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BAB I 

PENDAHULUAN 
1.1   Latar Belakang  Penelitian 
Saat ini sangat disadari bahwa  Sumber Daya Manusia merupakan masalah  perusahaan yang paling penting, karena dengan Sumber Daya Manusia menyebabkan  sumber daya yang lain  dalam perusahaan  dapat berfungsi/dijalankan. Disamping itu  Sumber Daya Manusia dapat menciptakan efisiensi, efektivitas dan produktivitas perusahaan. Melalui Sumber Daya Manusia yang efektif  mengharuskan  manajer atau pimpinan  dapat menemukan cara  terbaik dalam mendayagunakan orang-orang  yang ada dalam lingkungan  perusahaanya  agar tujuan-tujuan yang diinginkan  dapat tercapai.   

Dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan, permasalahan  yang dihadapi manajemen  bukan hanya terdapat pada bahan mentah, alat-alat kerja, mesin-mesin produksi, uang dan  lingkungan kerja saja, tetapi juga  menyangkut   karyawan (sumber daya manusia) yang mengelola faktor-faktor produksi  lainnya tersebut. Karyawan baru belum yang belum mempunyai  ketrampilan dan keahlian dilatih, sehingga menjadi karyawan  yang terampil dan ahli. 

Perusahaan atau organisasi perlu mengetahui  berbagai kelemahan dan kelebihan karyawan sebagai landasan untuk memperbaiki kelemahan dan menguatkan  kelebihan dalam rangka meningkatkan produktivitas dan pengembangan karyawan atau pegawai. Alasan utama perbaikan kualitas Sumber Daya Manusia sebagai pelaksana dari fungsi-fungsi  perusahaan  yaitu perencanaan, pengorganisasian, manajemen staf, kepemimpinan, pengendalian dan pengawasan serta pelaksana operasional dan administrasi. 

Berhasil atau gagalnya pelaksanaan fungsi-fungsi tersebut sangat bergantung  pada sejauh mana kualitas Sumber Daya Manusia-nya. Dengan demikian  betapa penting peran strategis pengembangan dan peningkatan kualitas Sumber Daya Manusia dalam  perusahaan yang terus  berkembang seiring  dengan tuntutan era globalisasi. Sumber Daya Manusia yang berkualitas akan sangat menentukan  maju mundurnya bisnis perusahaan  di masa mendatang. 

Bila pengelolaan Sumber Daya Manusia dapat dilaksanakan secara professional,  diharapkan  Sumber Daya Manusia dapat bekerja  secara produktif. Pengelolaan Sumber Daya Manusia secara profesional ini dimulai sejak perekrutan, seleksi, pengklasifikasian,  penempatan sesuai dengan kemampuan, pelatihan dan pengembangan kariernya. 

Penempatan karyawan dalam suatu  bidang kerja tidak dapat menjamin bahwa mereka akan otomatis sukses dalam pekerjaannya. Karyawan baru  sering tidak tahu pasti apa peranan  dan tanggung jawab mereka. Permintaan pekerjaan dan  kemampuan karyawan harus diseimbangkan melalui program orientasi dan pelatihan. 

Dengan mengikuti perkembangan dan pertumbuhan, yang ditandai dengan  makin besarnya diversifikasi  tenaga kerja, bentuk organisasi dan persaingan global yang terus meningkat, upaya pelatihan dan pengembangan memungkinkan karyawan  untuk memperluas kewajiban serta tanggung jawabnya yang lebih besar. Meskipun kegiatan pelatihan dapat membantu karyawan untuk mengerjakan tugasnya yang ada sekarang, manfaat kegiatan pelatihan dapat terus diperluas melalui  pembinaan karier karyawan dan  membantu mengembangkan karyawan tersebut untuk mengemban tanggung jawabnya di masa datang.

Pelatihan sangat penting bagi karyawan baru maupun  karyawan  yang sudah lama. Pelatihan secara singkat  merupakan suatu kegiatan untuk meningkatkan kinerja saat ini dan kinerja di masa mendatang. Sedangkan bagi  perusahaan, pelatihan memberikan kontribusi yang berarti, berupa keahlian dan keterampilan  yang selanjutnya akan menjadi asset yang berharga bagi perusahaan. Pelatihan juga merupakan suatu strategi  untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi  perusahaan dalam menghadapi persaingan yang semakin  ketat, di mana produktivitas menjadi satu hal yang sangat penting. 
Pelatihan ini dijalankan agar  dapat meningkatkan dan memperbaiki kinerja  karyawan pada saat ini, sehingga menghasilkan Sumber Daya Manusia yang berkualitas  yang dapat menyesuaikan diri dengan perubahan teknologi  yang berangsur cepat, memperbaiki  mutu dan jasa  serta mendorong  kinerja untuk tetap bersaing . 

Kinerja merupakan  hasil kuantitas yang di capai oleh  karyawan yang dibebankan  kepadanya, kinerja merupakan sesuatu hal  yang sangat penting  dalam perusahaan untuk  mencapai tujuannya. Sehingga di Perjan RRI Cabang Madya Bandung diharapkan dengan adanya kinerja  dapat meningkatkan jenjang  karier bagi karyawan  tersebut yang akhirnya  dapat meningkatkan kesejahteraannya, dan dengan peningkatan kinerja karyawan juga merupakan  peningkatan kinerja  Perjan RRI Cabang Madya Bandung, karena dengan peningkatan  kinerja karyawan, perusahaan dan karyawan akan selalu meningkatkan komitmen dan rasa tanggungjawabnya. Oleh karena itu  kinerja  Perjan RRI Cabang Madya Bandung tentunya akan menghadapi  masalah tantangan kinerja, dimana dalam era globalisasi ini  perusahan dituntut untuk  meningkatkan kinerjanya, sehingga mengharapkan karyawan yang produktif dan menjalankan tugas yang dibebankan kepadanya selama ini.

Untuk itu di Perjan RRI Cabang Madya Bandung telah melakukan kegiatan pelatihan dengan sebaik mungkin, dalam rangka untuk  meningkatkan kinerja  karyawan, serta untuk meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusia dan membangun hubungan kerjasama antara karyawan dan atasan sehingga tercipta  suatu lingkungan kerja yang harmonis. Kegiatan pelatihan  yang dilakukan oleh Perjan RRI Cabang Madya Bandung menggunakan metode on the job training dan off the job training. 

Perjan RRI merupakan suatu lembaga penyiaran publik yang bergerak dalam ruang ligkup pekerjaan penyiaran radio dan suara, sehingga keberadaannya  sangat berperan dalam roda ekonomi negara, dan dalam hal ini Sumber Daya Manusia merupakan aset penting dan berharga bagi perusahaan. 

Pada kenyataanya pelaksanaan pelatihan dengan metode on the job training dan off the job training tidaklah  semudah yang dibayangkan pada Perjan RRI Cabang Madya Bandung. Berkaitan dengan hal ini terdapat berbagai  kendala yang masih ditemukan antara lain kurangnya  koordinasi pihak pimpinan dengan  para karyawan, selain itu sebagian karyawan yang kurang serius dalam mengikuti pelatihan, dan kurangnya inisiatif yang dirasakan karyawan  dalam menyelesaikan tugas, juga tampak pada karyawan baru yang lebih diprioritaskan dalam mnegikuti  program pelatihan, sementara pelatihan penting juga bagi karyawan yang sudah lama bekerja untuk lebih meningkatkan kinerja pada masa yang akan datang dan dalam menghadapi tuntutan perubahan jaman  dan persaingan global yang terus meningkat.
Untuk mengelola dan mencapai tujuan perusahaan  maka pelatihan  sangat penting dilaksanakan dengan memperhatikan penggunaan metode yang tepat antara lain,  dengan metode on the job training dan metode off the job training sehingga dapat   meningkatkan  Kinerja karyawan  di Perjan RRI Cabang Madya Bandung. Berdasarkan pernyataan diatas maka penulis merasa perlu guna untuk melakukan  penelitian dan untuk  membuktikan  apakah program  pelatihan yang dilakukan  Perjan RRI Cabang Madya Bandung dapat meningkatkan kinerja karyawan, maka penulis mengambil judul: “Peranan Program Pelatihan dengan Menggunakan Metode On The Job Training dan Off The Job Training dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan pada Perusahan Jawatan Radio Republik Indonesia Cabang Madya Bandung”.
1.2       Identifikasi Masalah 

Berdasarkan permasalahan di atas, penulis mengidentifikasikan  permasalahan  adalah sebagai berikut:

1. Bagaimana pelaksanaan program pelatihan dengan menggunakan metode on the job training dan off the job training  pada Perjan RRI Cabang Madya Bandung .

2. Bagaimana kinerja karyawan  pada Perjan RRI Cabang Madya Bandung. 

3. Sejauh mana   peranan  program pelatihan dengan menggunakan metode on the job training dan off the job training  dalam meningkatkan  kinerja karyawan pada Perjan RRI Cabang Madya Bandung.
1.3  Maksud dan Tujuan Penelitian

Penelitian ini dilakukan  dengan maksud agar dapat  memperoleh data tentang  pelaksanaan  program pelatihan  karyawan pada Perjan RRI Cabang Madya Bandung. 
Selanjutnya tujuan dari penelitian ini adalah :  

1. Untuk mengetahui pelaksanaan program  pelatihan dengan menggunakan metode on the job dan off the job training  pada Perjan RRI Cabang Madya Bandung.

2.  Untuk mengetahui tingkat kinerja karyawan pada Perjan RRI Cabang Madya Bandung.
3. Untuk mengetahui peranan program pelatihan dengan menggunakan metode on the job dan off the job training dalam meningkatkan kinerja karyawan pada Perjan RRI Cabang Madya Bandung.
1.4  Kegunaan Hasil Penelitian 
1.4.1  Kegunaan operasional 
1. Bagi perusahaan untuk mengetahui dampak dan manfaat yang dapat dicapai dari keadilan internal dan sebagai sumbang saran pemikiran  berupa pembahasan  dan saran yang dapat  digunakan  untuk kemajuan  perusahaan.

2. Bagi pihak terkait adalah sebagai bahan masukan  dan sebagai salah satu referensi bagi siapa saja yang ingin mengkaji lebih dalam. 
1.4.2 Kegunaan pengembangan ilmu 
1. Bagi penulis, dari hasil penelitian ini dapat merealisasikan antara teori  yang di dapat di bangku perkuliahan  dengan pelaksanaan sebenarnya di  Perjan RRI Cabang Madya Bandung , mengenai peranan program pelatihan dengan menggunakan metode on the job dan off the job training dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
2. Bagi pihak lain yang membutuhkan berbagai informasi  dari hasil penelitian ini, untuk menambah pengetahuan  mengenai peranan program pelatihan dengan menggunakan metode on the job  dan off the job training dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
1.5      Kerangka Pemikiran  dan Hipotesis

1.5.1   Kerangka Pemikiran


Setelah karyawan diterima di perusahaan melalui proses perekrutan dan seleksi, seringkali kemampuan karyawan tersebut belum sesuai dengan yang diharapkan, yang berkaitan dengan tuntutan kinerja, sehingga mereka perlu dilatih dan dikembangkan. Karyawan yang sudah bekerja pun masih perlu  mengikuti pelatihan karena adanya  tuntutan pekerjaan yang dapat berubah.
Disadari ataupun tidak, penempatan karyawan  dalam suatu bidang kerja tidak dapat menjamin bahwa mereka akan otomatis sukses dalam  pekerjaannya. Karyawan baru sering tidak tahu  pasti apa peranan dan tanggung jawab  mereka. Permintaan pekerjaan  dan kemampuan karyawan  harus diseimbangkan melalui program orientasi dan pelatihan. 

Pelatihan merupakan  wahana untuk membangun Sumber Daya Manusia menuju era  globalisasi yang penuh tantangan. Kegiatan pelatihan tidak dapat  diabaikan begitu saja terutama dalam memasuki  era persaingan  yang semakin ketat, tajam, berat pada abad millennium ini. Berkaitan dengan hal tersebut penulis menyadari  bahwa pelatihan merupakan fundamental bagi karyawan.

Pelatihan sebagai bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat dengan metode yang  lebih mengutamakan pada praktek daripada teori.

Menurut Veithzal Rivai ( 2004 : 227 ): “ pelatihan adalah proses secara sistematis  mengubah tingkah laku  karyawan  untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan  berkaitan dengan  keahlian dan kemampuan  karyawan untuk melaksanakan pekerjaan saat ini. Pelatihan memiliki orientasi saat ini dan membantu karyawan untuk mencapai keahlian dan kemampuan tertentu  agar berhasil dalam  melaksanakan pekerjaannya”. “Pelatihan adalah sesuatu yang bersifat pribadi (one-two-one), on the job dan off the job adalah pendekatan  yang digunakan  oleh para manajer dan pelatih  untuk membantu karyawan mengembangkan  keterampilan mereka dan tingkat kemampuan” ( 2005 : 311 ).
Dengan demikian,  istilah pelatihan ditujukan pada karyawan  pelaksana untuk meningkatkan pengetahuan  dan keterampilan teknis.  Melalui pelatihan karyawan akan bertambah kemampuannya dan demikian juga bagi perusahaan, yaitu dalam rangka memenuhi tuntutan para manajer  dan departemen Sumber Daya Manusia. Kegiatam pelatihan  dapat memberikan  kontribusi yang berarti  kalau dikerjakan secara  benar. 

Pelatihan akan berhasil jika proses mengisi kebutuhan pelatihan  yang benar. Pada dasarnya kebutuhan itu adalah untuk memenuhi  kekurangan pengetahuan, meningkatkan  keterampilan atau sikap dengan masing-masing kadar yang bervariasi. Kebutuhan dapat digolongkan menjadi:

1. Kebutuhan memenuhi tuntutan sekarang. Kebutuhan ini biasanya dapat dikenali  dari prestasi karyawannya yang tidak sesuai dengan standar hasil  kerja yang dituntut pada jabatan itu. Meskipun tidak selalu penyimpangan ini dapat dipecahkan dengan pelatihan.

2. Memenuhi kebutuhan tuntutan  jabatan lainnya. Pada tingkat hierarki  manapun dalam perusahaan sering dilakukan rotasi jabatan. Misalnya, seorang manajer keuangan sebelum  dipromosikan  menjadi general manajer tentunya perlu  melewati jabatan fungsional lainnya.

3. Untuk memenuhi tuntutan  perubahan. Perubahan-perubahan, baik intern (perubahan sistem, struktur organisasi) maupun ekstern (perubahan teknologi,  perubahan orientasi bisnis perusahaan) sering memerlukan adanya pengetahuan baru.  Dalam rangka menghadapi perubahan-perubahan tersebut dapat diantisipasi  dengan adanya pelatihan yang bersifat potensial.

Menurut Veithzal Rivai ( 2004 : 240 ) Dalam melaksanakan pelatihan ada beberapa faktor  yang berperan  yaitu identifikasi kebutuhan ,  instruktur (pelatih), peserta, materi (bahan), metode, tujuan pelatihan dan lingkungan yang menunjang. 

1. Identifikasi Kebutuhan. Yaitu kegiatan mengumpulkan  dan menganalisis gejala-gejala dan  informasi-informasi yang diharapkan dapat  menunjukan adanya  kekurangan dan kesenjangan pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja karyawan yang menempati  posisi jabatan tertentu  dalam suatu perusahaan. 
2. Pelatih (instruktur). Mengarahkan karyawan membantu mereka  dalam memperoleh pengetahuan, kemampuan  dan kebiasaan  yang tepat.

3. Peserta. Adalah karyawan yang mengikuti proses pelatihan.

4. Materi program (bahan). Disusun dan estimasi kebutuhan  dan tujuan pelatihan. Kebutuhan disini dalam bentuk pengajaran keahlian khusus, menyajikan pengetahuan yang masih diperlukan. 

5. Metode. Metode pelatihan yang dipilih hendaknya sesuai dengan jenis pelatihan yang akan diaksanakan  oleh perusahaan. 

6. Tujuan pelatihan. Tujuan pelatihan harus dapat memenuhi  kebutuhan yang diinginkan  oleh perusahaan serta dapat  membentuk  tingkah laku yang diharapkan serta kondisi-kondisi bagaimana hal itu dapat dicapai.

Maka penulis simpulkan dari pendapat  para  ahli  bahwa pelatihan dengan menggunakan metode on the job  dan off the job training merupakan  pemberian pengetahuan  dan keterampilan kepada karyawan,  guna untuk meningkatkan kinerja karyawan, dimana karyawan dalam melakukan pekerjaan  akan mengalami perubahan  yang memuaskan  dengan sedikit  kesalahan sehingga kinerja  karyawan akan terus  meningkat dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab terhadap pekerjaannya. 

 Untuk mendapatkan manfaat dari pelatihan, seorang peserta pelatihan tersebut harus memahami prinsip dan tujuan  penilaian kinerja untuk dapat menciptakan peningkatan kualitas dan kuantitas.

Menurut Veithzal Rivai  ( 2005 : 209 ) “ Pelatihan dirancang untuk  membantu meningkatkan kinerja karyawan”.  Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki tingkat kemampuan tertentu. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting  dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya. 

Kinerja merupakan istilah yang berasal dari kata job perfomance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). Definisi kinerja karyawan  menurut A.A Anwar Prabu Mangkunegara ( 2000 : 67 ) bahwa “kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil secara kualitas yang dicapai oleh seseorang  karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. 

Dapat  penulis simpulkan bahwa kinerja adalah prestasi kerja  atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai karyawan   persatuan periode waktu dalam  melaksanakan tugas kerjanya sesuai  dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja merupakan suatu konsep yang multicated  (banyak dimensi) artinya bahwa kinerja banyak dipengaruhi oleh berbagai faktor. Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut  A.A Prabu Mangkunegara (2000:67) adalah: kuantitas dan kualitas kerja, kerjasama, tanggung jawab dan inisiatif. 

1. Kualitas kerja adalah  menunjukan hasil kerja yang dicapai dari segi  ketepatan, ketelitian dan keterampilan.

2. Kuantitas kerja adalah menunujukan hasil kerja yang dicapai  dari segi  keluaran  atau hasil tugas-tugas rutinitas dan kecepatan dalam menyelesaikan  tugas itu sendiri.

3. Kerjasama menyatakan  kemampuan karyawan  dalam berpatisipasi  dan bekerja sama dengan ornag lain dalam menyelesaikan tugas.

4. Tanggung jawab  menyatakan seberapar besar karyawan dalam  menerima dan  melaksanakan pekerjaannya.

5. Inisiatif yakni bersemangat dalam menyelesaikan tugas-tugasnya, serta kemampuan dalam membuat suatu keputusan yang baik tanpa adanya pengarahan terlebih dahulu.     

Menurut Viethzal Rivai  (2004 : 309 ) yang digunakan perusahaan untuk menilai kinerja  karyawannya atau mengevaluasi hasil pekerjaan karyawan yaitu melalui penilaian kinerja. Pada umumnya sistem penilaian kinerja karyawan  masih digunakan  sebagai instrumen  untuk mengendalikan  perilaku karyawan, penempatan karyawan pada posisi  yang sesuai serta mengetahui kebutuhan pelatihan. Apabila penililaian kinerja dilakukan dengan benar, para karyawan, para penyelia, departemen SDM dan akhirnya perusahaan akan diuntungkan kepada fokus strategi  perusahaan. Hasil penilaian kinerja memberikan umpan balik  tentang keberhasilan  hal-hal yang berkaitan dengan  kegitan SDM. Tujuan penilaian kinerja  karyawan pada dasarnya  meliputi pengembangan SDM   dalam pelatihan, sebagai alat untuk menjaga tingkat kinerja, membantu mempersiapkan  karyawan untuk memegang pekerjaan  pada jenjang yang lebih tinggi dengan cara terus menerus meningkatkan  perilaku dan kuanlitas bagi posisi-posisi yang tingkatnya lebih tinggi.    

Menurut komisi tenaga kerja  yang dikutip oleh Barry Chusway  ( 1997 : 114 ) mengemukakan bahwa “ Pelatihan dengan menggunakan metode on the job dan off the job training adalah  suatu proses terecana  untuk mengubah sikap, pengetahuan atau tingkah laku keahlian melalui  pengalaman, untuk mencapai kinerja yang efektif dalam  kegiatan atau sejumlah kegiatan”. 

Dengan demikian jelaslah bahwa pelatihan merupakan  salah satu cara  yang efektif untuk  dapat meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu  dengan adanya pelatihan  diharapkan dapat  menanggulangi  penurunan kinerja karyawan yang disebabkan oleh kekurangmampunya karyawan dalam memahami  terhadap peralihan teknologi serta  perubahan  pengetahuan yang semakin ketat.

Berdasarkan  uraian para ahli diatas, maka penulis dapat  menyimpulkan  bahwa pelatihan sangat  erat kaitannya dengan kinerja, apabila  pelatihan dilaksanakan  dengan baik  sesuai dengan rencana  dan tujuan yang telah ditetapkan, maka akan memperbaiki kinerja karyawan. 

Teori-teori  yang relevan  serta kerangka pemikiran yang ditulis  di atas maka dapat disusun  paradigma sebagai berikut :
	Kinerja (Y)

	· Kualitas kerja  
· Kuantitas kerja 
· Tanggung jawab
· Kerja sama 
· Inisiatif 
Menurut A.A Prabu Mangkunegara
( 2000 : 67 )

	Pelatihan (x)

	· Identifiaksi Kebutuhan Pelatihan 

· Materi Pelatihan 
· Metode Pelatihan 
· On The Job 

· Off The Job 

· Pelatih (instruktur)
· Peserta (karyawan)
· Tujuan Pelatihan
Menurut Prof. Dr. Veithzal
Rivai, M.B.A ( 2004 : 240 )




Gambar 1.1
Paradigma Peranan Program Pelatihan dengan Menggunakan Metode On The Job dan Off The Job dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan
1.5.2    Hipotesis

Sugiyono (2000 : 161) mendefinisikan Hipotesis, “merupakan jawaban  sementara terhadap  rumusan masalah  penelitian “. 
Berdasarkan uraian di atas, maka penulis mengajukan hipotesis: “Program pelatihan dengan menggunakan metode on the job training dan off the job training berperan  dalam meningkatkan kinerja karyawan di  Perjan RRI Cabang Madya Bandung”.
1.6   Lokasi dan Waktu Penelitian 


Dalam pelaksanaan penelitian penulis memilih judul tentang : “Peranan Program Pelatihan dengan Menggunakan Metode On The Job Training dan Off The Job Training  dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan” di Perjan RRI Cabang Madya Bandung yang berlokasi di Jl. Diponegoro No.61 Bandung.
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Gambar 1.2

Waktu pelaksanaan kegiatan penelitian
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