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BAB II
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS


2.1.     Pelatihan
2.1.1.   Pengertian Pelatihan
Pelaksanaan pelatihan merupakan suatu usaha untuk menghilangkan terjadinya kesenjangan antara unsur-unsur yang dimiliki oleh seorang tenaga kerja dengan unsur-unsur yang dikehendaki oleh organisasi. Usaha tersebut dilakukan melalui peningkatan kemampuan kerja yang dimiliki oleh tenaga kerja dengan cara menambah pengetahuan dan keterampilannya.
Pelatihan sangat penting bagi karyawan baru maupun karyawan yang sudah lama adapun definisi-definisi pelatihan sebagai berikut :
Menurut Veithzal Rivai ( 2004 : 226 ) menyatakan bahwa
“Pelatihan adalah secara sistematis mengubah tingkah laku karyawan untuk mencapai tujuan organisasi”.
Dengan demikian jelas bahwa pelatihan merupakan kegiatan untuk meningkatkan pengetahuan, kemampuan, keterampilan, dan perubahan sikap individu dalam perusahaan agar dalam melaksanakan tugas yang diembannya menjadi lebih baik lagi. Dengan kata lain setiap pegawai membutuhkan suatu program pelatihan untuk meningkatkan prestasi kerjanya.
Pada dasarnya pelatihan merupakan proses mengajarkan keahlian dan pemberian pengetahuan dimana karyawan dapat memperbaiki dan melaksanakan tugasnya dengan baik serta dapat merubah sikap kearah yang lebih baik.
Menurut Robert L. Mathis at all (2006 : 301) menyatakan bahwa 
“Pelatihan adalah sebuah proses dimana orang-orang mendapatkan kapabilitas untuk membantu pencapaian tujuan-tujuan organisasional”.
Menurut Gary Dessler (dalam Benjamin, 1997 : 263) menyatakan bahwa
“Pelatihan adalah proses mengajarkan karyawan baru yang ada sekarang, keterampilan dasar yang mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka”.
Pelatihan merupakan suatu perbaikan kinerja para pegawai yang dibebankan kepadanya yang dirasa penting untuk dilaksanakan oleh setiap organisasi sehingga karyawan mengalami kemajuan dalam hal pengetahuan, keterampilan, dan keahlian guna meningkatkan prestasi kerjanya. Seperti halnya yang dinyatakan oleh  Michael Haris (2000 : 342) bahwa ada alasan tentang pokok mengapa pelatihan dan pengembangan dirasakan semakin penting dilaksanakan oleh setiap organisasi. Alasannya karena pelatihan adalah proses belajar yang ditimbulkan oleh reaksi tingkah laku seorang karyawan, dalam hubungan dengan organisasi dan untuk mengurangi tingkat biaya.
Pelatihan adalah suatu pendidikan jangka pendek untuk mengajarkan ilmu pengetahuan, keahlian dan keterampilan, yang dibutuhkan untuk melaksanakan tugas dan kewajibannya, sehingga karyawan memberikan kontribusi terhadap perusahaan. Maka kemampuan dan keterampilan yang telah didapatnya diaplikasikan dalam pekerjaannya serta terus menerus meningkatkan kualitas kerjanya. 
Berdasarkan pengertian di atas maka dapat kita ketahui bahwa pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek dengan menggunakan prosedur yang sistematis dan terorganisir, sehingga karyawan operasional belajar pengetahuan tehnik belajar dan keahlian untuk tujuan tertentu dan merupakan suatu usaha peningkatan pengetahuan dan keahlian seorang karyawan untuk mengerjakan suatu pekerjaan tertentu.
Maka jalas apa yang dikemukakan para ahli diatas bahwa pelatihan merupakan konsep terencana secara menyeluruh untuk meningkatkan prestasi kerja, maka dengan adanya pelatihan diharapkan dapat meningkatkan pestasi kerja karyawannya, sehingga tujuan perusahaan akan lebih baik sesuai dengan harapan. 
Terdapat 4 (empat) dasar untuk mengukur keberhasilan dari pelaksanaan pelatihan, yaitu :
1. Reaksi peserta (Trainee Reaction) merupakan tanggapan peserta akan pelaksanaan pelatihan saat mengikutinya, seperti tanggapannya akan instruktur dan materi pelatihan yang diberikan.
2. Hasil pembelajaran (Amount of learning) yakni terkait dengan kompetensi, pengtahuan, dan ketermpilan baru yang diperoleh peserta dari program pelatihan hasil pembelajaran diukur dalam  konteks program pelatihan dan belum dalam pekerjaan.
3. Perubahan Perilaku (Behavioral Change) merupakan tingkat seberapa jauh perilaku peserta pada pekerjaan dipengaruhi oleh program pelatihan yang diikuti dan apakah pengetahuan dan keterampilan baru yang diperoleh peserta pelatihan dipergunakan dala melakukan pekerjaannya.
4. Hasil nyata (Concrete Result) merupakan ukuran konkrit akan kebaikan hasil-hasil pekerjaan dari para karyawan yang menunjang tercapainya tujuan.

2.1.2. Tujuan Pelatihan
Bila suatu perusahaan mengadakan pelatihan bagi karyawannya, terlebih dahulu perlu dijelaskan apa yang menjadi tujuan dari pelatihan tersebut. Tujuan pelatihan ini merupakan pedoman dalam menyusun program pelatihan yang akan berjalan dalam palaksanaannya dan pengawasannya.
Tujuan utama dari pelatihan ini adalah untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi  dari suatu perusahaan. Dimana faktor dari perusahaan yang meliputi tenaga kerja, modal, dan tempat usaha akan menghasilkan barang atau jasa yang berguna bagi masyarakat. Dengan demikian citra perusahaan akan meningkat dimata masyarakat, hal ini merupakan keuntungan bagi perusahaan untuk dapat mengatasi persaingan dengan persaingan yang sejenis.
Menurut Panggabean (2002:41) tujuan pelatihan pada umumnya untuk kepentingan karyawan, perusahaan dan konsumen.
a. Karyawan 
1. Memberikan keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan karyawan.
2. Meningkatkan moral karyawan dengan keterampilan dan keahlian yang sesuai dengan pekerjaannya karyawan akan antusias untuk bekerja dengan baik.
3. Memperbaiki kinerja. Karyawan yang bekerja secara tidak memuaskan karena kekurangan keterampilan dapat diminimalkan melalui pelatihan.
4. Membantu karyawan dalam menghadapi perubahan-perubahan, baik prubahan struktur organisasi, teknologi, maupun sumber daya manusianya.
5. Peningkatan karir karyawan. Dengan pelatihan kesempatan untuk meningkatkan karir karyawan menjadi lebih besar karena keahlian, keterampilan dan prestasi kerja lebih baik.
6. Meningkatkan jumlah balas jasa yang dapat diterima karyawan. Dengan pelatihan maka keterampilan semakin meningkat dan prestasi kerja semakin baik dan gaji karyawan akan meningkat karena kanaikan gaji berdasarkan prestasi.
b. Perusahaan 
1. Memenuhi kebutuhan-kebutuhan perencanaan sumber daya manusia. Dengan pelatihan perusahaan melakukan usaha bersama untuk secara benar untuk mendapatkan sumber daya manusia yang memenuhi kebutuhan perusahaan.
2. Penghematan. Pelatihan dapat mengurangi biaya produksi karena pelatihan dimaksudkan untuk meningkatkan keterampilan karyawan, jika karyawan terampil, maka bekerjanya lebih cepat, pengguanaan bahan baku lebih hemat dan bisa menggunakan mesin-mesin dengan lebih baik.
3. Mengurangi tingkat kerusakan dan kecelakaan. Dengan pelatihan dapat dikurangi kerusakan barang, produksi mesin-mesin dan tingkat kecelakaan karyawan karena keterampilan karyawan telah meningkat. Hal ini dapat mengurangi biaya yang harus dikeluarkan perusahaan.
4. Memperkuat komitmen karyawan. Organisasi yang gagal menyediakan pelatihan akan kehilangan karyawan yang berorientasi pencapaian yang merasa frustasi karena merasa tidak ada kesempatan untuk promosi dan akhirnya memilih keluar untuk mencari perusahaan lain yang menyediakan pelatihan bagi kemajuan karir karyawan.
c. Konsumen 
1. Konsumen akan memperoleh produk yang lebih baik dalam hal kualitas dan kuantitas.
2. Meningkatkan pelayanan karena pemberian pelayanan yang baik merupakan daya tarik yang sangat penting bagi rekanan perusahaan yang bersangkutan. Ini berarti bahwa dengan adanya pelatihan akan member manfaat yang lebih baik bagi konsumen.
Pendapat yang telah dikemukakan diatas maka dapat diambil kesimpulan bahwa tujuan dari pelatihan adalah untuk mengembangkan keterampilan, pengetahuan dan memperbaiki sikap para karyawan, sehingga mereka dapat melakukan pekerjaan secara lebih efektif dan efisien sesuai dengan apa yang diharapkan perusahaan.






2.1.3. Metode Pelatihan
Metode dapat di definisikan sebagai suatu cara tertentu untuk melaksanakan tugas dengan memberikan pertimbangan yang cukup kepada tujuan fasilitas yang tersedia dan jumlah penggunaan uang waktu dan kegiatan. Metode pelatihan dimaksudkan sebagai suatu cara sistematis yang dapat memberikan deskripsi secara luas serta dapat membuat kondisi tertentu dalam menyelenggarakan pelatihan guna mendorong peserta dapat mengembangkan aspek efektif dan psikomotorik terhadap penyelesaian tugas dan pekerjaan yang akan dibebankan kepadanya.
Sedangkan metode pelatihan menurut Panggabean (2002:45) adalah sebagai berikut :
1).  On The Job
Ada dua cara dala latihan ini yaitu :
a. Cara formal, yaitu pelatihan yang menyuruh peserta latihan untuk memperhatikan orang lain yang sedang mengerjakan pekerjaan, kemudian disuruh untuk mengerjakan pekerjaannya.
b. Cara informal, yaitu supervisor menunjuk seorang karyawan senior untuk melakukan pekerjaan tersebut dengan cara-cara yang dilakukan oleh karyawan senior.
2). Vestibule adalah Metode pelatihan yang dilakukan di dalam kelas untuk memperkenalkan pekerjaan kepada karyawan baru dan melatih mereka mengerjakan pekerjaan tersebut
3).  Demonstration and example adalah Metode latihan yang dilakukan dengan cara peragaan dan penjelasan bagaimana mengerjakan suatu pekerjaan melalui contoh-contoh atau pekerjaan yang didemonstrasikan.
4). Simulation merupakan situasi atau kejadian yang ditampilkan semirip mungkin dengan situasi yang sebenarnya tetapi hanya merupakan tiruannya saja.
5).  Classroom metode
Metode pelatihan ini terdiri dari :
a. Lecture (ceramah atau kuliah)
Metode kuliah ini diberikan kepada peserta yang banyak didalam kelas, dimana pelatih mengajarkan teori-teori sedangkan yang dilatih mencatat dan mempersiapkannya.
b. Conference (rapat)
Pelatih memberikan makalah tertentu dan para perserta ikut serta berpartisipasi dalam memecahkan masalah tersebut.
c. Programmed instruction
Peserta dapat belajar sendiri, sebab langkah-langkah pekerjaannya sudah deprogram melalui komputer, buku, pedoman.
d. Metode studi kasus
Peserta ditugaskan untuk mengidentifikasi masalah, menganalisa situasi, dan merumuskan penyelesaiannya.
e. Role playing
Metode ini untuk keahlian dalam hal pengembangan keahlian hubungan antar manusia yang berinteraksi.
f. Metode diskusi
Dilakukan untuk melatih peserta agar berani memberikan pendapat dan merumuskannya serta cara-cara bagaimana meyakinkan orang lain percaya pada pendapat itu.
g. Metode seminar.
Peserta dilatih agar dapat mengevaluasi serta memberikan saran menerima atau menolak pendapat orang lain.

2.1.4. Evaluasi Hasil Program Pelatihan
Evaluasi mengetahui sejauh mana efektifitas suatu program pelatihan tidaklah mudah. Prestasi kerja karyawan peserta program dapat merupakan salah satu indikasi efektif tidaknya program yang telah diberikan.
Menurut Hariandja (2002:190) mengemukakan bahwa evaluasi pelatihan dilihat dari efek pelatihan yang dikaitkan dengan :
1. Reaksi peserta terhadap isi dan proses pelatihan 
Cara mudah untuk menilai program pelatihan, yaitu dengan menanyakan kepada peserta tentang apa yang mereka dapat dari pelatihan tersebut. Pertanyaan biasanya diberikan dalam bentuk kuesioner.
2. Pengetahuan yang diperoleh melalui pengalaman pelatihan
Evaluasi dengan melihat hasil tes yang diberikan sebelum dan sesudah mengikuti pelatihan. Ini dapat dilakukan dengan mengadakan pretest yaitu tes sebelum pelatihan, dan post tes yaitu tes sesudah pelatihan.

3. Perubahan perilaku 
Evaluasi dilakukan dengan mengukur perubahan perilaku setelah pelatihan dilakukan dengan menanyakan langsung kepada atasannya rekan kerjanya atau melakukan pengamatan dilapangan.
4. Perbaikan pada organisasi
Evaluasi dapat dilihat dari perputaran kerja yang menurun, kecelakaan kerja yang semakin rendah, menurunnya ketidakhadiran dan penurunan biaya proses.

2.2.    Prestasi Kerja
2.2.1. Pengertian Prestasi Kerja
Dalam melakukan suatu pekerjaan seseorang akan menghasilkan sesuatu baik berbentuk barang maupun jasa. Kemampuan sesorang menghasilkan sesuatu tersebut dapat diukur secara kualitatif dan kuantitatif, hasil yang dicapainya tersebut disebut dengan prestasi.
Prestasi kerja karyawan merupakan suatu hal yang diharapkan oleh perusahaan dan karyawannya dalam rangka mengembangkan dan melancarkan setiap pekerjaan perusahaan sehingga tujuan hang diharapkan dapat tercapai.
Benardin at all (1993 : 383) memaparkan 4 kriteria utama yang sering kali digunakan dalam menilai prestasi kerja para karyawan :
1. Kualitas yaitu taraf kesempurnaan proses kerja atau pemenuhan aktivitas kerja yang ideal dan diharapkan.
2. Kuantitas yaitu  jumlah yang dihasilkan, dalam konteks nilai uang, jumlah unit, atau jumlah penyelesaian suatu siklus aktivitas.
3. Jangka waktu yaitu tingkat penyelesaian suatu aktivitas yang dikerjakan atau suatu hasil dicapai dengan waktu tersingkat yang diharapkan sehingga dapat dimaksimalkan pemanfaatan waktu untuk aktivitas lainnya.
4. Efektifitas biaya yaitu tingkat maksimalisasi sumber daya organisasi untuk memperoleh hasil terbanyak/ menekan kerugian.
Dari beberapa pengertian mengenai prestasi kerja diatas dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja adalah suatu hasil kerja karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan  kepadanya baik itu secara kualitas maupun kuantitas sesuai dengan apa yang diharapkan oleh perusahaan.
Setelah memberikan  pelatihan sebelum  tugas dan  motivasi kerja, langkah selanjutnya yang perlu dilakukan oleh seorang pemimpin untuk mengetahui baik tidaknya pekerjaan yang dilakukan oleh seorang karyawan adalah menilai pelaksanaan tersebut.

2.2.2. Penilaian Prestasi Kerja Karyawan
Penilaian presatasi kerja pada dasarnya merupakan faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, Karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada dalam organisasi. Penilaian prestasi kerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka dapat diketahui kondisi sebenarnya tentang bagaimana prestasi karyawan.
Menurut Bernardin Russel (1993:397) : “ A way of measuring the contribution of individuals to their organization “. Penilaian kinerja adalah cara mengukur konstribusi individu (karyawan) kepada organisasi tempat mereka bekerja.
Menurut pengertian diatas mengenai penilaian prestasi kerja karyawan diatas dapat disimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja adalah proses melalui dimana organisasi mengevaluasi dan menilai prestasi kerja yang dikehendaki dalam suatu jabatan tertentu dengan prestasi kerja yang sesungguhnya dicapai oleh seorang karyawan. Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada karyawan tentang pelaksanaan pekerjaan mereka.

2.2.3. Tujuan Penilaian Prestasi kerja
Penilaian prestasi kerja memiliki manfaat bagi perusahaan maupun karyawannya. Bagi perusahaan penilaian prestasi kerja karyawan memberikan manfaat dalam menempatkan karyawan yang tepat pada jabatan yang tepat. Sedangkan bagi karyawan dapat menimbulkan perasaan puas atas hasil kerja mereka yang dinilai oleh perusahaan. Secara luas tujuan dan kegunaan penilaian prestasi kerja menurut Hasibuan (2002:89) adalah :
1. Sebagai dasar pengambilan keputusan yang digunakan untuk promosi, demosi, pemberhentian, penetapan besarnya balas jasa.
2. Untuk mengukur prestasi kerja yaitu sejauh mana karyawan bisa atau sukses dalam pekerjaannya.
3. Sebagai dasar untuk mengevaluasi seluruh kegiatan dalam perusahaan.
4. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program pelatihan dan keefektifannya jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja.
5. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan yang berada diluar organisasi.
Adanya penilaian prestasi kerja dapat diketahui prestasi kerja seorang karyawan dimana terdapat kelebihan-kelebihan maupun kekurangan-kekurangan yang dimilikinya. Bagi yang memiliki prestasi kerja yang tinggi, memungkinkan untuk diberikan promosi. Sebaliknya, karyawan yang prestasi kerjanya rendah dapat diperbaiki dengan memindahkan jabatan yang sesuai dengan kemampuan. Dengan demikian, penilaian prestasi kerja karyawan selain bertujuan untuk memindahkan secara vertikal (promosi/demosi) atau horizontal, pemberhentian dan perbaikan mutu karyawan dapat pula ditujuakan untuk memperbaiki moral karyawan dan kepercayaannya kepada pimpinan dan perusahaan. 
Penilaian prestasi kerja karyawan harus memberikan manfaat bagi karyawan dan berguna bagi perusahaan dalam menetapkan kebijakan-kebijakan program kepegawaian pada masa yang akan datang, sehingga diperoleh kepuasan dan keharmonisan dalam perusahaan.




2.2.4. Faktor-faktor yang mempengaruhi Prestasi Kerja
Para pemimpin organisasi sangat menyadari adanya perbedaan prestasi kerja antara satu karyawan dengan karyawan lainnya yang berada dibawah pengawasannya, walaupun karyawan-karyawan bekerja pada tempat yang sama namun produktivitas mereka tidakalah sama.
Menurut Gibson, at all (dalam srimulyo, 1999:39) ada tiga perangkat variabel yang mempengaruhi perilaku dan prestasi kerja atau kinerja, yaitu:
1. variabel individual, terdiri dari : 
a. Kemampuan dan keterampilan, mental dan fisik
b. Latar belakang, keluarga, tingkat sosial, penggajian
c. Demografis, umur, asal usul, jenis kelamin
2. Variabel Organisasional
a. Sumber Daya
b. Kepemimpinan
c. Imbalan
3. Variabel Psikologis
a. Persepesi 
b. Sikap
c. Kepribadian
d. Belajar
e. Moivasi


2.2.5. Hubungan Pelatihan dengan Prestasi Kerja 
	Pelatihan yang berhasil adalah pelatihan yang disusun secara cermat dan sesuai rencana berdasarkan kepada metode-metode ilmiah serta berpedoman pada keterampilan yang dibutuhkan oleh perusahaan yang bersangkutan untuk masa sekarang dan masa yang akan datang. Dalam upaya pengembangan formal yang teraplikasikan dalam bentuk pelatihan ini dilaksanakan oleh setiap perusahaan mengacu pada peningkatan teknis, teoritis, konseptual dan moral pegawai agar mampu menciptakan prestasi kerja yang baik dan mencapai hasil yang optimal.
	Pelatihan merupakan juga salah satu metode pengembangan yang paling efektif dalam meningkatkan pengetahuan dan keterampilan sumber daya manusia, hal ini berarti semakin menyadari bahwa perusahaan tidak dapat lepas dari lingkungannya yang selalu berubah setiap saat, sehingga untuk mempertahankan organisasi yaitu dengan cara meningkatkan prestasi kerja karyawan.
Pengaruh pelatihan terhadap prestasi kerja karyawan menurut Marwansyah at all ( 2004 : 64 ) menyatakan bahwa : 
“Upaya organisasi yang terencana untuk membantu para karyawan mempelajari pengetahuan, keterampilan dan kemampuan yang terkait dengan suatu pekerjaan, agar mereka dapat maningkatkan prestasi kerja”.
Teori ini didukung oleh pendapat Angela M, Thomas (1995:11) :
“Pelatihan merupakan satu dari sejumlah cara terpenting yang dilakukan oleh para menajer untuk merangsang perkembangan karyawannya, merupakan cara efektif untuk mendapatkan hasil organisasi yang semakin baik dan meningkatkan prestasi kerja karyawan”.

Demikian telah jelas bahwa pelatihan memiliki pengaruh dalam meningkatkan prestasi kerja karyawan, oleh karena itu dengan adanya pelatihan diharapkan dapat menanggulangi penurunan prestasi kerja karyawan yang diakibatkan oleh kekurangmampuan terhadap perubahan pengetahuan yang semakin ketat.
Berdasarkan uraian dan pendapat para ahli diatas maka penulis dapat menyimpulkan bahwa adanya keterkaitan hubungan erat antara pelatihan dalam meningkatkan prestasi kerja karyawan. Hal ini menunjukan bahwa apabila semakin baik dan sesuai rencana serta tujuan yang telah ditetapkan pelatihan yang dilaksanakan kepada karyawan, maka akan meningkatkan prestasi kerja, karena dengan pelatihan tersebut para karyawan memperoleh pengetahuan dan kahlian, dan ini merupakan bentuk kontribusi bagi karyawan terhadap perusahaan, begitu pula sebaliknya.
Adapun tinjauan penelitian terdahulu tentang pengaruh pelatihan terhadap prestasi seperti yang terlihat pada tabel 2.1 berikut ini :










Tabel 2.1
Tinjauan penelitian terdahulu
	Peneliti
	Tahun
Penelitian
	Variabel
	Kesimpulan/
Hasil Penelitian

	Fahrul Alamsyah
	2005
	Pengaruh pelatihan terhadap peningkatan prestasi kerja karyawan pada karyawan PT. PLN Bandung
	Bahwa pelatihan mempunyai pengaruh yang cukup besar terhadap prestasi kerja pada PT. PLN Bandung. Oleh karena itu PT. PLN diharapkan dapat meningkatkan tugas sehingga pelatihan dan tujuan perusahaan dapat tercapai

	Masdar
	2008
	Analisis pengaruh pelatihan terhadap prestasi karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara XIV (studi Kasus pabrik gula Bone)
	Pengaruh pendidikan dan pelatihan dapat digunakan untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan dari tenaga kerja tersebut

	Mochamad Rizal
	2007
	Pengaruh faktor-faktor pelatihan terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Semen Gresik (persero) Tbk di Gresik
	Adanya pengaruh yang positif faktor-faktor pelatihan dengan materi yang diberikan, kemampuan pelatih terhadap prestasi kerja karyawan.


      Sumber : Data diolah 2009






2.3.   Kerangka Pemikiran
Perusahaan pasti mempunyai tujuan, salah satu faktor yang mempengaruhi tujuan perusahaan adalah tenaga kerja. Dimana untuk mencapai tujuannya perusahaan perlu memiliki karyawan yang mempunyai pengetahuan, sikap dan tingkah laku yang baik. Untuk memiliki tenaga kerja tersebut, perusahaan dapat megupayakan suatu kegiatan antara lain dengan mengadakan pelatihan. Tenaga kerja yang telah malakukan palatihan itu setidaknya akan mengalami perubahan pada dirinya ke arah yang lebih baik, sehingga dapat meningkatkan prestasi kerjanya baik itu perubahan dalam sikap, perilaku, keterampilan ataupun pengetahuannya. Keuntungan lain dari pelatihan ini adalah tenaga kerja memenuhi standar kualitas yang dibutuhkan atas sikap, tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan sesuai dengan tuntutan perubahan.
Menurut Michael Harris ( 2000:297 ) memberikan definisi dari pelatihan  (Training) Sebagai berikut :
“Training is defined as any attempt to improve employee performance on a currently held job or one relatied to it”
Pelatihan didefinisikan sebagai suatu usaha untuk memperbaiki kinerja pekerja pada pekerjaannya saat ini.
Berhasilnya pelaksanaan pelatihan dibutuhkan perencanaan yang matang dari pihak penyelenggara, dilain pihak perlu juga adanya partisipasi aktif dari para peserta sehingga program ini dapat menunjang prestasi kerja karyawan. 
Menurut Michael Harris (2000 : 361) terdapat 4 dasar untuk mengukur keberhasilan dari pelaksanaan pelatihan, yaitu :
1. Reaksi peserta 
2. Hasil pembelajaran 
3. Perubahan Perilaku 
4. Hasil nyata 
Penyelenggaraan pelatihan perlu dilakukan secara terencana dan berkesinambungan serta harus ditujukan untuk meningkatkan pengetahuan, sikap, keterampilan baik karyawan baru maupun karyawan lama agar prestasi kerja karyawan dapat ditingkatkan secara menyeluruh. Karena prestasi kerja pada dasarnya merupakan gambaran hasil kerja yang dapat dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dalam jangka waktu tertentu, dengan kata lain prestasi kerja karyawan adalah kemampuan kerja karyawan untuk melaksanakan tugasnya sehingga dapat menghasilkan sesuatu yang menunjuk pada pengetahuan dan keterampilan yang mereka miliki.
Dilaksanakannya pelatihan akan berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan, hal ini didukung oleh pendapat Angela M, Thomas (1995:11) :
“Pelatihan merupakan satu dari sejumlah cara terpenting yang dilakukan oleh para menajer untuk merangsang perkembangan karyawannya, merupakan cara efektif untuk mendapatkan hasil organisasi yang semakin baik dan meningkatkan prestasi kerja karyawan”.

Marwansyah at all (2004 : 64) menyatakan bahwa : 
“Upaya organisasi yang terencana untuk membantu para karyawan mempelajari pengetahuan, keterampilan dan kemampuan yang terkait dengan suatu pekerjaan, agar mereka dapat maningkatkan prestasi kerja”.
John Bernardin at all (1993 : 379) mengemukakan definisi prestasi karyawan ( job performance ).
“Job performance is the record of outcomes produced an a specified job function or activity during a specified time periode”
Prestasi kerja adalah hasil yang diperoleh dari suatu aktivitas pekerjaan tertentu selama periode tertentu.
Prestasi kerja tiap pegawai akan dinilai melalui proses penilaian prestasi kerja. Data penilaian akan digunakan oleh pihak manajemen untuk pengambilan keputusan terkait masalah penempatan (promosi, pemecatan) kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan.
Benardin at all (1993 : 383) memaparkan 4 kriteria utama yang sering kali digunakan dalam menilai prestasi kerja para karyawan :
1. Kualitas 
2. Kuantitas 
3. Jangka waktu 
4. Efektifitas biaya

2.3.1. Paradigma Penelitian
Terdapat 4 (empat) dasar untuk mengukur keberhasilan dari pelaksanaan pelatihan, yaitu :
1. Reaksi peserta (Trainee Reaction) merupakan tanggapan peserta akan pelaksanaan pelatihan saat mengikutinya, seperti tanggapannya akan instruktur dan materi pelatihan yang diberikan.
2. Hasil pembelajaran (Amount of learning) yakni terkait dengan kompetensi, pengtahuan, dan ketermpilan baru yang diperoleh peserta dari program pelatihan hasil pembelajaran diukur dalam  konteks program pelatihan dan belum dalam pekerjaan.
3. Perubahan Perilaku (Behavioral Change) merupakan tingkat seberapa jauh perilaku peserta pada pekerjaan dipengaruhi oleh program pelatihan yang diikuti dan apakah pengetahuan dan keterampilan baru yang diperoleh peserta pelatihan dipergunakan dala melakukan pekerjaannya.
4. Hasil nyata (Concrete Result) merupakan ukuran konkrit akan kebaikan hasil-hasil pekerjaan dari para karyawan yang menunjang tercapainya tujuan 
Sedangkan Benardin at all (1993 : 383) memaparkan 4 kriteria utama yang sering kali digunakan dalam menilai prestasi kerja para karyawan :
1. Kualitas yaitu taraf kesempurnaan proses kerja atau pemenuhan aktivitas kerja yang ideal dan diharapkan.
2. Kuantitas yaitu jumlah yang dihasilkan, dalam konteks nilai uang, jumlah unit, atau jumlah penyelesaian suatu siklus aktivitas.
3. Jangka waktu yaitu tingkat penyelesaian suatu aktivitas yang dikerjakan atau suatu hasil dicapai dengan waktu tersingkat yang diharapkan sehingga dapat dimaksimalkan pemanfaatan waktu untuk aktivitas lainnya.
4. Efektifitas biaya yaitu tingkat maksimalisasi sumber daya organisasi untuk memperoleh hasil terbanyak/ menekan kerugian.
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran diatas maka dirumuskan paradigma mengenai pengaruh pelatihan terhadap prestasi kerja karyawan, seperti yang terlihat pada gambar berikut ini :


	Pelatihan Karyawan
Variabel ( X )

	· Reaksi peserta
· hasil pembelajaran 
· Perubahan perilaku
· Hasil nyata
Michael & Harris
( 2000 : 361 )


	Prestasi Kerja Karyawan
Variabel ( Y )

	· Kualitas kerja 
· Kuantitas 
· Jangka waktu 
· Efesiensi biaya
Bernardin & Russell
( 1995 : 383 )







Marwansyah
( 2004 : 64 ) AngelaM. Thomas                                                 (1995:11)



Gambar 2.1
Paradigma penelitian

2.4.   Hipotesis Penelitian
Menurut Sugiyono (2002:39) pengertian hipotesis adalah 
“Hipotesis penelitian merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data”.

Berdasarkan kerangka pemikiran diatas serta teori yang menghubungkan kedua variabel tersebut, maka penulis dapat membuktikan hipotesis bahwa : 
“Pelatihan karyawan berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Pos Indonesia (persero) Bandung”.
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