesia.
3. Anggota Kepolisian Negara Republik Indonesia.
Sedangkan Pegawai Negeri sipil terdiri atas :
1. Pegawai Negen Sipil Pusat.
2. Pegawai Negen Sipil Daerah.
Ada perbedaan mendasar tentang jenis Pegawai Negeri Sipil Menurut

Undang-undang Nomor 43 Tahun 1999 dengan Pegawai Negert menurut Kitab
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Undan-undang Hukum pidana ( KUH pidana). Pasal 92 KUHP pidana
menyebutkan bahwa termasukdalam pengertian Pegawai Negeni adalah orang
yang terpilih dalam pemilihan yang diadakan menurut Undang-undang pemilihan
umum, dan juga yang bukan karena pemilihan menjadi anggota sesuatu badan
pembuat Undang-undang, pemerintah dan perwakilan yang dibentuk oleh atau

atas pemerintah .

Dilihat dari ketentuan Undang-undang Nomor 43 Tahun 1999, maka
orang-orang yang terpilih dalam pemilihan dan juga orang-orang yang bukan
karena pemilihan menjadi anggota perwkilan bukantah Pegawail Negen tetap:
termasuk kelompok pejabat Negara. Sedangkan pengertian pejabat Negara adalah
pimpinan Anggota lembaga tertinggt / tinggi Negara dan pejabat Negara lainnya
yang ditentukan oleh Undang-undang. Jadi Pegawai Negeni bukanlah pejabat
Negara, sebaliknya pejabat Negara bukanlah Pegawai Negeri. Namun demikian
seorang dapat diangkat menjadi pejabat negeri tanpa kehilangan statusnya sebagai

Pegawai Negen.

Menurut Pasal 11 Ayat (1) Undang-undang Nomor 43 Tahun 1999, yang

termasuk pejabat Negara adalah :

1. Presiden dan Wakil Presiden.

2. Ketua, Wakil Ketua dan Anggota Majelis Permusyawaratan Rakyat.

3. Ketua, Wakil ketua dan Anggota Dewan Perwakilan Rakyat.

4. Ketua, Wakil Ketua, Ketua Muda dan Hakim Agung pada Mahkama Agung,

serta Ketua, Wakil Ketua dan Hakim pada badan Peradilan.
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5. Ketua, Wakil Ketua dan Anggota Pertimbangan Agung,
6. Ketua, Wakil Ketua dan Anggota Badan Pemeriksa Keuangan.
7. Mentni dan Jabatan setinggt Mentri.
8. Duta Besar Berkuasa dan Berkuasa penuh.

9. Gubernur, Wakil Gubernur, Bupati / Walikota dan Wakil Bupati / Wakil
Walikota, serta Pejabat Negara lainnya yang ditentukan oleh Undang-undang.
Kemudian pada ayat (2) dan Ayat (4) Pasal tersebut dinyatakan bahwa
Pegawai negeri yang diangkat menjadi pejabat Negara diberhetikan dan jabatan
organiknya tanpa kehilangan status sebagai Pegawai Negen. Pegawai Negen yang
diangkat menjadi pejabat Negara “tertentu” tidak perlu diberhentikan orgamknya
Setelah menjalankan tugas sebagai pejabat Negara dapat diangkat kembali dalam

jabatan organiknya.
2.1.10 Pengertian Kinerja Kepegawaian

Kinerja dalam suatu kegiatan berarti bagaimana cara menjalankan tugas
yang telah dilimpahkan kepadanya, dengan mempunyal rasa tanggung jawab
kepada diri sendiri dan memang pertu dipertanggung jawabkan dari segala sesuatu
yang telah dikerjakan. Sescorang pegawai telah resmi menjadi pengawai pada
suatu instansi, apakah pemerintah maupun instansi memperlihatkan keterampilan
apa yang perlu ditonjolkan atau pegawai mempunyai keterampilan tertentu untuk
menopang mereka dalam menduduki jenjang lebih dibanding dengan pegawai lain
yang fungsinya agar pekerjaan yang dilimpahkan mempunyai nilai lebih

dibandingkan pegawai yang sama sekali tidak ada keterampilan yang dimiliki.
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Dalam hal ini sesuatu yang akan dikembangkan melalui pegawai, akan tetapi
apakah pegawai mampu memperdayakan kekuatan dengan memiliki keterampilan
khusus yang harus dibina dan perlu diperhatikan oleh pimpinan agar sumber daya

manusia dapat berkembang melalui pelatih dan kursus-kursus.

Dengan demikian, segala sesuatunya bergantung pada pegawai, akan tetapi
kalau pegawai itu sendin mampu berkarier dengan segala sesuatunya didukung
oleh sarana dan prasarana yang menunjang akan bisa berkembang. Karyawan
motivasi kerja yang tinggi berarti karyawan tersebut mempunyai nilai tambah

sendin untuk mengembangkan karier.

Selanjutnya, karyawan yang mempunyal potensial untuk menjalankan
tugas yang diembangnya, maka posisi mereka bisa dia mengetahui arah kemana
nanti kegiatan yang harus dilaksanakan, sehingga dapat mengetahui sampai sejauh

mana tingkat pengetahuan seorang karyawan.
2.1.11 Faktor-Faktor Peningkatan Kinerja Pegawai

Peningkatan kinerja pegawai bergantung pada motivasi seseorang atau
pimpinan dalam memberikan arahan dan ditunjuk untuk membawa pegawai sadar

dengan sendirinya mengakui sejauh mana tugas yang harus diselesaikan sesuai

tanggung jawab.

Adapun faktor-faktor yang mendukung peningkatan kinerja pegawai

sebagai berikut:

1. Rasa tanggung jawab pegawai itu sendiri.
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Memiliki rasa ingin bekerja dengan seihlas hati. -
Mempunyai dedikasi yang tinggi

Ingin mengetahui sesuatu yang ada diperusahaan.

2

3

4. Adanya keterampilan yang dimiliki.
5

6. Mempunyai loyalitas dan kerja keras.
7

Dapat mengaplikasikan antara teori dan praktek.
Berdasarkan faktor pendukung untuk meningkatkan kinerja pegawai,

dengan dasar inilah pimpinan pada salah satu instansi perlu memikirkan tunjangan
dan kompensasi jika kelak pegawai memegang dan memlik dari ketujub faktor

pendukung tersebut.

Menurut Hasibuan (2006: 201) menyatakan bahwa kalau seorang pegawai
nanti ada ada motivasi kerja jika di janji bonus atau tunjangan, pegawai semacam

ini tidak mempunyai dedikasi yang tinggi pada instansi dimana 1a bekena.

Penjelasan diatas bahwa pegawai i1tu mengharapkan suatu tunjangan atau
komvensast apabila memang ingin meningkatkan kinerjanya. Pada kesempatan
yang lain misalnya tidak dijanjikan atau tidak ada tunjangan dan komvensasi

berarti pegawai tersebut tidak mempunyai gairah kerja

2.1.12 Pengertian Pengembangan Karir Hubungannya  dengan
Produktivitas Kerja Karyawan,
Fubrin (Hasibuan,2006) menyatakan pengembangan karir adalah
aktivitas yang membantu karyawan yang membantu masa depan karir mereka di
perusahaan agar karyawan dan perusahaan dapat mengembangkan diri secara

maksimal,
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Sedangkan menurut Hasibuan (2006) pengembangan Karir adalah suatu
rangkaian kegiatan kega yang terpisah tetapi berkaitan,yang memberikan
kesinambungan, keteraturan dan arti dalam kehidupan seseorang.

Titik awal pengembangan karir dimulai dari diri karyawan. Setiap orang
harus bertanggung jawab atas pengembangan atau kemajuan karirnya. Disinilah
perlunya pengembangan diri sesuai dengan keterampilan dan kemampuan yang
dimilikinya.

Handoko, (1996) mengatakan ada enam kegiatan pengembangan karr
yang dapat dilakukan oleh setiap orang yaitu : prestasi kerja, exposure,
permintaan berhenti, kesetiaan organisasional mentor dan sponsor serta
kesempatan untuk tumbuh.

Seperti yang dibahas dalam promosi jabatan juga memiliki pengertian
yang berbeda, dimana promosi ini adalah salah satu factor pendukung
meningkatnya produktivitas kinerja karyawan, ada beberapa bagian yang dapat
dijelaskan schingga diberikannya promosi jabatan kepada karyawan yaitu :

a. Pergantian karyawan yang mungkin sudah selesai atau pension.
b. Pembenan promosi dimulai dan tingkat kemampuan dan keahlian dari
karyawan tersebut.
c. Sebagat kebutuhan dari perusahaan itu sendiri.
Dan penjelasan diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa promosi jabatan

dapat diartikan :
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“Pemberian kedudukan/prestasi kepada karyawan yang memiliki prestasi
yang lebih dari karyawan lain untuk menduduki suatu jabatan tertentu yang lebih

baik™.

Yang dimaksud dengan pengertian diatas yaitu adanya perbedaan
golongan, skill dan tingkat pendidikan dari setiap karyawan dalam perusahazn

tersebut.
Pendekatan produktivitas perusahaan,

Setiap perusahaan atau sistem produksi lainnya menerapkan kombinasi
kebijakan, rencana sumber-sumber dan metode dalam memenuhi kebutuhan dan
tujuan khususnya. Kombinasi kebijakan ini dituangkan melalui dan dengan

bantuan factor produktivitas internal dan eksternal,

Dengan demikian dapat ditank kesimpulan bahwa untuk meningkatkan
produktivitas kerja perusahaan diperlukan motivasi kerja karyawan yang tinggi
dan dapat diciptakan melalui pemenuhan kebutuhan matenl dan non materil.
Salah satu kebutuhan tersebut adalah pengembangan karir karyawan, yang dapat
dipenuhi melalui pengembangan kerja yang didasarkan pada penilaian yang

obyektif dan adil.

Hubungan pengembangan kanr dengan peningkatan produktivitas kerja
karyawan yaitu dengan adanya pengembangan karir tersebut dapat mendorong
karyawan untuk saling berlomba dan bersaing, bekerja lebih baik secara efektif
dan efisien untuk menduduki suatu jabatan yang lebih baik, sehingga dengan

sendirinya produktivitas pegawai itu sendiri dapat meningkat,
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Pendidikan Merupakan Indikator yang mencerminkan kemampuan
seseorang untuk dapat menyelesaikan suatu pekerjaan,

Menurut Nadler (dalam Moekijat 1995:120) pendidikan adalah proses
pembelajaran yang mempersiapkan individu dalam pekerjaaan yang berbeda pada
masa yang akan datang. Pendidikan didesain untuk memungkinkan pekerja belajar
tentang perbedaan pekerjaan dalam organisasi yang sama. Dengan demikian
pendidikan karyawan penting artinya bagi suatu organisasi, untuk dilaksanakan
tenaga — tenaga kecakapan dan keahlian dalam bidangnya masing — masing maka
telah menjadi keyakinan dalam tata personalia perlunya pendidikan.

Berdasarkan defenisi yang ada pendidikan adalah ‘aktivilas yang
bertujuan untuk mengembangkan keterampilar; pengetahuan, nilai moral dan
menjadi mengerti sehingga mempunyai nilai lebih dalam segala aspek
kehidupan.Penggunaan istilah pelatihan (training) dikemukakan oleh beberapa
para ahli.pendapat

Training has as its main objective improving performance in the near
term and in a specific job by increasing employees competencis.
(schulerijakson, 2006}

Pelatthan merupakan proses tenaga membantu para tenaga kerja untuk
memperoleh efektifitas dalam pekerjaan mereka yang sekarang atau yang akan
datang melalui pengembangan kebiasaan tentang pikiran , tindakan , kecakapan,
pengetahuan dan sikap yang layak.

Pelatihan pegawai dimasa ini, menjadi sangat penting dikarenakan

beberapa alasan. Pelatthan dapat mengurangi waktu belajar yang diperiukan
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pegawal untuk mencapat suatu tingkat atau standar yang telah ditetapkan pada
suatu pekerjaan tertentu. Pelatihan bermanfaat bagi pegawai secara individual
karena memungkinkan mereka memperoleh tambahan pengetahuan, keterampilan
dan bahkan mungkin dapat membentuk sikap positif pegawai yang bermanfaat
bagi organisasi. Bagi organisasi keselur-uhan, pelatihan member peluang yang
Jebih baik bagi suatu instansi untuk memenuhi kebutuhan akan tenaga kena baik

dari segi jumlah maupun mutunya.

Pelatihan pegawai , seperti halnya penempatan pegawat harus dipandang sebagai
suatu proses, bukan sebagai kejadian sesaat { short affair ) Pada umumnya dalam
seturuh masa keranya, pegawai akan dilatth kembali berkali-kali dan waktu ke

waktu.

2.2 Kerangka Pikir

Sesuai dengan masalah pokok dan landasan teori maka dibangun
kerangka piker yang digunakan untuk mempermudah proses analisis. Kerangka

pikir yang dibuat sebagai berikut :
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