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[bookmark: _Toc232475933][bookmark: _Toc379119196][bookmark: _Toc379124745]	2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2011, p.5) Sumber daya manusia adalah nilai kolektif dari kemampuan, pengetahuan, keterampilan, pengalaman hidup, dan motivasi tenaga kerja organisasi. Manajemen sumber daya manusia menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2011, p.4) adalah mendesain sistem manajemen untuk memastikan bahwa bakat manusia digunakan secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan organisasi.
Menurut Hasibuan (2005, p.23) manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.
Manajemen sumber daya manusia menurut Dessler (2011, p.4) adalah kebijakan dan praktek di dalam menggerakkan sumber daya manusia atau aspek-aspek terkait posisi manajemen di dalam sumber daya manusia yang mencakup kegiatan perekrutan, penyaringan, pelatihan, pemberian penghargaan dan penilaian.
[bookmark: _Toc232475934][bookmark: _Toc379119197][bookmark: _Toc379124746]2.2 Pelatihan
	Menurut Noe, Hollenbeck, Gerhart & Wright (2011, p.189) pelatihan adalah upaya yang direncanakan organisasi untuk membantu karyawan memperoleh pengetahuan berkaitan dengan pekerjaan, keterampilan, kemampuan, dan perilaku, dengan tujuan menerapkan ini pada pekerjaan.
	Pelatihan menurut Dessler (2011, p.280) adalah proses mengajar keterampilan yang dibutuhkan karyawan baru untuk melakukan pekerjaannya. Pelatihan mengacu kepada metode yang digunakan untuk memberikan karyawan baru atau yang ada saat ini dengan keterampilan yang mereka butuhkan untuk melakukan pekerjaan. Memiliki karyawan-karyawan yang berpotensi tinggi bukanlah suatu jaminan bahwa pekerjaan mereka akan baik. Karyawan harus mengetahui apa yang perusahaan ingin mereka lakukan dan bagaimana cara melakukannya. Para karyawan yang tidak mengetahui caranya akan mengerjakan pekerjannya dengan cara mereka sendiri yang tidak sesuai dengan perusahaan inginkan.
	Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2011, p.250) pelatihan adalah sebuah proses di mana orang mendapatkan kapabilitas untuk membantu untuk melakukan pekerjaan. Pelatihan adalah sebuah proses di mana memberikan karyawan pengetahuan dan keterampilan yang spesifik dan dapat di identifikasi untuk digunakan dalam pekerjaan mereka saat ini.
	Menurut Byars And Rue (2008, p160) pelatihan adalah proses pembelajaran yang mengajarkan keahlian, konsep, peraturan, atau sikap untuk memperkuat kinerja karyawan.
Menurut Veithzal Rivai (2009, p.212) pelatihan adalah proses secara sistematis mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan pegawai untuk melaksanakan pekerjaan saat ini.
	Dari beberapa pengertian di atas maka dapat disimpulkan bahwa pelatihan adalah suatu upaya yang dilakukan perusahaan untuk meningkatkan keterampilan kerja karyawannya untuk mencapai tujuan organisasi.
[bookmark: _Toc232475935][bookmark: _Toc379119198][bookmark: _Toc379124747]2.2.1 Indikator Pelatihan 
Menurut Veithzal Rivai (2009, p.226) dalam melakukan pelatihan ini ada beberapa faktor yang berperan yaitu infrastruktur, peserta, materi (bahan), metode, tujuan pelatihan, dan lingkungan yang menunjang. Metode pelatihan terbaik tergantung dari berbagai faktor. Faktor – faktor yang perlu dipertimbangkan dalam pelatihan yaitu:

· Materi program yang dibutuhkan
· Prinsip-prinsip pembelajaran
· Ketetapan dan kesesuaian fasilitas
· Kemampuan dan preferensi peserta pelatihan
· Kemampuan dan preferensi instruktur pelatihan 




[bookmark: _Toc232475936][bookmark: _Toc379119199][bookmark: _Toc379124748]2.3 Keterlibatan Kerja
	Keterlibatan kerja menurut Kondalkar (2007, p.104) mengacu pada sejauh mana seseorang mengidentifikasikan dirinya secara psikologis dengan pekerjaanya, aktif berpartisipatif dan menganggap tingkat kinerja yang dirasakannya penting untuk harga diri. Tingkat keterlibatan kerja yang tinggi menunjukkan bahwa individu peduli dengan pekerjaannya, yang berdampak pada produktivitas yang tinggi
Menurut Robbins & Coulter (2012, p.377) keterlibatan Kerja  adalah tingkat pengidentifikasian karyawan dengan pekerjaannya, secara aktif berpartisipasi dalam pekerjaanya, dan menganggap kinerjanya di pekerjaaannya adalah lebih penting untuk kebaikan dirinya sendiri. Karyawan dengan tingkat keterlibatan kerja yang tinggi dengan kuat mengenali benar dan memerhatikan jenis pekerjaan yang mereka lakukan. Tingkat yang tinggi telah ditemukan terkait dengan tingkat absensi yang lebih sedikit dan tingkat pengunduran diri karyawan yang lebih rendah.
Hiriyappa (2009, p.134) mendefinisikan keterlibatan kerja sebagai tingkat sampai sejauh mana individu mengidentifikasikan dirinya dengan pekerjaannya, secara aktif berpatisipasi di dalamnya, dan menganggap performansi yang dilakukannya penting untuk keberhargaan dirinya. Tingkat keterlibatan kerja yang tinggi akan menurunkan tingkat ketidakhadiran dan pengunduran diri karyawan dalam suatu organisasi. Sedangkan tingkat keterlibatan kerja yang rendah akan meningkatkan ketidakhadiran dan angka pengunduran diri yang lebih tinggi dalam suatu organisasi.
Keterlibatan kerja menurut Kenungo (dalam Abutayeh & Al-Qataweh, 2012) adalah sikap utama yang mengacu pada identifikasi psikologi oleh seorang karyawan terhadap pekerjaanya, di mana karyawan merasa bahwa pekerjaan merupakan perwakilan dari kehidupan mereka dan banyak dari kepentingan serta tujuan hidup berhubungan dengan pekerjaan mereka.
	Menurut Noe, Hollenbeck, Gerhart & Wright (2011, p308) keterlibatan kerja adalah sejauh mana orang mengidentifikasi diri mereka dengan pekerjaan mereka. Orang-orang dengan tingkat keterlibatan kerja yang tinggi menganggap pekerjaan mereka merupakan bagian penting dari kehidupan mereka. Melakukan pekerjaan dengan baik di tempat kerjanya akan memberikan kontribusi terhadap harga diri mereka. Untuk karyawan yang tidak puas dengan keterlibatan kerja yang rendah, maka kinerja yang baik atau buruk tidak memengaruhi konsep diri seseorang.
	Brown (dalam Muchinsky, 2003) mengatakan bahwa keterlibatan kerja merujuk pada tingkat di mana seseorang secara psikologis memihak kepada organisasinya dan pentingnya pekerjaan bagi gambaran dirinya. Dia menegaskan bahwa seseorang yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi dapat terstimulasi oleh pekerjaanya dan tenggelam dalam pekerjaannya.
	Lodahl & Kejner dikutip (Liao & Lee, 2009) mengatakan tingkat penyerapan harian sebuah pengalaman pekerja dalam kegiatan kerja nya yang mencerminkan apakah pekerja menganggap pekerjaan sebagai fokus utama serta harga diri dipengaruhi oleh kinerja.
	Setelah melihat beberapa teori di atas, dapat disimpulkan bahwa keterlibatan kerja adalah tingkat di mana seorang karyawan berkomitmen dengan pekerjaanya. Seorang karyawan menganggap pekerjaan mereka adalah hal yang paling penting dalam hidup mereka.
[bookmark: _Toc232475937][bookmark: _Toc379119200][bookmark: _Toc379124749]2.3.1 Dimensi Keterlibatan Kerja  
Menurut Lodahl dan Kejner yang (dalam Liao & Lee, 2009), keterlibatan kerja memiliki dua dimensi dan indikatornya yaitu :

· Identifikasi psikologis dengan pekerjaan
Dimensi ini merujuk pada tingkat sejauh mana karyawan mengidentifikasikan diri secara psikologis terhadap pekerjaanya.
· Pentingnya kinerja untuk harga diri
Dimensi ini merujuk pada tingkat sejauh mana rasa harga diri karyawan dipengaruhi oleh kinerja yang dihasilkannya.

[bookmark: _Toc232475938][bookmark: _Toc379119201][bookmark: _Toc379124750]2.4 Komitmen Organisasi
Jennifer M. George & Garet (2004) menyatakan bahwa komitmen terhadap organisasi adalah perasaan dan keyakinan seseorang dalam organisasi. 
Menurut Noe, Hollenbeck, Gerhart & Wright (2011, p.308) komitmen organisasi adalah sejauh mana seorang karyawan mengidentifikasi organisasi dan bersedia untuk mengajukan upaya atas namanya. Karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi akan meregangkan diri mereka untuk membantu organisasi melalui masa–masa sulit. Karyawan dengan komitmen organisasi rendah cenderung meninggalkan pada kesempatan pertama untuk pekerjaan yang lebih baik. Mereka memiliki niat kuat untuk pergi, jadi seperti karyawan dengan keterlibatan kerja yang rendah, mereka sulit untuk memotivasi.
Menurut Robbins & Coulter (2012, p.377) komitmen organisasi adalah tingkat di mana karyawan diidentifikasikan dengan sebuah organisasi tertentu, melihat tujuannya dan berharap untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi. Sementara keterlibatan kerja adalah pengidentifikasian dengan pekerjaan Anda, komitmen organisasi adalah pengidentifikasian organisasi yang mempekerjakan Anda. 
Menurut Mowday (1982) dalam Sopiah (2008, p.155) komitmen kerja sebagai istilah lain dari komitmen organisasional. Komitmen organisasional merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai anggota organisasi. Komitmen organisasional merupakan identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. Komitmen organisasional adalah keinginan anggota organisasi untuk mempertahankan keanggotaanya dalam organisasi dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi.
Menurut Robbins & Nancy (2006, p.88) komitmen organisasi didefinisikan sebagai keadaan di mana seorang karyawan mengidentifikasi dirinya dengan organisasi tertentu yaitu tujuan dan keinginanya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi.
Dari beberapa pandangan ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi adalah tingkat sejauh mana seorang karyawan memiliki keterikatan dengan organisasinya. Karyawan yang mempunyai komitmen organisasi yang tinggi biasanya akan mempertahankan keanggotaannya dalam suatu organisasi. 
[bookmark: _Toc232475939][bookmark: _Toc379119202][bookmark: _Toc379124751]2.4.1 Indikator Komitmen Organisasi
Menurut Mowday (1998) dalam Sopiah (2008, p.165) indikator komitmen organisasi, yaitu:

· Penerimaan terhadap tujuan organisasi.
· Keinginan untuk bekerja keras.
· Hasrat untuk bertahan menjadi bagian dari organisasi.

[bookmark: _Toc232475940][bookmark: _Toc379119203][bookmark: _Toc379124752]2.5 Penelitian Terdahulu
	Terdapat berbagai penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti akan hubungan serta pengaruh antara variabel pelatihan, keterlibatan kerja, dan komitmen organisasi. berikut adalah beberapa gambaran dari penelitian tersebut:
	Berdasarkan hasil penelitian terdahulu oleh Li Mei, Hung. Dalam jurnal “The Journal of Human Resource and Adult Learning” volume 4 tahun 2008 dengan judul “Research on How Training Influences Administratives Staff Job Involvement and Organizational Commitment” penelitian ini ditujukan untuk menganalisis ke 3 variabel tersebut. Dari 140 kuesioner yang disebar, 108 data valid yang didapat, yaitu 77,1% dari populasi. Pelatihan didapat mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap keterlibatan kerja (β=0.541, p=0.000). Pelatihan sebagai variabel independen dan komitmen organisasi sebagai variabel dependen mempunyai pengaruh yang kuat (R2=28,7%). Dan mempunyai hubungan yang signifikan (p= 0,000). Keterlibatan kerja sebagai variabel independen dan komitmen organisasi sebagai variabel dependen mempunyai pengaruh yang kuat (R2=51,3%). Dan mempunyai hubungan yang signifikan (p= 0,000).
Owens, P.L. (2006). One More Reason Not to Cut your Training Budget: The Relationship between Training and Organizational Outcomes. Public Personnel Management, 35(2), 163-171. Perusahaan dapat berusaha untuk mencapai tujuan organisasi melalui berbagai strategi dan pendekatan sumber daya manusia dan pentingnya memastikan komitmen karyawan dan retensi yang mengikuti pelatihan yang mungkin terletak pada pendekata strategis yang digunakan. 
Dalam upaya untuk memastikan bahwa karyawan tetap mengikuti pelatihan perusahaan berikutnya, pengusaha dapat menerapkan strategi untuk pelatihan yang menumbuhkan komitmen. Pelatihan menurut Owens (2006) akan meningkatkan komitmen karyawan, yang selanjutnya dapat melawan biaya langsung dan tidak langsung yang sangat banyak yang terkait dengan omset karyawan.
[bookmark: _Toc232475941]Moynihan & Pandey (2007) meneliti hubungan antara keterlibatan kerja dan komitmen organisasi menggunakan sampel sektor publik kesehatan dan pelayanan manajer. Penelitian itu menunjukkan bahwa ada korelasi yang cukup postif antara keterlibatan kerja dan komitmen organisasi.

[bookmark: _Toc379119204][bookmark: _Toc379124753]2.6 Kerangka Pemikiran

Penulis membuat kerangka pemikiran dari hasil tinjauan tentang analisis pengaruh pelatihan dan keterlibatan kerja terhadap komitmen organisasi karyawan divisi usaha PT. Indonesia News Center (Inilah.com). Gambarnya adalah sebagai berikut:


PELATIHAN
(X1)




KOMITMEN ORGANISASI 
(Y)




KETERLIBATAN KERJA 
(X2)
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Sumber : Penulis, 2013
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	Hipotesis dalam penelitian ini berdasarkan dari tujuan penelitian adalah:

	T1
· Ho : Pelatihan tidak berpengaruh secara parsial terhadap komitmen organisasi karyawan divisi usaha PT. Indonesia News Center (Inilah.com)
· Ha : Pelatihan berpengaruh secara parsial terhadap komitmen organisasi karyawan divisi usaha PT. Indonesia News Center (Inilah.com)

T2
· Ho : Keterlibatan Kerja tidak berpengaruh secara parsial terhadap komitmen organisasi karyawan divisi usaha PT. Indonesia News Center (Inilah.com)
· Ha : Keterlibatan Kerja berpengaruh secara parsial terhadap komitmen organisasi karyawan divisi usaha PT. Indonesia News Center (Inilah.com)

T3
· Ho : Pelatihan dan Keterlibatan Kerja tidak berpengaruh secara simultan terhadap komitmen organisasi karyawan divisi usaha PT. Indonesia News Center (Inilah.com)
· Ha : Pelatihan dan Keterlibatan Kerja berpengaruh secara simultan terhadap komitmen organisasi karyawan divisi usaha PT. Indonesia News Center (Inilah.com)
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