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A. Latar Belakang Masalah

Kinerja Organisasi adalah pertumbuhan keseluruhan dari suatu organisasi
(Drucker, 2002). Sumber daya manusia adalah aset yang paling penting di
organisasi apapun. Organisasi perlu mengelola karyawannya secara efektif dan
efisien. Sumber daya manusia memainkan peran penting dalam organisasi apa
pun itu. Dengan demikian, sumber daya manusia atau karyawan membutuhkan
perhatian yang cukup besar dari manajemen sehingga karyawan dapat bekerja
dengan potensi yang mereka miliki (Ahmad dan Schroeder, 2003) . Manusia
berarti individu atau tenaga kerja yang di dalamnya ada batas serta bertanggung
jawab untuk melakukan tugas yang ditugaskan kepada mereka dan mereka
bertujuan untuk memenuhi tujuan organisasi dan menghasilkan keuntungan bagi
organisai atau perusahaan tersebut. Sumber daya manusia dapat memberikan
keuntungan kompetitif dengan memberi mereka praktik yang berbeda (Huselid,
1995). Keberhasilan sebuah perusahaan tergantung pada orang-orang yang
bekerja di organisasi. Manusia kembali sumber dianggap lebih penting aset di
organisasi manapun (Vlachos, Tsamakos, Vrechopoulos, dan Avramidis, 2009) .
Di organisasi mana saja karyawan harus diperlakukan sebagai aset yang sangat
berharga. Misi organisasi akan tercapai dengan cara yang lebih baik jika mereka

mempunyai keterampilan yang dikembangkan. Di hadapan lingkungan yang



kompetitif, keberhasilan setiap organisasi tergantung pada kemampuan dan
Sumber Daya Manusia mereka serta program dan praktik mereka (Rehman,
2011). Jika tidak ada manusia sebagai praktik manajemen sumber daya, maka
perusahaan selalu menghadapi kesulitan dan tidak mampu tampil dalam kondisi
dimana masyarakat yang semakin kompetitif. Resistensi manusia saat ini dan
potensi manusia barang merupakan pertimbangan penting dalam pengembangan
dan untuk pelaksanaannya rencana bisnis strategis (Huselid, 1995). Dalam
sebuah organisasi atau perusahaan, praktik sumber daya manusia tersebut
mempunyai beberapa factor yang didalamnya meliputi berbagai factor seperti
kompensasi, perencanaan Karir serta pelatihan. Semua factor tersebut nantinya
akan menunjang kinerja karyawan yang dimana sumber daya manusia nanti akan
member dampak yang positif bagi perusahaan tersebut untuk mencapai hasil atau
tujuan dari perusahaan.

Kompensasi didefinisikan sebagai jumlah total dari pembayaran moneter
dan non-moneter yang diberikan kepada seorang karyawan oleh perusahaan
sebagai imbalan atas pekerjaan yang dilakukan sesuai kebutuhan. Pada dasarnya,
kompensasi adalah kombinasi dari nilai pembayaran, liburan, bonus, asuransi
kesehatan, dan setiap keuntungan lainnya yang mungkin  diterima oleh
karyawan, seperti makan siang gratis, acara gratis, dan parkir. Kompensasi
merupakan manfaat yang diterima karyawan dalam bentuk upah dan juga
sama penghargaan  seperti pertukaran moneter bagi karyawan untuk

meningkatkan Kinerja (Holt, 1993) . Kompensasi adalah segmen transisi antara



karyawan dan pemilik bahwa hasil kontrak karyawan dari gaji karyawan adalah
bentuk kebutuhan hidup atau tunjangan dari perusahaan yang nantinya akan
diberikan kepada karyawan. Pada dasarnya kompensasi merupakan sarana bagi
perusahaan tersebut yang secara langsung dipakai untuk mengikat karyawan
untuk bekerja lebih optimal agar kebutuhan dan tujuan perusahaan tercapai
sesuai dengan yang diharapkan. Perusahaan mendasarkan kompensasi pada
banyak faktor. Beberapa perusahaan lebih memperhatikan faktor-faktor berikut
daripada yang lain, tetapi hampir semua perusahaan menggunakan beberapa
bentuk analisis untuk menetapkan kompensasi.

Banyak perusahaan melakukan survei gaji formal yang dapat membantu
perusahaan menentukan tingkat pasar suatu pekerjaan. Dalam survei gaji ini,
perusahaan melaporkan gaji dan tunjangan mereka saat ini untuk pekerjaan
berdasarkan deskripsi pekerjaan yang karyawan lakukan. Kompensasi disini
bukan hanya memberikan suatu bonus atau benefit saja pada perusahaan, tetapi
secara tidak langsung memberikan dampak yang emosionai antara karyawan dan
perusahaan. Semakin pantas kompensasi yang diberikan terhadap kinerja
karyawan maka semakin tinggi juga tingkat kinerja karyawan yang diberikan
terhadap perusahaan agar dapat mencapai tujuan dari perusahaan tersebut.

Selain adanya kompensasi yang tepat anatara karyawan dan perusahaan,
juga ada factor perencaan karir atau jenjang karir yang jelas yang nantinya akan
diterima oleh karyawan. Karir dapat digambarkan sebagai serangkaian posisi

yang ditempati oleh seorang individu sepanjang masa hidupnya (Robbins and



Coulter, 2002). Karir adalah kemajuan konstan, pengalaman, dan penguasaan
keterampilan seseorang di bidang pekerjaan tertentu. Meskipun Karir, dalam
pengertian umum, didefinisikan sebagai total pekerjaan yang dilakukan
seseorang melalui seluruh hidupnya, ia memiliki makna di luar dan lebih luas
dari definisi ini. Karir individu bukan hanya pekerjaan yang mereka miliki, tetapi
pelatihan mereka untuk memenuhi ling harapan, tujuan, emosi, dan keinginan
yang terkait dengan peran pekerjaan mereka, dan, sebagai hasilnya, berkembang
di tempat kerja dengan pengetahuan, keterampilan, kualitas dan keinginan untuk
bekerja. Karir adalah penggunaan posisi-posisi yang berkaitan dengan pekerjaan
mereka secara individu selama kehidupan pribadi mereka (Kaynak, 1996).

Karier adalah proses yang secara langsung terkait dengan tujuan pribadi
dan organisasi dan menciptakan akumulasi pengalaman yang muncul dari tugas,
pekerjaan, posisi orang atau dari transisi seperti promosi, transfer yang dilakukan
orang tersebut dalam posisi ini (Y1lmaz, 2006). Sebagian besar keberhasilan dan
kegagalan yang terkait dengan pengalaman kerja yang diperoleh dari waktu ke
waktu merupakan karier orang tersebut pada saat yang sama memberikan
pengembangan dalam diri setiap karyawan tersebut. Semua pengalaman yang
diperoleh selama fase pengembangan ini berinteraksi dengan masing-masing.
Karir menghasilkan yang berupa hubungan yang positif bahkan ada beberapa
kariri yang memberikan hubungan negative antara perusahaan dan karyawan

tersebut. Kenaikan jenjang karir dianggap sukses apabila pengalaman kerja



dalam kehidupan seseorang meningkat, serta adanya promosi jabatan pada
pengalaman kerjanya didalam perusahaan (Arthur 2008).

Pertumbuhan Karier didefinisikan sebagai persepsi seseorang tentang
kemungkinan pengembangan dan kemajuan dalam suatu organisasi (Daud,
2014). Spector (2003) mendefinisikan pertumbuhan karier atau apa yang disebut
“jenjang karir” sebagai perbaikan dalam posisi karyawan yang berupaya untuk
mendapatkan keterampilan yang diperlukan dan meningkatkan kinerjanya. Weng
et. all (2010) membangun mengusulkan empat konstruk utama pertumbuhan
Karir Organisasi, kemajuan tujuan karir, pengembangan kemampuan profesional,
kecepatan promosi dan pertumbuhan remunerasi. Dimana, kemajuan tujuan karir
adalah contoh khas dari kepuasan kebutuhan pesanan yang lebih tinggi (Weng et.
all., 2010). Mencapai pengembangan kemampuan profesional dalam organisasi
juga merupakan contoh tingkat kepuasan kebutuhan yang lebih tinggi (Weng et.
all., 2010). Kecepatan promosi adalah kecepatan di mana karyawan telah naik
tangga dibandingkan dengan stagnan dalam fungsi yang sama untuk waktu yang
lama Dries dkk. (2008). Selain kecepatan promosi, pertumbuhan remunerasi juga
memberikan ukuran tentang bagaimana karyawan dievaluasi oleh majikan (Weng
et. all. 2010).

Dengan adanya Pengembangan karir yang jelas karyawan nantinya akan
memberikan kinerja yang baik dan maksimal bagi perusahaan untu mencapai
keberhasilan atau tujuan yang diharapkan oleh perusahaan. Selain adanya

kompensasi dan perencanaan yang jelas juga ada satu factor lagi yaitu



kepelatihan. Pelatihan Pelatihan sebagai sarana motivasi yang mendorong para
karyawan untuk bekerja dengan kemampuan yang optimal, yang dimaksudkan
untuk meningkatkan performa dari karyawan tersebut. Pemberian pelatihan
dimaksudkan agar dapat memenuhi standar kerja yang telah di tetapkan oleh
perusahaan. Pelatihan dapat diartikan sebagai suatu usaha yang terencana untuk
memfasilitasi pembelajaran tentang pekerjaan yang berkaitan dengan
pengetahuan, keahlian dan perilaku oleh para pegawai. Menurut Mathis (2006),
“Pelatihan adalah suatu proses dimana orang-orang mencapai kemampuan
tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi”. Oleh karena itu, proses ini
terikat dengan berbagai tujuan organisasi, pelatihan dapat dipandang secara
sempit maupun luas.

Pada perusahaan BPR Artha Perwira Kab. Purbalingga yang dibentuk
oleh Pemda setempat dengan tujuan untuk menanggulangi Rentinir, adanya
karyawan yang tidak banyak harus memenuhi masyarakat Kab. Purbalingga
maka dituntut untuk tetap melayani secara maksimal walaupun ada isu rentinir
dimana di kab. Purbalingga. Dengan isu seperti itu karyawan harus memiliki skill
dan totalitas yang bagus sehingga dibutuhkan bekal dalam menangkal maraknya
rentinir seperti pelatihan agar memiliki skill dan totalitas maupun komitmen
dibutuhkan pengembangan karir dalam meningkatkan kinerja.

Kinerja karyawan sangat mempengaruhi hasil akhir dari perusahaan
tersebut. Adanya beberapa faktor yang berkaitan nantinya akan membantu

mencapai Kinerja yang baik bagi perusahaan atau karyawan itu sendiri. Factor



dari kompensasi, perencanaan Kkarir dan pelatihan nantinya akan menjadi factor
yang sangat penting untuk menunjang kinerja. Faktor-faktor tersebut merupakan
dari praktek manajemen manusia. Dalam hal ini penulis ingin membuktikan
kebenaran dan tidaknya suatu organisasi akan berhasil dengan adanya praktek
manajemen Kinerja karyawan tersebut dengan pembuatan tesis yang berjudul :

“PENGEMBANGAN KARIR DAN PELATIHAN TERHADAP
KINERJA KARYAWAN DI BPR ARTHA PERWIRA
KAB.PURBALINGGA”.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang tersebut diatas, maka permasalahan yang diajukan
dalam penelitian ini adalah :

1. Apakah Kompensasi mempengaruhi Kinerja Karyawan pada perusahaan BPR
Artha Perwira Kab.Purbalingga?

2. Apakah Pengembangan Karier mempengaruhi Kinerja Karyawan pada
perusahaan BPR Artha Perwira Kab.Purbalingga?

3. Apakah Kepelatihan mempengaruhi Kinerja Karyawan pada perusahaan BPR

Artha Perwira Kab.Purbalingga?

. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan penelitian yang berhubungan dengan masalah yang ada

sebagai berikut:



1. Untuk menganalisis pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada
BPR Artha Perwira Kab.Purbalingga.

2. Untuk menganalisis pengaruh Pengembangan karier terhadap Kinerja
Karyawan pada BPR Artha Perwira Kab.Purbalingga.

3. Untuk menganalisis pengaruh Kepelatihan terhadap Kinerja Karyawan pada

BPR Artha Perwira Kab.Purbalingga.

. Manfaat Penelitian
Beberapa manfaat penelitian yang diperoleh dari penelitian tersebut
antara lain adalah :
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini bisa menjadi hal yang baru dikarena belum banyak penelitian
yang ada sehingga bisa menambah wawasan dan penambahan teori.
2. Manfaat Praktis
Penelitian ini bisa menjadi bahan evaluasi kedepan perusahaan dalam melihat
kinerja karyawan sehingga nantinya akan memberikan dampak perusahaan

dan mencapai tujuan dari perusahaan tersebut.





