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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

2.1 Tinjauan Pustaka 
 

2.1.1 Manajemen 

 

Menurut Stephen P Robins dan David A. DeCenzo (2010) manajemen adalah 

gabungan dari mengkoordinasikan dan mengawasi kegiatan kerja orang lain 

sehingga kegiatan mereka selesai secara efisiensi dan efektifitas. Efisien berarti 

organisasi mendapatkan lebih banyak hasil (output) daripada jumlah input yang 

telah dikeluarkan. Sedangkan efektif adalah sesuatu yang sering diibaratkan sebagai 

“doing the right things”, artinya melakukan semua pekerjaan untuk membantu 

organisasi mencapai target atau goals. 

Menurut Thomas. S Bateman dan Scott A. Snell (2007) manajemenadalah 

sebuah proses bekerja dengan orang lain dan sumber daya untuk mencapai tujuan 

organisasi. 

Sedangkan menurut Angelo Kinicki dan Brian K. Williams (2009) 

manajemen didefinisikan sebagai pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan 

efisien dengan mengintegrasikan karyawan melalui planning, organizing, leading, 

dan controlling sumber daya organisasi. 

1. Planning: Menetapkan tujuan, standar mengembangkan aturan, 

perencanaan prosedur, dan perkiraan. 

2. Organizing: Memberi setiap bawahan tugas tertentu, membentuk otoritas 

kepada bawahan, membangun saluran otoritas, komunikasi menyesuaikan 
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prosedur kerja bawahan, mengembangkan departemen, dan 

mendelegasikan. 

3. Staffing: Menentukan jenis orang yang harus dipekerjakan, merekrut calon 

karyawan, memilih karyawan, melatih dan mengembangkan skill karyawan, 

pengaturan standar performa, mengevaluasi kinerja, konseling karyawan, 

kompensasi karyawan. 

4. Leading: Mendapatkan orang untuk menyelesaikan pekerjaan, 

mempertahankan moral, motivasi bawahan. 

5. Controlling: Menetapkan standar seperti kuota penjualan, standar kualitas 

atau tingkat produksi untuk melihat bagaimana kinerja actual dibandingkan 

dengan standar-standar pekerjaan, mengambil tindakan sesuai dengan 

kebutuhan. 

Dari pengertian diatas penulis dapat menarik kesimpulan bahwa manajemen 

merupakan cara untuk mencapai suatu tujuan perusahaan secara efektif dan efisien, 

serta terdapat aktivitas-aktivitas yang meliputi didalamnya yaitu planning, 

organizing, leading dan controlling. 

2.1.2 Human Resource Management 
 

Human resource management adalah proses memperoleh, melatih, menilai 

dan memberikan kompensasi kepada karyawan, serta memperhatikan hubungan 

kerja mereka, kesehatan dan keselamatan, juga masalah keadilan. Tujuan dari 

human resource management adalah untuk meningkatkan kontribusi proaktif 

orang-orang yang ada di dalam perusahaan melalui sejumlah cara. Salah satunya 

adalah harus bertanggung jawab secara strategis, etis dan sosialterhadap suatu 
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perusahaan tersebut guna mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan apa yang 

diinginkan (Dessler, 2015). 

Menurut Nickels, McHugh, & Mchugh (2008) human resource management 

adalah proses untuk menentukan kebututhan human resource dan recruiting, 

selecting, developing, motivating, evaluating, compensating, and scheduling 

karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. 

Menurut Kinicki dan Williams (2009) human resource management terdiri 

dari beberapa aktivitas yang dilakukan oleh para manager untuk merencanakan, 

menarik, membangun dan mempertahankan tenaga kerja yang efektif. 

Oleh karena itu, penulis menarik kesimpulan bahwan human resource 

management adalah suatu kegiatan dalam suatu perusahaan yang bertujuan untuk 

mengelola karyawan, melatih dan mengembangkan karyawan. Meliputi 

kompensasi karyawan, memperhatikan antar relasi karyawan, jaminan kesehatan 

serta keamanan kerja karyawan. Ini bertujuan untuk mencapai goals perusahaan 

secara efektif dan efisien. 

2.1.2.1 Fungsi-fungsi Human Resource Management 
 

Dessler (2015) menjelaskan bahwa fungsi-fungsi manajemen sumber daya 

manusia meliputi: 

1. Perencanaan 

 

Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efisien 

agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya 

suatu tujuan. Perencanaan dilakukan dengan menetapkan program 

kepegawaian. 
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2. Pengorganisasian 

 

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasikan semua 

karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi 

wewenang, integrasi dan koordinasi dalam bagan organisasi. 

3. Pengarahan 

 

Pengarahan adalah kegiatan yang mengarahkan semua karyawan agar mau 

bekerja sama dengan efektif serta efisien dalam membantu tercapainya 

tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 

4. Pengendalian 

 

Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan agar 

menaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja seusai dengan yang 

telah direncanakan. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan maka 

diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan perencanaan. 

5. Pengadaan 

 

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan 

induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya suatu 

tujuan. 

6. Pengembangan 

 

Pengembangan adalah suatu proses peningkatan keterampilan teknis, 

teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. 
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7. Kompensasi 

 

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung 

berupa uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan atau upah yang 

diberikan oleh suatu perusahaan. 

8. Pengintegrasian 

 

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan 

perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerjasama yang serasi 

dan saling menguntungkan. 

9. Pemeliharaan 

 

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi 

fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau bekerja sampai 

pension. 

10. Kedisiplinan 

 

Kedisiplinan merupakan fungsi dari manajemen sumber daya manusia yang 

terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa adanya kedisiplinan 

yang baik maka sulit terwujudnya tujuan yang maksimal. 

11. Pemberhentian 

 

Pemberhentian adalah putusnya suatu hubungan kerja seseorang dari suatu 

perusahaan. Pemberhentian ini biasanya disebabkan oleh keinginan 

karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja yang sudah berakhir, 

pension dll. 

Analisis pengaruh training..., Eriza Nuravia, FB UMN, 2019



 

 

 

 

2.1.3 Training 
 

Training didefinisikan sebagai "perolehan keterampilan, aturan, konsep, atau 

sikap sistematis yang menghasilkan peningkatan kinerja" (Goldstein, 1986 dalam 

Azmawani et al, 2013). Training telah menjadi bidang utama penelitian dalam 

manajemen sumber daya manusia dan psikologi organisasi selama bertahun-tahun. 

Sayangnya, sebagian besar studi menilai efektivitas pada tingkat individu dan ada 

sangat sedikit studi yang menilai efektivitas di tingkat organisasi (Tharenou et al.,  

2007). 

Menurut Dessler (2017) training merupakan proses pembelajaran kepada 

karyawan baru maupun karyawan lama mengenai keterampilan yang dibutuhkan 

untuk melakukan pekerjaan. 

Sedangkan menurut Noe (2013) training mengacu pada upaya yang 

direncanakan oleh perusahaan untuk memfasilitasi karyawan dalam hal 

pembelajaran terkait dengan kompetensi mengenai pekerjaan yang dilakukan.Yang 

termasuk dalam kompetensi yaitu pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang 

penting untuk mencapai kinerja yang sukses.Tujuan pelatihan adalah agar karyawan 

menguasai pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang ditekankan dalam 

program pelatihan dan untuk menerapkannya pada kegiatan sehari-hari mereka. 

Dari definisi training diatas oleh beberapa ahli, penelitian ini menggunakan 

definisi Goldstein, 1986 dalam Azmawani et al, 2013. Training didefinisikan 

sebagai "perolehan keterampilan, aturan, konsep, atau sikap sistematis yang 

menghasilkan peningkatan kinerja"). 
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2.1.3.1 Proses Training 
 

Menurut Dessler (2017) training memiliki 5 langkah proses, yaitu : 

 

1. Analisis kebutuhan training 

 

Analisis kebutuhan training dapat menjawab kebutuhan training jangka 

panjang strategis dan kebutuhan pelatihan saat ini. 

2. Merancang program training 

 

Merencanakan program training secara keseluruhan termasuk tujuan 

 

training, metode pengiriman, dan evaluasi program. 

 

3. Mengembangkan program training 

 

Merangkai isi dan materi program training, memilih konten spesifik yang 

akan dipresentasikan, serta merancang metode instruksional khusus 

(lecturer, cases, web-based, dan sebagainya) yang akan digunakan. Serta 

mempersiapkan peralatan dan material training. 

4. Pelaksanaan training 

 

Melaksanakan training terhadap grup karyawan yang ditargetkan dengan 

menggunakan metode training yang telah di rancang. 

5. Evaluasi efektivitas training 

 

Melakukan evaluasi program training yang telah dilaksanakan. 

4 kategori dasar pengukuran hasil training, yaitu : 

1. Reaction 

 

mengevaluasi reaksi peserta training terhadap program. 
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2. Learning 

 

Menguji peserta training untuk menentukan apakah mereka 

mempelajari keterampilan prinsip, dan fakta yang seharusnya mereka 

pelajari. 

3. Behavior 

 

Mengevaluasi perubahan perilaku kerja peserta pelatihan karena 

program training. 

4. Results 

 

Mengevaluasi hasil yang di capai, dalam hal tujuan pelatihan yang 

ditetapkan sebelumnya. 

2.1.3.2 Metode Training 
 

Menurut Dessler (2017) ada berbagai metode training sebagai berikut : 

 

1. On-the-job training (OJT) 

 

Melatih seseorang untuk mempelajari pekerjaan dengan benar - benar 

melakukan pekerjaannya. 

2. Apprenticeship training 

 

Proses dimana seorang karyawan menjadi pekerja terampil melalui 

kombinasi pembelajaran formal dan training di tempat kerja, di bawah 

seseorang yang ahli. 

3. Informal learning 

 

Karyawan mempelajari pekerjaan mereka melalui cara informal dengan 

berinteraksi setiap hari dengan rekan kerja mereka. 
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4. Job instruction training 

 

Merincikan daftar tugas dasar setiap pekerjaan, bersama dengan poin 

penting untuk menyediakan training step-by-step bagi karyawan. 

5. Lectures 

 

Lectures merupakan metode training yang cepat dan simpel untuk 

memberikan pengetahuan kepada grup peserta training yang besar. 

6. Programmed learning 

 

Metode yang sistematis untuk mengajarkan keterampilan kerja, melibatkan 

mengajukan pertanyaan atau fakta, memungkinkan orang untuk 

menanggapi dan memberikan umpan balik langsung kepada peserta didik 

tentang keakuratan jawaban mereka. 

7. Behavior modelling 

 

Teknik pelatihan di mana peserta pelatihan pertama kali menunjukkan 

teknik manajemen yang baik dalam sebuah film, diminta untuk memainkan 

peran dalam situasi simulasi, dan kemudian diberi umpan balik dan pujian 

oleh atasan mereka. 

8. Audiovisual-based training 

 

Trainingdengan menggunakan DVDs, film, powerpoint, dan audiotapes. 

 

9. Vestibule training 

 

Peserta training belajar dengan peralatan aktual atau simulasi tetapi dilatih 

dari pekerjaan.Vestibule training diperlukan ketika terlalu mahal atau 

berbahaya jika melakukan training dalam pekerjaan secara langsung. 
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10. Electronic performance support systems (EPSS) 

 

Alat dan tampilan terkomputerisasi yang mengotomatisasi pelatihan, 

dokumentasi, dan dukungan telepon. 

11. Video conferencing 

 

Video conferencing melibatkan menyampaikan program melalui jalur 

broadband, internet, atau satelit. 

12. Computer based training 

 

Computer based training mengacu pada metode yang  menggunakan sistem 

berbasis komputer interaktif untuk meningkatkan pengetahuan atau 

keterampilan. 

13. Simulated learning and gaming 

 

Computerized simulation yang disebut juga interactive learning 

memberikan realisme terhadap training. Virtual reality memberikan 

simulasi peristiwa dan situasi yang dialami dalam pekerjaan. 

14. Lifelong and literacy training techniques 

 

Lifelong learning memberikan karyawan dengan pengalaman belajar yang 

berkelanjutan selama masa jabatan mereka dengan perusahaan, dengan 

tujuan memastikan mereka memiliki kesempatan untuk mempelajari 

keterampilan yang mereka butuhkan untuk melakukan pekerjaan mereka 

dan untuk memperluas pengetahuan mengenai pekerjaan mereka. 

Literacy training biasa employers sering beralih ke perusahaan swasta untuk 

menyediakan pendidikan yang diperlukan. Pendekatan sederhana 
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lainnya yaitu supervisor mengajarkan keterampilan dasar dengan 

memberikan karyawan latihan menulis dan berbicara. 

15. Team Training 

 

Teamworktidak selalu datang secara alami. Perusahaan menghabiskan 

banyak waktu untuk melatih karyawan baru untuk mendengarkan satu sama 

lain dan berkooperasi. Team training fokus terhadap technical, 

interpersonal, dan isu team management. 

16. Internet-based training 

 

Metode penyampaian program training melalui online, misalnya dengan 

online portal yang merupakan bagian dari situs web perusahaan yang 

menawarkan akses online karyawan ke training courses. 

17. The virtual classroom 

 

Virtual classroom menggunakan kolaborasi software untuk mengaktifkan 

beberapa pembelajar jarak jauh menggunakan PCs, tablet, atau laptop 

mereka, untuk berpartisipasi dalam diskusi audio dan visual secara live. 

2.1.4 Career development 
 

Karir adalah adalah urutan aktifitas-aktifitas yang berkaitan dengan pekerjaan 

dan perilaku-perilaku, nilai-nilai, dan aspirasi seseorang selama rentang hidup 

orang tersebut (Simamora, 2001). 

Dessler (2010) mendefinisikan karir sebagai pekerjaan yang dimiliki 

seseorang selama bertahun-tahun. Lebih lanjutnya menjelaskan pengusaha 

dianggap memiliki pengaruh yang signifikan pada karir karyawan. Melalui 

pengaruh mereka pada proses SDM perekrutan, seleksi, penempatan, pelatihan, 
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penilaian, promosi, penghargaan/reward, dan pemisahan karyawan semuanya 

mempengaruhi karir seseorang. Istilah karir sedikit banyak telah didemokratitasi. 

Career developmentdapat didefinisikan sebagai proses untuk mencapai tujuan 

spesifik karyawan dan organisasi, termasuk memberikan informasi karir kepada 

karyawan, membantu karyawan mengidentifikasi peluang kemajuan, 

mempromosikan kepuasan kerja, dan meningkatkan produktivitas karyawan 

(Bernes dan Magnusson, 1996). Career development dapat membantu perusahaan 

menarik karyawan terbaik, serta memotivasi, mengembangkan, dan 

mempertahankan karyawan terbaik dari waktu ke waktu. Manfaat dari sistem career 

development yang dibuat dengan hati-hati dapat berupa kecocokan antara karyawan 

dengan perusahaan, kecocokan antara karyawan dengan pekerjaannya, komunikasi 

yang lebih baik antara karyawan dan managers dan meningkatkan loyalitas 

karyawan. 

Dari definisi career development diatas oleh beberapa ahli, penelitian ini 

menggunakan definisi Bernes dan Magnusson (1996). Career development dapat 

didefinisikan sebagai proses untuk mencapai tujuan spesifik karyawan dan 

organisasi, termasuk memberikan informasi karir kepada karyawan, membantu 

karyawan mengidentifikasi peluang kemajuan, mempromosikan kepuasan kerja, 

dan meningkatkan produktivitas karyawan. 

2.1.4.1 Program-Program Untuk Pengembangan Karir 
 

Inisiatif pengembangan karir untuk karyawan, perusahaan dapat 

memasukkan program-program inovatif menurut Dessler (2010) sebagai berikut: 
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1. Memberikan anggaran 

 

Setiap karyawan dapat menggunakan anggaran ini untuk mempelajari pilihan 

karir dan pengembangan pribadi. 

2. Menyediakan pusat karir di kantor maupun pusat karir online 

 

Fasilitas didalamnya bisa termasuk perpustakaan yang menyediakan berbagai 

materi yang berkaitan dengan pengembangan karir, workshop karir. 

3. Mendorong pertukaran/perubahan 

 

Mengharuskan karyawan bekerja secara temporer di posisi-posisi yang 

berbeda dalam rangka mengembangkan pemahaman yang lebih baik pada 

kekuatan dan kelemahan pekerjaan mereka. 

4. Membantu mengorganisasikan tim keberhasilan karir 

 

Tim ini terdiri dari kelompok kecil karyawan pada department yang sama 

ataupun berbeda yang bertemu secara berkala untuk menghubungkan dan 

saling mendukung satu sama lain dalam pencapaian tujuan karir mereka. 

5. Menyediakan pelatih karir 

 

Pelatih karir harus membantu karyawan membuat rencana satu hingga lima 

tahun kedepan yang jelas yang menunjukkan ke arah mana tujuan karir 

mereka dalam perusahaan. 
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2.1.5 Performance management 
 

Manajemen kinerja mengacu pada berbagai proses yang berpusat pada 

penetapan tujuan, menentukan ukuran kinerja, meninjau dan bertindak berdasarkan 

data kinerja, dan kegiatan yang mengelilinginya, dengan tujuan akhir untuk 

meningkatkan kinerja organisasi (Bititci et al., 2018 dalam Amstrong, 2019). 

Menurut Aguinis (2013) Performance management adalah proses yang 

berkelanjutan untuk mengidentifikasi, mengukur, dan mengembangkan kinerja 

individu dan tim dan menyelaraskan kinerja dengan tujuan strategis organisasi. 

Dari definisi performance management diatas oleh beberapa ahli, penelitian 

ini menggunakan definisi Bititci et al., 2018 dalam Amstrong, 2019. Manajemen 

kinerja mengacu pada berbagai proses yang berpusat pada penetapan tujuan, 

menentukan ukuran kinerja, meninjau dan bertindak berdasarkan data kinerja, dan 

kegiatan yang mengelilinginya, dengan tujuan akhir untuk meningkatkan kinerja 

organisasi. 

2.1.5.1 Disadvantages/dangers of poorly implemented PM system 
 

1. Increased turnover: Jika prosesnya dianggap tidak adil, karyawan akan 

merasa kecewa dan dapat meninggalkan perusahaan. 

2. Use of misleading information: Jika sistem standar tidak ada, ada 

beberapa peluang untuk membuat informasi tentang kinerja karyawan. 

3. Lowered self-esteem: Harga diri dapat menurun jika umpan balik 

diberikan dengan cara yang tidak tepat dan tidak akurat. Ini, pada 

gilirannya, dapat menyebabkan kekecewaan pada karyawan. 

Analisis pengaruh training..., Eriza Nuravia, FB UMN, 2019



 

 

 

 

4. Wasted time and money: Sistem manajemen kinerja membutuhkan biaya 

dan sedikit waktu. Sumber daya ini akan terbuang sia-sia ketika sistem 

dirancang dan di implementasikan dengan buruk. 

5. Damaged relationships: Sebagai konsekuensi dari sistem yang kurang, 

hubungan di antara individu yang terlibat dapat rusak, sering secara 

permanen. 

6. Decreased motivation to perform:motivasi dapat diturunkan karena 

berbagai alasan, termasuk perasaan bahwa kinerja yang superior tidak 

diterjemahkan ke dalam hadiah yang nyata atau tidak berwujud. 

7. Employee burnout and job dissatisfaction:ketika instrumen penilaian 

kinerja tidak dianggap valid dan sistem dianggap tidak adil, karyawan 

cenderung merasakan peningkatan tingkat kelelahan kerja dan 

ketidakpuasan kerja. 

8. Increased risk of litigation: Tuntutan hukum yang mahal dapat dilakukan 

oleh orang-orang yang merasa telah dinilai tidak adil. 

9. Unjustified demands on managers and employees resources:Sistem yang 

diimplementasikan dengan buruk tidak memberikan manfaat yang 

disediakan oleh sistem yang diimplementasikan dengan baik, namun 

mereka masih menyita waktu manajer dan karyawan 

10. Varying and unfair standards and ratings: Baik standar dan peringkat 

individu dapat bervariasi di dalam dan di dalam unit dan juga tidak wajar. 
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11. Emerging biases:Nilai-nilai pribadi, bias, dan hubungan cenderung 

mengganti standar organisasi. 

12. Unclear ratings system:Karena komunikasi yang buruk, karyawan 

mungkin tidak tahu bagaimana peringkat mereka dihasilkan dan 

bagaimana peringkat tersebut diujikan menjadi hadiah 

2.1.6 Employee competencies 
 

Menurut Aguinis (2013) kompetensi didefinisikan sebagai seperangkat 

perilaku yang memungkinkan seorang atasan untuk menyampaikan informasi 

sehingga karyawan dapat menerimanya dan memahaminya. 

Kompetensi adalah konsep penting dalam manajemen organisasi, karena 

terkait erat dengan kinerja kerja yang sangat baik (Levenson et al.,2006). 

McClelland (1973) mengembangkan konsep kompetensi sebagai predictor 

signifikan kinerja dan kesuksesan karyawan. 

Boyatzis (1982) mendefinisikan kompetensi sebagai karakteristik dasar 

seseorang yang dapat menjadi motif, sifat dan keterampilan, aspek citra diri atau 

peran social seseorang atau kumpulan pengetahuan yang digunakan. 

Dari definisi employee competencies diatas oleh beberapa ahli, penelitian ini 

menggunakan definisi Levenson et al., (2006). Kompetensi adalah konsep penting 

dalam manajemen organisasi, karena terkait erat dengan kinerja kerja yang sangat 

baik. 

2.1.6.1 Self competence 
 

(Hellriegel dan Slocum, 2011 dalam Ahmed et al, 2018) menyebutkan 

bahwa kompetensi diri mengacu pada "pengetahuan, keterampilan dan 
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kemampuan untuk menilai kekuatan dan kelemahan pribadi, menetapkan dan 

mengejar tujuan profesional dan pribadi, menyeimbangkan pekerjaan dan 

kehidupan pribadi, dan terlibat dalam pembelajaran baru". 

2.1.6.2 Team competence 
 

Kompetensi tim karyawan mengacu pada kemampuan karyawan untuk 

membuat rencana positif bersama, menghormati inovasi tim, mengembangkan 

kemampuan pribadi, memperkaya kinerja tim organisasi, dan melibatkan orang lain 

untuk menghasilkan hasil (Wang, 2013 dalam Ahmed et al, 2018). 

2.1.6.3 Change competence 
 

Kompetensi perubahan mengacu pada “kemampuan karyawan untuk 

bekerja secara efektif di lingkungan saat ini, selama perubahan dan di masa depan; 

memiliki semua alat dan prosedur untuk berhasil mengelola transisi pribadi mereka 

melalui perubahan”(Potnuru & Sahoo, 2016 dalam Ahmed et al, 2018). 

2.1.6.4 Communication competence 
 

Kompetensi komunikasi didefinisikan sebagai "kemampuan untuk  memilih 

di antara perilaku komunikatif yang tersedia untuk mencapai tujuan antarpribadi 

seseorang" (Potnuru & Sahoo, 2016 dalam Ahmed et al, 2018). 

2.1.6.5 Ethical competence 
 

Menurut (Potnuru dan Sahoo, 2016 dalam Ahmed et al, 2018), kompetensi 

etis adalah "kemampuan untuk menggabungkan nilai-nilai dan prinsip-prinsip yang 

membedakan apa yang benar dari apa yang salah ketika membuat keputusan dan 

memilih perilaku". 
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2.1.7 Organizational effectiveness 
 

Organizational effectiveness didefinisikan sebagai “sejauh mana suatu 

organisasi sebagai sistem sosial, diberikan sumber daya dan sarana tertentu, 

memenuhi tujuannya tanpa melumpuhkan sarana dan sumber dayanya dan tanpa 

menempatkan tekanan yang tidak semestinya pada anggotanya” (Georgopoulus dan 

Tannenbaum, 1957 dalam Potnuru, R. K. G et al, 2016). 

Daft (1998) telah mengidentifikasi dua pendekatan utama untuk pengukuran 

efektivitas organisasi – pendekatan tradisional dan kontemporer. Pendekatan 

tradisional meliputi pendekatan tujuan, pendekatan sumber daya sistem dan 

pendekatan proses internal. Pendekatan tujuan untuk efektivitas organisasi 

berkaitan dengan sisi output apakah organisasi mencapai tujuannya dalam hal 

tingkat output yang diinginkan (Strasser et al., 1981). Ini berarti bahwa pendekatan 

ini mengidentifikasi tujuan pengeluaran organisasi dan menilai seberapa baik 

mereka telah mencapainya. Pendekatan ini cenderung mengukur kemajuan menuju 

pencapaian tujuan. Ini didasarkan pada kenyataan bahwa organisasi memiliki tujuan 

ingin dicapai. 

Organizational effectiveness atau efektivitas organisasi dapat dievaluasi 

dengan melihat dua hal, yaitu (1) pencapaian sasaran dan (2) proses pelaksanaan 

organisasi, yang tercermin dalam perilaku organisasi ketika berinteraksi dengan 

lingkungan internal dan eksternal. Baik pencapaian sasaran maupun proses 

pelaksanaan organisasi memiliki peran yang sama penting bagi organisasi karena 

pencapaian sasaran yang tidak disertai dengan proses pelaksanaan organisasi yang 

baik akan mengakibatkan usaha pencapaian sasaran tidak dapat berlangsung lama. 
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Dengan kata lain, proses organisasi yang buruk akan dapat menurunkan tingkat 

efisiensi yang berdampak pada menurunnya pencapaian sasaran pada periode 

berikutnya (Parulian et al., 2008). 

Dari definisi organizational effectiveness diatas oleh beberapa ahli, penelitian 

ini menggunakan definisi Georgopoulus dan Tannenbaum, 1957 dalam Potnuru, 

R. K. G et al, 2016. Organizational effectiveness didefinisikan sebagai “sejauh 

mana suatu organisasi sebagai sistem sosial, diberikan sumber daya dan sarana 

tertentu, memenuhi tujuannya tanpa melumpuhkan sarana dan sumber dayanya dan 

tanpa menempatkan tekanan yang tidak semestinya pada anggotanya”. 

Untuk mengukur efektivitas organisasi, Ivancevich dan Matteson (1999) 

menggunakan 2 pendekatan yaitu: 

1. Pendekatan sasaran organisasi (Goal Approach) 

 

Pendekatan ini telah lama digunakan oleh organisasi untuk mengetahui 

tingkat efektivitas organisasi dan bahkan sampai saat ini masih tetap 

digunakan. Para pendukung pendekatan ini berargumentasi bahwa 

organisasi dibentuk dengan tujuan untuk mencapai sasaran sehingga 

untuk melihat tingkat efektivitas pelaksanaan organisasi mereka 

langsung menghubungkannya dengan pencapaian sasaran organisasi. 

2. Pendekatan Sistem 

 

Pendekatan sistem tidak melihat efektivitas organisasi atas dasar hasil 

atau sasaran yang dicapai, melainkan dari gambaran perilaku organisasi 

baik pada saat terjadi interaksi secara internal di organisasi 
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maupun dari perilaku organisasi dalam rangka menyesuaikan diri 

dengan lingkungannya. 

2.2 Hubungan Antar Variabel 
 

2.2.1 Training terhadap Employee competencies 
 

Salah satu intervensi HRD yang penting dalam lingkungan ekonomi global 

yang terus berubah adalah pelatihan, dimana setiap individu dalam suatu organisasi 

memiliki kesempatan untuk mengembangkan kompetensi yang sesuai. Pelatihan 

digambarkan sebagai “perpanjangan program formal untuk mengembangkan 

pengetahuan, keterampilan dan kemampuan” (Evans dan Davis, 2005, p.760). 

Karyawan yang berpartisipasi dalam pelatihan menerapkan keterampilan, 

pengetahuan, dan sikap yang baru dipelajari dalam pekerjaan sehari-hari mereka 

dan menunjukkan kemampuan dan kompetensi yang lebih baik dalam melakukan 

pekerjaan mereka (Zumrah et al., 2013). Dalam proses pengembangan bakat 

tradisional, pelatihan sangat efektif untuk memberikan kompetensi teknis (Garavan 

et al., 2012). Menurut Hassi dan Storti (2011) pelatihan juga berfungsi sebagai 

kesempatan untuk sosialisasi dan membangun hubungan ditempat kerja daripada 

hanya berfokus pada perolehan pengetahuan dan keterampilan. Berdasarkan 

penjelasan tersebut, maka hipotesis dari penelitian ini adalah: 

H1 :Training berpengaruh positif terhadap Employee competencies 

 

2.2.2 Career development terhadap Employee competencies 
 

Pengembangan karir melibatkan penciptaan pola karir seseorang, gaya 

pengambilan keputusan, integrasi peran kehidupan, ekspresi nilai, dan konsep diri 
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peran kehidupan (Niles dan Bowlsbey, 2002, p.15). intervensi pengembangan karir 

mambantu membangun kemitraan antara organisasi dan karyawannnya, 

memperkaya pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan mereka, dengan 

meningkatkan kompetensi individu, memungkinkan peningkatan OE secara 

serentak (Gilley et al., 2009, p.94). McGraw (2014) telah menyatakan bahwa 

implementasi efektif dari proses manajemen karir individu secara signifikan 

meningkatkan kompetensi karyawan dan meningkatkan kinerja individu. Sarjana 

terkemuka seperti Sullivan et al., (2003) dan McDonald dan Hite (2005) 

merekomendasikan bahwa mengangkat definisi kesuksesan karier yang lebih luas 

dapat membantu mengurangi ketidakpuasan dan meningkatkan sikap positif 

karyawan terhadap perusahaan. Alasan paling umum untuk keterlibatan  organisasi 

dalam perencanaan karir individu adalah bahwa hal itu mengurangi ketidakpastian 

karyawan, membantu mereka untuk merencanakan, dan dengan demikian 

menghasilkan hasil positif bagi individu (Granrose dan Portwood, 1987) Akibatnya, 

literatur yang direview mencerminkan bahwa upaya pengembangan karir 

meningkatkan karyawan kompetensi yang mengarahkan kita pada pengakuan. 

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka hipotesis dari penelitian ini adalah: 

H2: Career development berpengaruh positif terhadap Employee competencies 

 

2.2.3 Penformance Management terhadap Employee competencies 
 

Menurut Kinicki et al., (2013), manajemen kinerja adalah seperangkat 

prosedur dan perilaku manajerial yang dimaksudkan untuk menggambarkan, 

mendorong, mengukur, dan mengembangkan kinerja yang diantisipasi dari 

Analisis pengaruh training..., Eriza Nuravia, FB UMN, 2019



 

 

 

 

karyawan, yang memiliki implikasi untuk kinerja individu dan organisasi. Kinerja 

manusia adalah fungsi dari seberapa baik individu berkontribusi pada organisasi 

dalam dua bidang yang berkorelasi longgar: mencapai hasil yang diharapkan 

perusahaan dan menunjukkan perilaku yang dibutuhkan organisasi dari semua 

karyawannya (Berger dan Berger, 2011, p. 46). Bukti empiris menunjukkan bahwa 

kebijakan SDM dan PM terintegrasi memiliki pengaruh signifikan pada sikap dan 

komitmen karyawan (Caldwell et al. 1990 Kinicki et al, 1992), dan ini pada 

gilirannya mempengaruhi kinerja organisasi (Ostroff, 1992). Cardy dan Leonard 

(2011, p. 3) menyatakan bahwa PM adalah komponen penting dan diperlukan dari 

individu dan OE. Peneliti terkemuka dengan otoritas dalam manajemen bakat, 

menunjukkan bahwa sistem manajemen kinerja yang efektif menyediakan penilaian 

kinerja individu dan mengembangkannya untuk membuat set kompetensi yang 

dibutuhkan organisasi (Berger dan Berger, 2011, p.47). Berdasarkan penjelasan 

tersebut, maka hipotesis dari penelitian ini adalah: 

H3: Performance management berpengaruh positif terhadap Employee 

competencies 

2.2.4 Employee competencies terhadap Organizational effectiveness 
 

Menurut Lawler dan Ledford (1997) ketika suatu organisasi memiliki strategi 

yang sesuai dan karyawan yang kompeten, sesuai dengan perubahan lingkungan 

bisnis dianggap sebagai organisasi yang efektif. Sedangkan pencapaian hasil 

strategis yang diantisipasi tergantung pada kohesi karyawan, komunikasi, 

koordinasi, komitmen, dan peningkatan kompetensi yang sesuai (Cartwright dan 

Baron, 2002). Nilsson dan Ellstrom (2012) telah menyarankan 
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bahwa mengembangkan strategi pengembangan sumber daya manusia dalam suatu 

organisasi adalah kesempatan bagi karyawan untuk memperkaya kompetensi 

mereka yang berkontribusi, secara agregat ke OE. Baru-baru ini, para sarjana dan 

peneliti telah menyarankan bahwa pemilihan kandidat yang cocok untuk posisi 

yang sesuai harus dikombinasikan dengan pengembangan dan peningkatan 

kompetensi karyawan yang relevan dengan strategi dan  tujuan bisnis. Ini dianggap 

sangat penting bagi OE dan dapat mengarah  pada peningkatan kinerja karyawan, 

produktivitas yang lebih tinggi, dan membantu alam membangun kompetensi inti 

dari suatu organisasi (Collings dan Mellahi, 2009; Lewis dan Heckman, 2006; 

Tarique dan Schuler, 2010). Berdasarkan penjelasan tersebut, maka hipotesis dari 

penelitian ini adalah: 

H4: Employee competencies berpengaruh positif terhadap Organizational 

effectiveness 

Analisis pengaruh training..., Eriza Nuravia, FB UMN, 2019



 

 

 

 

2.3 Model Peneliti 
 
 

Sumber: HRD interventions, employee competencies and organizational 

effectiveness: an empirical study. Rama Krishna Gupta Potnuru Chandan 

Kumar Sahoo (2016). (Data diolah oleh Eriza) 

Gambar 2. 1 Model Penelitian 

 

 
H1: Training berpengaruh positif terhadap Employee competencies 

 

H2: Career development berpengaruh positif terhadap Employee competencies 

 

H3: Performance management berpengaruh positif terhadap Employee 

Competencies 

H4: Employee competencies berpengaruh positif terhadap Organizational 

Effectivenes 
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2.4 Penelitian Terdahulu 

Table 2. 1 Penelitian Terdahulu 
 

No Peneliti Judul Penelitian Tahun Temuan Penelitian 

 

 

 

1. 

Azmawani Abd 

Rahman and Siew 

Imm Ng, Murali 

Sambasivan, Florence 

Wong. 

 
 

Training and organizational 

effectiveness: moderating role of 

knowledge management process 

 

 

 

2013 

 Penelitian ini menemukan bahwa melatih 

karyawan untuk memperoleh keterampilan 

individu atau manajerial dan keterampilan proses 

membantu dalam meningkatkan efektivitas 

organisasi. 

 Menemukan bahwa training berpengaruh positif 

terhadap organizational effectiveness 

 
 

2. 

 

Randall Schuler and 

Susan E. Jackson 

Human resource management and 

organizational effectiveness: 

yesterday and today 

 
 

2014 

 

Penemuan ini mengidentifikasi bahwa bahwa hubungan 

antara HRM dan organizational effectivenesssangat 

berbeda ketika membandingkan masa lalu dengan saat ini. 

Kinerja HRM akan mempengaruhi tingkat efektivitas 

organisasi. 
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3. 

 

 

 
Vinh Sum Chau 

The relationship of strategic 

performance management to team 

strategy, company performance and 

organizational effectiveness 

 

 

 
2008 

 
 Penelitian menemukan bahwa performance 

management berpengaruh positif terhadap 

organizational effectiveness 

 manajemen kinerja dapat terjadi di tingkat 

manajemen puncak, manajemen menengah, atau 

operasi strategis, dan dampaknya terhadap strategi 

tim, kinerja perusahaan dan efektivitas organisasi. 

 

 

 
4. 

 

 
Frank Nana Kweku 

Otoo, Mridula Mishra 

 

Influence of human resource 

development (HRD) practices on 

hotel industry’s performance 

 

 

 
2008 

 Penelitian ini menemukan bahwa kompetensi 

karyawan berpengaruh positif terhadap efektivitas 

organisasi. 

 Choi (2014) mengusulkan bahwa organisasi harus 

merancang dan menerapkan praktik HRD untuk 

memungkinkan orang untuk bekerja secara efektif 

dan mencapai harapan kinerja melalui peningkatan 

kompetensi individu. 

 
5. 

Anna Sutton and Sara 

Watson 

Can competencies at selection predict 

performance and development needs? 

 
2013 

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi kegunaan 

kerangka kerja kompetensi seluruh organisasi, 

menghubungkan peringkat kompetensi dengan kebutuhan 

pengembangan kinerja karyawan. 
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6. 

 

Andrej Kohont, Chris 

Brewster 

The roles and competencies of HR 

managers in Slovenian multinational 

companies 

 
 

2014 

Kompetensi utama dipandang sebagai pemikiran yang 

strategis, menurut CEO dan ekspatriat, berjalan beriringan 

dengan kepekaan budaya, keterbukaan terhadap perubahan 

dan pemahaman yang komprehensif tentang lingkungan 

internasional dan proses bisnis. 

 
 

7. 

James Kagaari, John 
 

C. Munene and 

Joseph Mpeera Ntayi 

Performance management practices, 

employee attitudes and managed 

performance 

 
 

2010 

 
Penelitian ini mengungkapkan bahwa praktik manajemen 

kinerja dan sikap karyawan sangat penting untuk 

pencapaian kinerja. 

 

 
 

8. 

Mike Bourne, Mike 

Kennerley and 

Monica Franco- 

Santos 

 
 

Managing through measures: a study 

of impact on performance 

 

 
 

2005 

Temuan menunjukkan bahwa penelitian saat ini mengenai 

dampak pengukuran kinerja pada kinerja mungkin terlalu 

sederhana dalam pendekatannya karena banyak penelitian 

bergantung pada mempelajari sistem fisik dan formal yang 

digunakan, mengabaikan jenis faktor yang dianggap 

penting dalam penelitian ini. 

 
9. 

 

Martı´ Lo´pez- 

Andreu and Joan 

 

Employer strategies, capabilities and 

career development: two case studies 

 
2013 

Hasil analisis menunjukkan bahwa kombinasi metode 

organisasi baru, bersama dengan kebijakan sumber daya 

manusia      yang      dikembangkan      oleh    perusahaan, 

mengurangi   peluang  untuk   promosi   dan   juga tingkat 
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 Miquel Verd of Spanish service firms  kontrol aktor atas transisi. Dengan demikian, 

pengembangan karir terutama ditandai oleh karakteristik 

individu (kredensial pendidikan, usia dan jenis kelamin) 

yang sulit atau mustahil untuk ditransformasikan, dan pada 

tingkat yang jauh lebih rendah oleh sumber daya 

(kebanyakan pelatihan internal) yang disediakan 

perusahaan. 
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