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BAB I
PENDAHULUAN
1.1.  Latar Belakang Penelitian

Percepatan globalisasi menuntut pengembangan dalam sisi produktivitas  bagi perusahaan, oleh karena itu peningkatan kemampuan sumberdaya manusia  perlu diperhatikan. Pendayagunaan SDM dalam suatu organisasi perusahaan juga merupakan salah satu komponen yang sangat penting dan sangat berpengaruh dalam menjalankan organisasi perusahaan. Sehingga SDM yang  mempunyai kompetensi yang baik dapat dilakukan pendayagunaan yang efektif dan efisien sehingga visi dan misi yang menjadi tolak ukur keberhasilan organisasi bisa dilakukan.

Perusahaan yang baik adalah perusahaan yang mampu mensinergikan antara SDM yang handal dan berkompetensi dengan sistem manajemen yang baik sehingga laju dan perkembangan perusahaan menjadi lebih cepat dan sesuai target perusahaan. Dan untuk menuju pada hal demikian ada beberapa aturan yang harus ditaati setiap perusahaan, membuat aturan yang saling menguntungkan yang disesuiakan dengan asas hubungan indsutrial (Bab XI pasal 102 dan pasal terkait) dan sesuai dengan UU Ketenagakerjaan (UU 13 Tahun 2003 Bab XIII pasal 173 s/d 175). Sesuai dengan Peraturan Perusahaan dan kontinuitas hubungan pekerja dengan perusahaan. 
Dan disesuikan dengan peraturan perusahaan tempat penelitian, yaitu pada Bab III tentang Pendidikan dan Pelatihan yang menerangkan 

1. Pasal 4 Tujuan pendidikan dan pelatihan

Pemberian pendidikan dan pelatihan kepada karyawan dengan maksud meningkatkan kemampuan dibidang pekerjaan dan pengembangan diri karyawan yang bersangkutan

2. Pasal 5 Macam pendidikan dan pelatihan

Macam pendidikan dan pelatihan yang diberikan seperti teknis pekerjaan, manajemen, K3L, serta pendidikan atau pelatihan lainnya disesuaikan kebutuhan perusahaan, dan setiap karyawan wajib mengikuti pendidikan dan pelatihan yang diselenggarakan perusahaan.


Dari uraian diatas, sangat jelas bahwa pembinaan, pengembangan potensi dan kompetensi karyawan sangat diperlukan, sebagai penyeragaman skill, kemampuan kerja yang baik dan benar, sebagai persiapan dalam kompetensi dengan perusahaan lain dalam industri sejenis, gugus kendali mutu yang lebih baik dan terarah selain itu ditujukan dalam pengembangan kompetensi karyawan agar memiliki sikap dan 
perilaku jujur, tanggung jawab, serta mempunyai kemampuan dan keahlian yang profesional sesuai dengan bidang keahlian dari karyawan tersebut yang akan dibutuhkan dalam persaingan perusahaan baik persaingan secara mutu maupun keberagaman produk. Mengambil istilah yang kongkritnya adalah setiap kita akan memperbaiki suatu organisasi baik instansi maupun perusahaan maka salah satu cara yang dapat dilakukan adalah memperbaiki dari segi SDM, yang mana SDM kita berikan pelatihan agar kompetensi yang dimilikinya meningkat sehingga perusahaan dapat meningkatkan daya saingnya.

Begitupun dengan PT. Sinar Terang Logam Jaya memerlukan SDM yang Memiliki daya dukung terhadap peningkatan kinerja perusahaan. SDM yang ada di PT Sinar Terang Logam jaya terdiri dari karyawan yang sudah memiliki pengalaman kerja dan ada yang belum berpengalaman dalam hal proses kerja, yang berpengalaman bisa dikategorikan karyawan yang sudah lama bekerja sehingga sudah memahami proses kerja dan proseduralnya, ada yang berpengalaman karena faktor pendidikannya sesuai bidang pekerjaan, dan yang belum berpengalam juga bisa dikategorikan karyawan yang baru masuk kerja dan tidak memiliki skill manufaktur, dan belum berpengalaman dikarenakan bukan sesuai dengan keahlian kerjanya.

Oleh karena itu untuk menunjang pelaksanaan proses kerja, standarisasi kerja, quality manual perusahaan yang perlu dukungan dari SDM yang berkualitas, diperlukan suatu penyeragaman kemampuan kompetensi agar setiap apa yang menjadi standar dan quality manual perusahaan dapat cepat dilakukan dan dilaksanakan. Hal ini mengingat persaingan di dunia industri yang sangat cepat, perlu didukung oleh manusia sebagai SDM yang menjadi penentu keberhasilan kinerja perusahaan, sehingga SDM yang kompeten dan memiliki motivasi kerja yang tinggi serta memiliki kesesuaian antara keahlian yang dipersyaratkan dengan tingkat kemampuan yang dimiliki pegawai. Salah satu cara yang dapat dilakukan adalah dengan mendapatkan orang-orang yang tepat, bermutu, jumlah dan tempat sesuai dengan kemampuan, tingkat pendidikan, keahlian yang dimiliki serta pengalaman untuk menunjang pencapaian kinerja organisasi yang baik.

Selain itu, SDM harus dikelola dengan sebaik-baiknya secara berdaya guna dan berhasil guna untuk mencapai tujuan organisasi. Aspek manajemen SDM yang efektif dan efisien dalam peningkatan kompetensi karyawan dan motivasi kerja, aspek tersebut saling terkait dan berpengaruh terhadap performa pegawai, karena jika tidak adanya kesesuaian antara aspek tersebut akan berpengaruh terhadap perusahaan dalam mencapai kinerja yang optimal dan prima. Yang menjadi pokok permasalahan pada penelitian kali ini adalah penyeragaman kemampuan kompetensi skill pegawai untuk mendorong kinerja pegawai dan perusahaan dan sebagai parameter kompetensi yang dibutuhkan karyawan terutama operator di lini produksi dan sebagai bahan analisis kondisi kerja operator sehingga diketahui kebutuhan kompetensi apa yang diperlukan disesuaikan dengan prosedur, standarisasi, job des dan quality manual. Hal ini dikarenakan oleh belum optimalnya kompetensi dan pelatihan pegawai untuk menunjang keberhasilan motivasi kerja dan skill karyawan sehingga secara tidak langsung berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT Sinar Terang Logam Jaya. Hal ini berkaitan dengan pengelolaan SDM yang belum optimal, berikut penulis sajikan tabel data pelatihan yang sudah dilakukan terhadap karyawan disesuaikan dengan jumlah karyawan.
TABEL 1.1 
Jumlah Karyawan Yang Sudah Dilakukan Pelatihan Kompetensi 2011
	Status pelatihan  Karyawan
	Jumlah Karyawan
	Prosentase (%)

	Sudah dilakukan Trainning
	32
	15%

	Belum Dilakukan Trainning
	184
	85%

	

	Target Perusahaan terhadap Trainning karyawan 2012
	40%


Sumber :SDM PT STL 2011

Berikut ini penulis sajikan jumlah pegawai operasional di PT Sinar Terang Logam Jaya berdasarkan pengalaman kerja.
TABEL 1.2 
Jumlah Karyawan VS Tingkat Pengalaman
	Masa Kerja
	Jumlah Karyawan

	< 5 tahun
	111

	6-15 tahun
	34

	16-20 tahun
	45

	> 20 tahun
	26

	TOTAL
	216


Sumber :SDM PT STL

Berdasarkan tabel yang ada, diketahui bahwa sebagian besar karyawan operasional sebesar 117 orang, memiliki masa kerja dibawah 5 tahun. Dari data tabel 1.1, diketahui bahwa 184 karyawan belum mendapatkan training.  Melalui data yang ada, diketahui bahwa PT. Sinar Terang Logam Jaya masih belum optimal melaksanakan program pelatihan dalam peningkatan kompetensi karyawan.  Jumlah karyawan yang telah di training dengan melihat masa kerja yang ada, diduga berdampak pada  rendahnya kompetensi yang dimiliki oleh karyawan.  Hal ini didukung oleh teori yang dikemukakan oleh Mohammad Ali (2009:121) bahwa pengembangan SDM merupakan proses perubahan dari keadaaan tidak memiliki kompetensi menjadi keadaan memiliki kompetensi dalam jangka waktu tertentu. Salah satu contoh dari pengembangan SDM adalah pelatihan.  Kurangnya kompetensi yang dimiliki oleh karyawan PT STL diketahui dari hasil wawancara yang dilakukan oleh direktur PT. STL yang mengungkapkan bahwa kelemahan dari perusahaan adalah pemahaman karyawan terhadap kualitas kurang dan tidak bisa menganalisa penyimpangan produk.

Selain itu, berdasarkan wawancara yang dilakukan dengan direktur PT Sinar Terang Logam Jaya diketahui bahwa salah satu kelemahan yang dimiliki oleh perusahaan STL adalah produktivitas yang dihasilkan masih belum maksimal.  Dari pernyataan tersebut dapat diketahui bahwa pimpinan perusahaan menilai bahwa kinerja yang dihasilkan oleh karyawan masih belum maksimal.  Perusahaan menilai kinerja karyawan berdasarkan lima aspek yaitu: disiplin, produktivitas, attitude, motivasi dan improvement. Aspek yang digunakan oleh perusahaan bukan berdasarkan teori yang ada, melainkan aspek tersebut digunakan berdasarkan keputusan managerial yang memiliki pendapat bahwa ke lima aspek tersebut dapat menggambarkan kinerja pada karyawan operasional PT. STL.
Berikut adalah tabel kinerja karyawan operasional secara menyeluruh dari tahun 2007-2011:
TABEL 1.3 
Kinerja Karyawan Operasional Tahun 2007-2011
	
	2007
	2008
	2009
	2010
	2011

	Disiplin
	97,2%
	98,5%
	98%
	97,6%
	96,4%

	Produktivitas
	85%
	87%
	85%
	84,2%
	83%

	Attitude
	70%
	70%
	80%
	80%
	65%

	Motivasi
	80%
	85%
	85%
	80%
	77%

	Improvement
	60%
	65%
	62%
	74%
	76%

	Rata-rata
	73,75%
	76,75%
	82%
	78%
	75,25%


Sumber: Data dari Direktur STL

Dari tabel di atas dapat kita lihat kinerja karyawan operasional STL apabila ditinjau dari aspek improvement  semakin mengalami peningkatan hal ini mungkin dikarenakan semakin banyaknya karyawan yang telah mendapatkan pelatihan.  Tetapi apabila kita lihat secara keseluruhan maka kinerja karyawan operasional STL mengalami penurunan dari tahun 2009 ke tahun 2011 sebesar 6,75%.  Apabila dilihat dari aspek yang ada, maka diketahui penurunan kinerja terjadi karena tingkat disiplin, produktivitas, motivasi dan attitude karyawan yang secara keseluruhan dari tahun ke tahun menurun. 


Berdasarkan teori yang dikemukakan oleh Gomes (2003:142) bahwa kinerja dapat digambarkan melalui dimensi kinerja yang terdiri dari: kuantitas, kualitas, pengetahuan jabatan, kreativitas, kerja sama, kesadaran dan dapat dipercaya; inisiatif dan kualitas diri.  Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan Direktur PT. STL maka dapat diketahui kinerja karyawan operasional secara menyeluruh berdasarkan dimensi kinerja yang dikemukakan oleh Gomes adalah sebagai berikut:

TABEL 1.4
Kinerja Karyawan Operasional Berdasarkan Teori Gomes

	No.
	Dimensi
	Hasil Penilaian

	1
	Kuantitas
	· Out of Target (Target tidak tercapai)

· Produktivitas kurang

	2
	Kualitas
	· Pengendalian masih terkonsentrasi Quality Control 
· Penyimpangan berulang masih terjadi 

· Produk Out of Quality masih terjadi (produk yang dihasilkan tidak sesuai dengan standar kualitas yang ada)

	3
	Pengetahuan jabatan
	· Penjabaran Job Description masih belum merata
· Pemahaman Job Description masih belum ditingkatkan

· Karyawan masih lemah mengaplikasikan Job Description

	 4
	Kreativitas 
	· Kreativitas lemah

· Kreativitas belum menjadi budaya 

	5
	Kerja sama
	· Belum bisa membentuk kesatuan dalam menghasilkan tindakan perusahaan

	6
	Kesadaran dan  dapat dipercaya
	· Visi dan misi perusahaan kurang dipahami sehingga peningkatan kualitas kerja sangat lambat. 

	7
	Inisiatif
	· Ketakutan mengemukakan pendapat masih sering ditemukan , sehingga karyawan memiliki inisiatif yang kurang.

	8
	Kualitas diri
	· Karyawan belum dapat meningkatkan kualitas diri mereka sendiri.


Sumber: Data dari Direktur STL

Dari tabel tersebut dapat diketahui bahwa kinerja karyawan operasional masih memiliki banyak kelemahan apabila ditinjau dari teori kinerja yang dikemukakan oleh Gomes.  Melihat banyaknya kelemahan yang dimiliki oleh karyawan operasional dalam menghasilkan kinerja karyawan  dan  semakin menurunnya kinerja karyawan dari tahun 2007-2011 berdasarkan penilaian yang dilakukan oleh perusahaan maka diperlukan dukungan adanya kompetensi dan komitmen organisasi guna meningkatkan kinerja yang ada. Saat ini hanya perusahaan yang memiliki keunggulan kompetitif yang dapat bersaing di pasar global. Hasil penelitian Tjiptohadi dan Agustine (2003: 35-57), menyatakan bahwa ”agar dapat terus bertahan, perusahaan-perusahaan dengan cepat mengubah dari bisnis yang didasarkan pada tenaga kerja (labor-based business) menuju knowledge based business (bisnis berdasarkan pengetahuan), dengan karakteristik utama ilmu pengetahuan”. Dengan demikian jelaslah sudah bahwa sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting untuk mewujudkan tujuan perusahaan terutama terkait dengan persaingan perdagangan bebas
Kompetensi merupakan aspek kemampuan seseorang yang meliputi pengetahuan, keterampilan, sikap, nilai, atau karakteristik pribadi yang memungkinkan pekerja mencapai keberhasilan dalam menyelesaikan pekerjaan mereka melalui pencapaian hasil atau keberhasilan dalam menyelesaikan tugas-tugas (Noe, 2002: 94). Selanjutnya perilaku yang menunjukkan kondisi kompetensi karyawan kurang memenuhi harapan perusahaan, misalkan: kurang cepat dalam memecahkan masalah, kurang berinovasi dalam bekerja karena selalu menunggu perintah atasan, masih banyak keluhan dari pelanggan tentang kekurangsigapan karyawan di lapangan, belum memahami standar pekerjaan yang baik. 
Hal lain yang diindikasikan membuat kurang maksimalnya kinerja karyawan dan kurangnya kompetensi yang dimiliki oleh karyawan adalah motivasi karyawan itu sendiri.  Dari hasil wawancara yang dilakukan dengan direktur PT. STL diketahui bahwa motivasi karyawan operational PT. STL masih kurang.  Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Nirmala Ahmad (2010: 82) yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap peningkatan kompetensi.  Dan juga penelitian yang dilakukan oleh Endang Purnomowati (2006:335) bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan latarbelakang diatas maka penulis berminat untuk melakukan penelitian dengan mengambil judul “ Pengaruh Pelatihan Dan Motivasi  Terhadap Kompetensi Dan Dampaknya Terhadap Kinerja Karyawan Operasional PT. Sinar Terang Logam Jaya  ”
Fenomena mengindikasikan bahwa PT. Sinar Terang Logam jaya perlu informasi secara empirik mengenai pelatihan, motivasi, kompetensi, kinerja dan pengaruh dari kompetensi terhadap kinerja secara akurat sebagai bahan pertimbangan untuk pengambilan keputusan dalam memperbaiki, mencegah, memecahkan masalah kompetensi dan kinerja yang akan dihadapi oleh karyawan. Hal ini dipertegas oleh Davis dan Newstrom (1997:109) yang mengatakan bahwa kompetensi dan kinerja yang tinggi memberikan isyarat bahwa organisasi dikelola dengan baik dan secara fundamental akan menghasilkan perilaku manajemen yang efektif.
1.2. Identifikasi dan Rumusan Masalah
1.2.1 Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, penulis mengidentifikasi masalah yang ada di PT. Sinar Terang Logam Jaya sebagai berikut:
1. Karyawan yang telah melakukan training pada tahun 2011 adalah 32 orang, jumlah ini cukup sedikit, yaitu hanya 15% karyawan operasional PT. Sinar Terang Logam Jaya yang telah mendapatkan pelatihan, sisanya 184 orang belum mendapatkan pelatihan.
2. Selama ini PT Sinar Terang Logam Jaya dalam penyeragaman skill karyawan hanya berdasarkan pemberdayaan karyawan melalui pengarahan karyawan dan penjelasan job desc karyawan. 
3. Kompetensi yang dimiliki oleh karyawan operasional PT. Sinar Terang Logam Jaya dinilai masih kurang karena berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan oleh direktur PT. STL yang mengungkapkan bahwa kelemahan dari perusahaan adalah pemahaman karyawan terhadap kualitas kurang dan tidak bisa menganalisa penyimpangan produk.
4.  Kinerja karyawan operasional PT. Sinar Terang Logam Jaya apabila dilihat dari data kinerja perusahaan diketahui mengalami penurunan dari tahun 2009 ke tahun 2011 sebesar 6,75%.
5. Motivasi kerja karyawan PT. Sinar Terang Logam Jaya apabila dilihat dari data penilaian kinerja karyawan mengalami penurunan sebesar 8% dari tahun 2008 ke tahun 2011. 
1.2.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang ada, maka perumusan masalah yang diangkat adalah sebagai berikut:
1. Bagaimana pelatihan karyawan di PT. Sinar Terang Logam Jaya menurut persepsi karyawan operasional Sinar Terang Logam Jaya
2. Bagaimana motivasi karyawan di PT. Sinar Terang Logam Jaya menurut persepsi karyawan operasional Sinar Terang Logam Jaya
3. Bagaimana kompetensi karyawan di PT. Sinar Terang Logam Jaya menurut persepsi karyawan operasional Sinar Terang Logam Jaya
4. Bagaimana kinerja karyawan di PT. Sinar Terang Logam Jaya menurut persepsi karyawan operasional Sinar Terang Logam Jaya
5. Seberapa besar  pengaruh pelatihan dan motivasi terhadap kompetensi secara parsial maupun simultan pada karyawan operasional Sinar Terang Logam Jaya
6. Seberapa besar  pengaruh kompetensi terhadap  kinerja karyawan operasional Sinar Terang Logam Jaya
1.3. Tujuan Penelitian


Adapun tujuan diadakannya penelitian adalah untuk menjawab rumusan masalah yang ada, yaitu:

1. Untuk menganalisis pelatihan karyawan di PT. Sinar Terang Logam Jaya menurut persepsi karyawan operasional Sinar Terang Logam Jaya.
2. Untuk menganalisis motivasi karyawan di PT. Sinar Terang Logam Jaya menurut persepsi karyawan operasional Sinar Terang Logam Jaya.
3. Untuk menganalisis kompetensi karyawan di PT. Sinar Terang Logam Jaya menurut persepsi karyawan operasional Sinar Terang Logam Jaya.
4. Untuk menganalisis kinerja karyawan di PT. Sinar Terang Logam Jaya menurut persepsi karyawan operasional Sinar Terang Logam Jaya.
5. Untuk menganalisis besar pengaruh pelatihan dan motivasi terhadap kompetensi secara simultan maupun parsial pada karyawan operasional Sinar Terang Logam Jaya.
6. Untuk menganalisis besar pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan operasional Sinar Terang Logam Jaya.
1.4 Kegunaan Penelitian

 
Adapun kegunaan penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Kegunaan Teoritis

1. 
Penelitian lain

Hasil penelitian ini diharapkan  dapat menjadi referensi bagi peneliti lain yang akan mengambil permasalahan yang sama. 

2. 
Bagi penulis 

Hasil penelitian diharapakan dapat menambah wawasan pengetahuan dan daya nalar sebagai bagian dari proses belajar mengenai Manajemen Sumber Daya Manusia khususnya dalam hal pelatihan, motivasi, kompetensi dan pengaruhnya terhadap kinerja pegawai di suatu perusahaan. 
b. Kegunaan Praktis

1. 
Bagi perusahaan 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pemikiran dan informasi akan pentingnya pelatihan, motivasi dan kompetensi terhadap kinerja karyawan.
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