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ABSTRAK 

Ira Nadhira Rabbani. 2020, SKRIPSI.Judul : “Implementasi Pelatihan dan 

Pengembangan Karir Dalam Upaya Meningkatkan Kinerja 

Karyawan di Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang Pada 

Tahun 2019 ”. 

Pembimbing :Dra. Josina Judiari, M.SI 

Kata kunci :Pelatihan dan Pengembangan Karir 

 

Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang penting 

dalam sebuah organisasi, dengan demikian keberhasilan dalam organisai sangat 

ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia yang dalam hal ini adalah 

karyawan, Setiap organisasi mempunyai cara-cara tersendiri untuk meningkatkan 

kualitas kinerja karyawannya, namun organisasi juga harus menjaga aspek-aspek 

lain yang mampu memelihara loyalitas dan semangat kerja karyawan, sehingga 

kinerja karyawan juga semakin meningkat. Tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengetahui dan mendeskripsikan Pelatihan dan Pengembangan Karir di 

Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang.Dari latar belakang itulah penelitian 

ini dilakukan dengan judul “Implementsi Pelatihan dan Pengembangan dalam 

Upaya Meningkatkan Kinerja Karyawan Karir di Perusahaan Daerah Air Minum 

Kota Malang Pada Tahun 2019”. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan jenis studi kasus 

dimana tujuannya untuk memperoleh informasi mengenai keadaan saat ini dan 

hanya menggambarkan keadaan yang sebenarnya pada obyek yang diteliti yakni 

Pelatihan dan Pengembangan dalam Upaya Meningkatkan Kinerja Karyawan di 

Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang (PDAM). Data dikumpulkan dengan 

cara observasi, wawancara (interview) dan dokumentasi. 

Dalam hasil penelitian Pelatihan dan Pengembangan Karir dalam Upaya 

Meningkatkan  Kinerja Karyawan di Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang 

(PDAM), faktor yang paling penting adalah nilai dari sumber daya manusia yang 

berkualitas, dan hal ini dapat dilihat dari hasil kinerja pegawai atau karyawan 

dalam kerangka profesionalisme kinerja yang ditunjukkan dengan perilaku kerja 

yang profesional guna tercapainya tujuan organisasi. Salah satunya usaha yang 

dapat dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan yaitu 

melalui pelatihan dan pengembangan karier.Dengan adanya kegiatan pelatihan, 

karyawan mempunyai kesempatan untuk menyerap pengetahuan baru atau nilai-

nilai baru, sehingga dengan pengetahuan baru setiap karyawan 

dapatmeningkatkan profesinya dalam melaksanakan tugas yang dibebankan 

kepadanya. 
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ABSTRACT 
 

Ira Nadhira Rabbani. 2020, SKRIPSI. Title: "Implementation of Training and 

Career Development in an Effort to Improve Employee Performance in Regional 

Drinking Water Companies in Malang City in 2019”. 

 

Advisor: Dra. Josina Judiari, M.SI 

Keywords: Training and Career Development 

 

 

Human resources are one of the important resources in an organization, 

thus the success in the organization is largely determined by the quality of human 

resources in this case employees, Every organization has its own ways to improve 

the quality of its employees' performance, but the organization must also maintain 

other aspects that are able to maintain employee loyalty and morale, so that 

employee performance also increases. From this background this research was 

carried out with the title "Implementation of Training and Career Development in 

an Effort to Improve Employee Performance in Perusahaan Daerah Air Minum in 

Malang City in 2019”. 

This study uses a qualitative approach to the type of case study where the 

aim is to obtain information about the current situation and only describe the 

actual situation in the object under study, namely the organizational culture at 

Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang (PDAM). Data is collected by means 

of observation, interviews and documentation. 

 In the results of research developing organizational culture at Perusahaan 

Daerah Air Minum Kota Malang (PDAM), The most important factor is the value 

of quality human resources, and this can be seen from the results of the 

performance of employees or employees in the framework of professional 

performance which is shown by professional work behavior in order to achieve 

organizational goals. One of the efforts that companies can do to improve 

employee performance is through training and career development. With training 

activities, employees have the opportunity to absorb new knowledge or new 

values, so that with new knowledge each employee can improve his profession in 

carrying out the tasks assigned to him. 
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 المستخلص

 

 إيرا نظيرة رباني.2020

 
“Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang  نالتدريب والتطوير الوظيفي في محاولة لتحسين أداء الموظفي ”: 

 لعنوانلعنوان

SI.M, مستشار: درا. جوزينا جودياري 

 Keywords :التدريب والتطوير الوظيفي

 
 

 

الموارد البشرية هي واحدة من الموارد الهامة في المنظمة ، وبالتالي فإن النجاح في المنظمة يتم تحديده 

إلى حد كبير من خلال جودة الموارد البشرية ، وفي هذه الحالة الموظفون ، كل منظمة لديها طرقها الخاصة 

الموظفين ، ولكن يجب على المنظمة أيضًاالحفاظ على جوانب أخرى قادرة على الحفاظ لتحسين جودة أداء 

على ولاء الموظفين ومعنوياتهم ، بحيث يرتفع أداء الموظف أيضًا. كان الغرض من هذه الدراسة هو تحديد 

 Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang ووصف التدريب والتطوير الوظيفي في

(PDAM)الخلفية ، تم إجراء هذا البحث بعنوان "تنفيذ التدريب والتطوير في الجهود المبذولة  من هذه

في عام Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang لتحسين أداء الموظف الوظيفي في

9102”. 

تستخدم هذه الدراسة نهجًا نوعيًا لنوع دراسة الحالة حيث يكون الهدف هو الحصول على معلومات 

 الوضع الحالي ووصف الحالة الفعلية فقط في الكائن قيد الدراسة ، أي الثقافة التنظيمية فيحول 

Perusahaan  Daerah Air Minum Kota Malang(PDAM). يتم جمع البيانات عن طريق

 .الملاحظة والمقابلات والوثائق

 Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang في نتائج البحث تطوير الثقافة التنظيمية في

(PDAM)  تعتبر شركةالعامل الأكثر أهمية هو قيمة الموارد البشرية عالية الجودة ، ويمكن ملاحظة ذلك

من خلال أداء الموظفين أو الموظفين من حيث الأداء الاحترافي والذي يظهر من خلال سلوك العمل المهني 

ة.أحد الجهود التي يمكن للشركات القيام بها ويؤدي إلى قيمته الإسلامية من أجل تحقيق الأهداف التنظيمي

لتحسين أداء الموظفين هو من خلال التدريب والتطوير الوظيفي. من خلال أنشطة التدريب ، يتمتع 

الموظفون بفرصة استيعاب المعرفة الجديدة أو القيم الجديدة ، بحيث يمكن لكل موظف من خلال المعرفة 

 ام الموكلة إليه.الجديدة تحسين مهنته في تنفيذ المه
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang Perusahaan 

Sumber daya manusia yang berkualitas yaitu sumber daya manusia yang 

memiliki pengetahuan, kemampuan, keterampilan, dan sikap yang baik di dalam 

bekerja.Oleh karena itu, maka organisasi perlu mengambil langkah untuk dapat 

mengembangkan dan meningkatkan kualitas karyawan.Karyawan merupakan 

sumber daya manusia yang terlibat langsung di dalam menjalankan kegiatan 

perusahaan atau organisasi.Untuk menciptakan kinerja yang baik, dibutuhkan 

adanya peningkatan kerja yang optimal dan mampu meningkatkan potensi sumber 

daya manusia yang dimiliki oleh karyawan untuk menciptakan tujuan 

perusahaan.Salah satunya usaha yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan yaitu melalui pelatihan dan pengembangan 

karier.Dengan adanya kegiatan pelatihan, karyawan mempunyai kesempatan 

untuk menyerap pengetahuan baru atau nilai-nilai baru, sehingga dengan 

pengetahuan baru setiap karyawan dapat meningkatkan profesinya dalam 

melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. 

Pelatihan karyawan itu merupakan hal yang sangat penting untuk 

mengembangkan sumber daya manusia.Pelatihan dan pengembangan sumber daya 

manusia di dalam perusahaan dilakukan untuk meningkatkan kinerja 

karyawan.Maka untuk itu, pelatihan dibutuhkan untuk seluruh karyawan yang 

mampu mengikuti perkembangan dunia kerja ataupun bisnis yang sesuai dengan 

jabatannya.Pelatihan itu juga dilakukan untuk meningkatkan produktivitas, etos 

kerja, disiplin, sikap, keterampilan, dan keahlian tertentu untuk dapat bekerja 

lebih maksimal dan lebih baik. Dan Pelatihan yang efektif akan membuat 

karyawan menguasai dengan baik pekerjaannya serta mampu mengikuti 

perkembangan bisnis dan bertahan pada persaingan yang ketat. Menurut 

Hariandja (2002:246) diterapkan pelatihan bagi karyawan  adalah karyawan yang 

baru maupun lama sering kali belum memahami secara benar bagaimana 
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melakukan pekerjaan, perubahan-perubahan di dalam lingkungan kerja dan di 

dalamtenaga kerja,meningkatkan daya saing perusahaan dan 

memperbaikiproduktifitas karyawan, karyawan menyesuaikan dengan peraturan-

peraturan yang telah ada. 

Pengembangan karier, akan dapat meningkatkan kinerja karyawan dan 

meningkatkan kesempatan promosi bagi karyawan untuk mencapai jenjang karier 

selanjutnya secara terarah. Pengembangan karier merupakan rangkaian posisi atau 

jabatan yang telah ditempati seseorang selama masa bekerja di lingkungan 

perusahaan.Pengembangan karier sebagai kegiatan manajemen sumber daya pada 

dasarnya mempunyai tujuan untuk bisa memperbaiki dan meningkatkan 

efektivitas pelaksanaan pekerjaan oleh setiap karyawan agar semakin mampu 

memberikan kontribusi terbaik dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Gomes 

(2005:195) berpendapat, dari sudut pandang pegawai, pengembangan karir 

memberikan gambaran mengenai jalur-jalur karir di masa akan datang didalam 

organisasi dan menandakan kepentingan jangka panjang dari organisasi terhadap 

para karyawannya. Bagi perusahaan, pengembangan karir memberikan beberapa 

jaminan, bahwa akan tersedia pegawai-pegawai yang akan mengisi posisi yang 

akan kosong di waktu yang akan mendatang. Sehingga pengembangan karier 

memiliki eksistensi yang sangat besarbagi perusahaan dikarenakan pengembangan 

karier merupakan tolak ukur bagi karyawan di dalam melakukan pembinaan 

kariernya. 

 Program Pelatihan menjadi penting dan relevan ketika lulusan baru 

memasuki dunia kerja, dan membutuhkan keterampilan khusus untuk memenuhi 

persyaratan pekerjaan tertentu. Agar kinerja karyawan baik, maka dibutuhkan 

tenaga kerja yang mempunyai tingkat pendidikan yang dapat menyesuaikan 

dengan bidang pekerjaannya.Selain latar belakang pendidikan karyawan, kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh pengalaman kerja karyawan juga berpengaruh 

terhadap kinerjakaryawan. Masa kerja atau pengalaman kerja juga dapat 

mempengaruhi kualitas kinerja karyawan, kinerja karyawan yang belum 

mempunyai masa kerja atau pengalaman akan berbeda dengan kinerja karyawan 

yang sudah mempunyai masa kerja atau pengalaman kerja yang cukup banyak. 
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Pengalaman kerja mencerminkan pada tingkat penguasaan pengetahuan dan 

keterampilan yang dimiliki seorang karyawan dalam bekerja yang bisa diukur dari 

masa kerja dan jenis pekerjaan yang pernah dikerjakan oleh karyawan.Pendidikan 

institusi memberikan pengetahuan dasar untuk memungkinkan lulusan berpikir 

kritis dan menjadi kreatif adalah tanggung jawab pengusaha untuk melatih atau 

memberikan pelatihan untuk pekerja baru mereka. 

Green (1996:1) percaya bahwa sebagian besar kebijakan partisipasi karyawan 

adalah bagian dari program pelatihan pekerja.Pentingnya dengan adanya pelatihan 

untuk meningkatkan ekonomi kerja dan kinerja daya tahan (Aagaard dan 

Andersen 2010:6).Beberapa perusahaan memberikan pelatihan in-house untuk 

mengurangi mobilitas selama periode pelatihan di luar pekerjaan mereka (Lynch, 

1991:53). Banyak cara yang bisa dilakukan dalam peningkatan kinerja sumber 

daya manusia diantaranya adalah menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, 

disiplin kerja yang tinggi, sistem kompensasi yang memotivasi, serta pelatihan 

dan pengembangan kepada sumber daya manusia dalam suatu organisasi akan 

sangat membantu dalam pencapaian kinerja sumber daya manusia yang 

produktivitasnya dibutuhkan dalam sebuah organisasi untuk mencapai tujuannya. 

Kinerja yang ditunjukkan oleh sumber daya manusia dalam sebuah organisasi 

akan sangat berperan dalam pengembangan organisasi di masa yang akan datang 

karena kinerja adalah sebuah ukuran keberhasilan atau tidaknya pencapaian tujuan 

sebuah organisasi serta sebagai alat pembanding antara hasil kerja dan standar 

yang telah ditetapkan oleh organisasi atau perusahaan. 

Akhir-akhir ini kinerja telah menjadi konsep yang sering dipakai orang dalam 

berbagai pembahasan dan pembicaraan.Khususnya dalam kerangka mendorong 

keberhasilan organisasi atau sumber daya manusia. Terlebih, saat ini organisasi 

dihadapkan  pada tantangan kompetesi yang tinggi era kompetisi pasar global, 

kemajuan teknologi informasi, maupun tuntutan pengguna jasa layanan yang 

semakin kritis. Bahkan, kinerja akan selalu menjadi isu aktual dalam organisasi 

karena apapun organisasinya kinerja merupakan pertanyaan kunci terhadap 

efektivitas atau keberhasilan organisasi. Menurut Mangkunegara (2014:9) Kinerja 

Sumber Daya Manusia adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas 
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maupun kuantitas yang dicapai Sumber Daya Manusia persatuan periode waktu 

dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya.  

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) merupakan penyedia sebagian besar 

kebutuhan air bersih di Indonesia, yang terdapat di setiap provinsi, kabupaten, dan 

kotamadya di seluruh Indonesia. Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang 

adalah perusahaan daerah sebagai sarana penyedia air bersih yang diawasi dan 

dimonitor oleh aparat-aparat eksekutif maupun legislatif daerah. Sebagai 

perusahaan daerah, Perusahaan Daerah Air Minum Kot Malang bertanggung 

jawab untuk mengembangkan dan mengelola sistem penyediaan air bersih serta 

melayani semua kelompok konsumen dengan harga terjangkau. Perusahaan 

Daerah Air Minum Kota Malang juga bertanggung jawab pada operasional sehari-

hari, perencanaan aktivitas, persiapan dan implementasi proyek. Peran sumber 

daya manusia sangat penting bagi Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang 

sebagai perusahaan atau instansi pemerintah yang bergerak dalam bidang 

pelayanan masyarakat. Mengingat pentingnya sumber daya manusia untuk 

mencapai tujuan organisasi, Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang Tirta 

Dharma Kota Malang bekerja keras dalam membentuk dan membangun 3 sumber 

daya manusianya untuk mengatasi permasalahan pokok yang selalu dihadapi oleh 

Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang di seluruh Indonesia, yaitu 

kehilangan air tidak berekening atau Non Revenue Water (NRW). 

Menjawab isu perhubungan nasionaldimana air mineral merupakan 

kebutuhan manusia yang paling mendasar untuk kebutuhankesehatan,perusahaan 

air mineral kota malang sekarang berusaha meningkatkan mutu kualitas air 

mineral dengan cara meningkatkan kualitas pelayanan pada masyarakat. Disisi 

lain penyediaan air mineral sebagai faktor pendorong tumbuhnya ekonomi negara. 

Dalam studi tentang pelatihan dan pengembangan kemampuankaryawan, 

penulis melakukan penilitian di Perusahaan Daerah Air Minum Kota 

Malang.Karena perusahaan tersebut mempunyai banyak potensi yang dikuasai dan 

ciri khas yang sangat unik maka dari itu perusahaan air minum tersebut sangat 

berperan penting dalam penelitian.Pelatihan yang mereka terapkan di perusahaan 
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ada beberapa macam pelatihan dari semua bagian yaitu bagian keuagan, bagian 

hubungan pelanggan, bagian produksi, bagian jaringan pipa pelanggan, bagian 

umum yang mencangkup manajemen dan bagian tehnik. Terdapat beberapa 

alasan, sebagai berikut: 

Pertama, pelatihan ini untuk karyawan yang merupakan lulusan dari SMA 

atau SMK yang menempati jabatan yang seharusnya ditempati oleh lulusan 

sarjana itu harus mengikuti pelatihan agar kinerjanya setara dengan yang lainnya, 

pelatihan untuk karyawan yang telah naik jabatan yang lebih tinggi itu harus 

mengikuti pelatihan yang sesuai dengan jabatan yang didudukinya. Dan cara 

perusahaan untuk mengetahui apakah karyawan tersebut telah melaksanakan 

pelatihannya atau tidak itu bisa di cek di analisa gap. Karena setiap karyawan 

yang sudah melaksanakan pelatihan atau yang belum diikuti itu oleh staf analisa 

kompetensi pegawai itu setiap bulannya selalu di rekap dengan mengencek semua 

berkas dari setiap pegawai.Dan juga merekap setiap karyawan yang menaiki 

jabatan atau karyawan yang tetap pada jabatannya. 

Kedua, akan  tetapi kendala yang dialami dalam pelatihan yaitu disaat 

penyelenggara sulit kita temukan yang sesuai dengan yang di programkan, 

Sebenarnya judul untuk pelatihannya sudah ada. Tetapi bagian pelatihan meminta 

ke bagian pengembangan untuk mengkastem tentang materi yang akan di 

tampilkan. Namun bagian pengembangan itu tidak bisa untuk mengkastem 

materinya, kalau kita mengikuti mereka bagian pengembangan  maka nanti tidak 

tepat sasaran dengan yang sudah di programkan maka kami memang butuh 

penyelenggara yang bisa mengkastem. 

Ketiga, Setiap karyawan yang telah mengikuti pelatihan itu ada tiga tahap 

atau level dengan memberikan formulir yang biasa disebut dengan Training 

Impact Evaluation (TIE) Level yang pertama: setelah 3 hari pelatihan tingkat 

kepuasan karyawan terhadap pelatihan atau penyelenggara baik dari struktur 

pelatihan dan pemateri. Level yang kedua: setelah mencapai 2 minggu pelatihan 

maka setiap peserta harus presentasi tujuannya agar bisa mengetahui sejauh mana 

karyawan bisa menguasai materi pelatihan tersebut tetapi hal ini tidak mutlak 

kalau mereka sudah mengikuti test hasil dari penilaian berarti gugur level 2. 
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Levelyang ketiga: 3-6 bulan manajer akan dikirimkan found penilaian TIE level 3 

tujuannya untuk penilaian implementasi karyawan terhadap pekerjaanya apakah 

telah diterapkan atau tidak setelah mengikuti pelatihan. 

Pada perusahaan daerah air minum kota malang sistem penilaiannya dengan 

KPI (Key Performance Indicator) karena perusahaan tersebut ingin mencapai 

sebuah target yaitu ISO-9001dan sudah bekerja sama dengan Direktorat Jendral 

Cipta Karya kementrian pekerjaan umum dan perumahan rakyat RI untuk 

program 100-0-100 (100% Akses air minum, 0%kawasan kumuh, 100%akses 

sanitasi air), agar target tersebut tercapai maka perusahaan  memberikan pelatihan 

khusus terhadap karyawan  untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam 

memberikan pelayanan terhadap masyarakat kota malang, serta tidak lupa 

memberikan apresiasi terhadapa karyawan yang berprestasi berupa penghargaan 

ataupun berupa bonus yang sesuai. 

Tidak hanya dengan adanya skill ataupun kemampuan dari karyawan tersebut 

yang terutama itu mempunyai acctitude itu tehnik yang penting.Jika skill dan 

pengembangan itu dengan adanya pelatihan, coaching, mentoring, dan penilaian 

kinerja karyawan.Pengembangan itu merupakan motivasi untuk meningkatkan 

kompetensi bagi setiap karyawan.Maka pihak perusahaanpun mencari jalan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan dan pengembangan karir agar tidak 

mempengaruhi kinerja dari setiap karyawan. Dan setiap karyawan mempunyai cv 

fungsinya untuk promosi agar mempermudah saat pelatihan, ini termasuk 

pengembangan. Misalnya si A dan B membutuhkan wawancara ke direksi setiap 

orang  yang punya cv sendiri-sendiri, kalau ada pelatihan yang bersifat sertifikasi 

itu wajib melampirkan cv peserta daripada mendadak lebih baik dari  bagian 

sumber daya manusis menyiapkan cv dari setiap karyawan. Setelah itu di aploud 

di aplikasi cvnya jika sudah ada tetapi untuk sekarang belum selesai aplikasinya 

masih secara manual. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Nassazi (2013:3), Bhat(2013:3), dan 

Hafeez(2015:5) menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan antara 

pelatihan dengan kinerja karyawan. Berbeda dengan penelitian tersebut, Hok, dkk 

(2014:4), menunjukkan bahwa pelatihan tidak berpengaruh nyata terhadap 
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kinerja.Selain itu pengembangan karier mempunyai pengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan (Kakui dan Gachungan, 2016; Ali, dkk, 2016; dan Nasution, 

dkk, 2018:18).Pengembangan karier menunjukkan adanya peningkatan status 

seorang karyawan dalam suatu organisasi pada jalur karier yang telah ditetapkan 

oleh organisasi atau perusahaan.Sedangkan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Jayusman dan Siti Khotimah (2012:3), di mana pengembangan karier tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.Karena adanya perbedaan 

tersebut, maka perlu dilakukan pengujian ulang untuk mengklarifikasi hubungan 

antara variabel pelatihan dan pengembangan karier terhadap kinerja karyawan. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pelatihan, 

pengembangan karir secara parsial dan secara simultan terhadap kinerja karyawan 

dan mengetahui faktor-faktor dominan yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan di atas maka mendorong penulis 

untuk melihat sejauh mana penerapan pelatihan dan pengembangan karir di 

Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang.Maka penulis membahastentang 

“IMPLEMENTASI PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN KARIR DALAM 

UPAYA MENINGKATKAN KINERJA KARYAWAN DI PERUSAHAAN 

DAERAH AIR MINUM KOTA MALANG PADA TAHUN 2019”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan pada uraian latar belakang diatas, maka dapat dirumuskan 

sebuah masalah yang akan dibahas dalam penelitian, sebagai berikut: 

1. Bagaimana pelaksanaan pelatihan  karyawandi  Perusahaan Daerah Air 

Minum Kota Malang ? 

2 Bagaimana pelaksanaan pengembangan karir karyawan di Perusahaan Daerah 

Air Minum Kota Malang ? 

3 Bagaimanakemampuan karyawan di PDAMKota Malangyang telah 

melaksanakan training dan pengembangan karir ? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah dan rumusan masalah diatas maka tujuan 

penelitian ini adalah: 
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1. Untuk mengetahui implementasi pelatihan di Perusahaan Daerah Air Minum 

Kota Malang. 

2. Untuk mengetahui dan mendeskripsikan pengembangan karir terhadap kinerja 

karyawan di  Perusahan Daerah Air Minum Kota Malang. 

3. Untuk mengetahui pengembangan kinerja karyawan di Perusahaan Daerah 

Air Minum setelah pelaksanaan pelatihan 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini diantara lain: 

1. Manfaat Teoritis  

Dengan hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan bagi 

penelitian–penelitianbagi selanjutnya untuk mengembangkan ilmu pengetahuan 

pada umumnya dan bidang manajemen sumber daya manusia pada khususnya. 

2. Manfaat Praktis  

a. Bagi penulis 

Untuk menambah pengetahuan baru bagi penulis mengenai pengaruh 

pelatihan, pengembangan karir terhadap kinerja karyawan.Untuk 

membuktikan secara ilmiah bagaimana pengaruh pelatihan terhadap 

kinerja karyawan. 

b. Bagi Instansi 

Untuk memberikan pengetahuan yang bermanfaat bagi internal karyawan 

dalam mengelola sumber daya manusia terkait permasalahan yang 

berhubungan dengan pelatihan, pengembangan karir terhadap kinerja 

karyawan. 

c. Bagi Akademik  

Hasil penelitian ini diharapkan sebagai bahan untuk menambah refrensi 

dalam dunia ilmu pengetahuan yang berhubungan dengan manajemen 

sumber daya manusia khususnya mengenai pelatihan dan pengembangan. 

1.5 Batasan Penelitian 

Karena keterbatasan waktu, dana,  tenaga, dan teori-teori yang ada dan agar 

penelitian dapat dilaksanakan secara lebih mendalam, maka tidak semua masalah 
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yang diidentifikasi akan diteliti. Untuk itu peneliti memberi batasan pada peneliti 

di Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang ini.Maka  masalah dibatasi pada : 

1. Pelaksanaan pelatihan dan pengembangan karir pada tempat analisa di 

Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang 

2. Pengembangan kinerja karyawan setelah melaksanakan pelatihan dan 

pengembangan karir karyawan yang diikuti di Perusahaan Daerah Air Minum 

Kota Malang 

3. Lokasi penelitian adalah Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang 

4. Penelitian dilakukan pada jam kerja . 
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TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

2.1 Penelitian Terdahulu 

 Pada tahap kajian ini untuk memperjelas kerangka berpikir dari suatu 

pernyataan disisi lain berguna untuk membandingkan pernyataan dengan suatu 

acuan, maka pada kajian pustaka ini diletakkan hasil penelitian terdahulu: 

1. Yohanes R. Nababan (2016), Pengaruh Pendidikan Dan Pelatihan Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan PT.PLN (PERSERO) AREA MANADO. 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Jurusan Manajemen  Universitas Sam 

Ratulangi Manado. Pendidikan dan pelatihan merupakan upaya untuk 

mengembangkan sumber daya manusia, terutama untuk mengembangkan 

kemampuan intelektual dan kepribadian manusia. Didalam suatu perusahaan 

pendidikan dan pelatihan merupakan suatu proses pengembangan 

kemampuan ke arah yang diinginkan oleh organisasi yang bersangkutan yang 

biasanya untuk ketrampilan khusus seseorang atau kelompok. Agar 

kinerjanya karyawan lebih baik maka instansi melakukan sesuatu yang berupa 

pendidikan dan pelatihan pada karyawan. Karena dengan adanya pendidikan 

dan pelatihan akan mendorong karyawan untuk bisa menghasilkan kinerja 

yang lebih baik demi pencapaian tujuan organisasi.  

2. Yan Kurnia Hendrawan (2016), Pengaruh Pelatihan-pelatihan Pengembangan 

dan Motivasi  Terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai. Fakultas Ekonomi dan 

Bisnis Universitas Sebelas Maret. Pelatihan dan pengembangan berpengaruh 

positif bagi pengembangan kompetensi karyawan meliputi teknik, sumber 

daya manusia, konseptual dan manajerial yang akan berpengaruh pada 

pertumbuhan individu dan organisasi. 
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3. Mega Karinda (2016) Kajian Terhadap Pelatihan dan Pengembangan 

Karyawan dalam Upaya Peningkatan Kinerja Pelayanan BANK SULUTGO 

CABANG MANADO. Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, 

Universitas Sam Ratulangi Manado, Indonesia. Pada analisis tingkat industri, 

telah terbukti bahwa perusahaan yang berhasil memberikan tingkat kepuasan 

nasabah yang lebih tinggi akan memperoleh profit yang lebih tinggi pula. 

Kepuasan nasabah akan membuat para nasabah tidak mudah tergoda dan 

beralih pada tawaran-tawaran dari pihak bank pesaing, karena nasabah 

menganggap bank yang telah digunakan sudah terbukti serta mampu 

mewujudkan harapan dari para nasabah itu sendiri. Dalam rangka 

peningkatan kepuasan nasabah maka antara lain lewat peningkatan pelayanan 

khususnya pelayanan kepada para nasabahnya maka bank perlu 

meningkatkan kinerja pelayanan khususnya dari para karyawan. Karyawan 

merupakan ujung tombak bagi perbankan dalam pemberian pelayanan yang 

berkinerja tinggi. Untuk itu diperlukan antara lain peningkatan kinerja 

pelayanan dari para karyawan melalui pelatihan yang rutin serta 

pengembangan karir yang dapat mendorong karyawan untuk memberikan 

kinerja pelayanan yang tinggi. 

4. Lissa Malantia Hasana (2017) Analisis Efektivitas Job Perfomance Dalam 

Pengembangan Karier Karyawan  di  PERUSAHAAN DAERAH AIR 

MINUM (PDAM) TIRTA TAMAN SARI KOTA MADIUN. Pendidikan 

Akuntansi FKIP Universitas PGRI Madiun. Proses perencanaan karier akan 

berhasil secara maksimal apabila didampingi dengan proses penilaian kinerja 

yang telah ditunjukkan oleh karyawan kepada perusahaan. Dengan 

perencanaan karier yang matang serta penilaian kinerja yang kompeten, maka 

akan menghasilkan suatu hasil kinerja yang maksimal guna meningkatkan 

kinerja perusahaan secara keseluruhan. Sedangkan pada pengembangan karier 

menunjukkan tahap-tahap pengembangan karier yaitu Tahap Awal, Tahap 

Pertengahan/Lanjutan, Tahap Mempertahankan, Tahap Akhir. Sehingga 

dengan kinerja yang efektif dan pengembangan karier yang maksimal, 

peningkatan kualitas perusahaan akan lebih mudah tercapai. 
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5. Natalia R. Onibala (2017). Pengaruh Pendidikan, Pelatihan dan 

Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Pada KANTOR 

PELAYANAN KEKAYAAN NEGARA DAN LELANG MANADO. 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Jurusan Manajemen Universitas Sam Ratulangi 

Manado. Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau 

tidaknya tujuan organisai yang telah ditetapkan. Kinerja merupakan kualitas 

dan kuantitas dari suatu hasil kerja individu maupun kelompok dalam suatu 

aktivitas tertentu yang diakibatkan oleh kemampuan alami atau kemampuan 

yang diperoleh dari proses belajar serta keinginan untuk berprestasi. Salah 

satu cara yang dapat dilakukan dalam upaya meningkatan kinerja pegawai 

adalah dengan melalui pendidikan, pelatihan dan pengembangan karir 

pegawai yaitu dengan melakukan untuk mencapai kinerja yang diharapkan 

dalam suatu organisasi atau instansi, para pegawai harus mendapatkan 

program pendidikan, pelatihan dan pengembangan karir yang memadai untuk 

jabatannya sehingga pegawai terampil dalam melaksanakan pekerjaannya 

untuk meningkatkan mutu atau kinerja pegawai melalui pendidikan dan 

pelatihan harus dipersiapkan dengan baik untuk mencapai hasil yang 

memuaskan. 

6. Nurul Khurotin (2018), Analisis Pelatihan Dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia. Fakultas Ilmu Adminiatrasi Universitas Brawijaya Malang. 

Pelatihan dan pengembangan bertujuan meningkatkan kompetensi sehingga 

karyawan dapat bekerja dengan baik. Faktor penghambat yang muncul adalah 

kurangnya perhatian manajemen puncak dan kurangnya motivasi karyawan 

untuk mengikuti pelatihan. Evaluasi kegiatan tidak dilakukan secara formal 

melainkan hanya dengan sharing session antara karyawan dan para team 

leader. 

7. Maskarto Lucky Nara (2018) Rosmadi Pengaruh Pelatihan, disiplin dan 

Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan outsourcing PT. 

Gardautama, program Studi Manajemen, STIE Kridatama, Bandung. Untuk 

meningkatkan kinerja karyawan itu dapat dilakukan melalui program 

pelatihan yang disesuaikan dengan adanya perkembangan serta kemajuan 
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ilmu pengetahuan dan teknologi dalam bentuk motivasi yang tidak terlepas 

dari program perencanaan tenaga kerja, sehingga sumber daya manusia tidak 

lagi menjadi beban, tetapi merupakan asset yang mampu bekerja secara 

produktif. Hal ini mengisyaratkan bahwa dalam program peningkatan 

kemampuan profesional, sumber daya manusia (SDM) sebagai bagian dari 

perencanaan tenaga kerja dalam suatu sistem nasional memerlukan adanya 

keterpaduan dan arah yang jelas serta berkelanjutan dalam jalur pelatihan dan 

pengembangan.  

8. Rosalin Ayal  (2018) The Implementation of Training and Development 

Program: A Study Case AT PT BANK NEGARA INDONESIA BRANCH. 

Binus Entrepreneurship Cente, Management Department, Bina Nusantara 

University Jl. Kebon Jeruk Raya No. 27, Kebon Jeruk, Jakarta. Manajemen 

dapat menggunakannya sebagai masukan untuk meningkatkan program 

pelatihan dan pengembangan bagi mereka. Tujuan utama dari program 

pelatihan dan pengembangan adalah memberikan karyawan dengan 

keterampilan dan pengetahuan yang dapat digunakan segera di tempat kerja 

atau di masa depan. Kemudian, manfaat pelatihan dan pengembangan akan 

muncul termasuk peningkatan kinerja organisasi (misalnya, profitabilitas, 

efektivitas, produktivitas, pendapatan operasi per karyawan), serta hasil 

lainnya yang berhubungan langsung (misalnya, pengurangan biaya, 

peningkatan kualitas dan kuantitas), atau secara tidak langsung (misalnya, 

pergantian karyawan, reputasi organisasi, modal sosial) ke kinerja (Aguinis & 

Kraiger, 2009). Dan karyawan, mereka akan lebih menyadari pentingnya 

pelatihan untuk diri mereka sendiri. Dan untuk penelitian selanjutnya, yang 

itu bisa dijadikan referensi untuk melakukan penelitian lain yang terkait 

dengan adanya program pelatihan dan pengembangan. Manfaat umum yang 

diterima dari pelatihan karyawan yaitu peningkatan kepuasan kerja dan 

moral, peningkatan motivasi, peningkatan efisiensi dalam proses, 

menghasilkan keuntungan finansial, peningkatan kapasitas untuk mengadopsi 

teknologi baru dan metode, peningkatan inovasi dalam strategi dan produk 

dan mengurangi pergantian karyawan. 
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9. R. Ati Haryati (2019). Analisis Pelaksanaan Program Pelatihan dan 

Pengembangan Karyawan: Studi Kasus Pada PT Visi Sukses Bersama 

Jakarta.  Universitas Bina Sarana Informatika /Administrasi Perkantoran.  

Persoalan yang timbul dalam pelatihan dan pengembangan yang dilakukan 

oleh perusahaan seringkali belum sesuai dengan kebutuhan perusahaan, tugas, 

dan individu sehingga tidak mendukung prestasi kerja dan karir karyawan. 

Perusahaan bersama berupaya untuk meningkatkan prestasi dan produktivitas 

kerja karyawan dengan melakukan program pelatihan dan pengembangan 

yang bertujuan untuk mengurangi kesalahan atau kesenjangan pengetahuan 

yang dimiliki karyawan. Hambatan yang terjadi saat melakukan pelatihan dan 

pengembangan yang diberikan belum maksimal, Hal ini dapat dilihat dari 

karyawan mengalami kesulitan dalam memahami materi pelatihan dan 

pengembangan yang diberikan. 

10. Ziyadatun  muhtadin (2020) Peningkatan kinerja karyawan dengan pelatihan 

melalui kompetensi di PT. POS INDOESIA (Persero) cabang Surabaya. 

Fakuktas Ekonomi Universitas Negri Surabaya.  Pelatihan dapat 

mempengaruhi kompetensi dalam penelitian, terdapat efek signifikan antara 

pelatihan dengan kompetensi karyawan. Hal ini berarti semakin meningkat  

pelaksanaan pelatihan , semakin meningkat juga kompetensi karyawan. 

Selain pelatihan, kompetensi juga merupakan komponen yang penting dalam 

menciptakan etos kerja tinggi untuk mengoptimalkan kinerja karyawan. 

Kompetensi yaitu kecakapan dalam menjalankan pekerjaan yang berbasis 

pengetahuan, skill serta di dukung oleh tingkah laku. 
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Berikut adalah tabel penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian ini : 

Tabel 1.1 

PenelitianTerdahulu 

No  Nama Penelitian, 

Tahun, Judul 

Penelitian 

Fokus Penelitian Metode 

Analisis 

Data 

Hasil Penelitian 

1 Yohanes R. 

Nababan (2016), 

Pengaruh 

Pendidikan Dan 

Pelatihan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT.PLN 

(PERSERO) AREA 

MANADO 

 

 

 

 

Bertujuan untuk 

Pendidikan dan 

pelatihan terhadap 

pengembangan 

kinerja 

 

 

 

 

 

Kuantitatif

Regresi 

linier 

berganda 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kualitas SDM sebuah 

organisasi merupakan 

salah satu faktor 

utama baik atau 

buruknya organisasi. 

Jika SDM lemah, 

maka perkembangan 

organisasi dapat 

terhambat dan 

produktivitasnya 

menjadi terbatas 

sehingga organisasi 

tidak mampu 

bersaing, baik dalam 

skala lokal, regional, 

maupun global. 

Organisasi 

menempuh berbagai 

cara untuk 

mendapatkan SDM 

yang memiliki 

kualitas tinggi, etos 

kerja produkif, 

keterampilan dan 

kreativitas, 

profesionalisme, 

disiplin, serta mampu 

menguasai dan 

mengembangkan 

teknologi. Salah 

satunya adalah 

melalui pendidikan 

dan pelatihan bagi 

SDM-nya. 

2. Yan Kurnia Bertujuan untuk Kuantitatif On Job Training 
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Hendrawan 

(2016), Pengaruh 

Pelatihan-

pelatihan 

Pengembangan 

dan Motivasi  

Terhadap 

Peningkatan 

Kinerja Pegawai  

 

 

Pelatihan 

danpengembanga, 

motivasi dan 

komitmen 

organisasi terhadap 

kinerjapegawai 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

adalah suatu proses 

yang terorganisasi 

untuk meningkatkan 

keterampilan, 

pengetahuan, 

kebiasaan kerja dan 

sikap karyawan 

ditempatkan dalam 

kondisi pekerjaan 

yang sebenarnya, 

dibawah bimbingan 

dan pengawasan dari 

pegawai yang telah 

berpengalaman atau 

seorang 

supervisor.Ekstrinsic 

Motivation  adalah 

motif-motif yang 

aktif dan berfungsi 

karena adanya 

perangsang atau 

pengaruh dari orang 

lain sehingga 

seseorang berbuat 

sesuatu. Misalnya : 

dorongan keluarga, 

pengaruh lingkungan, 

dan imbalan atas 

suatu pekerjaan. 

3. Mega Karinda 

(2016) Kajian 

Terhadap Pelatihan 

dan Pengembangan 

Karyawan dalam 

Upaya Peningkatan 

Kinerja Pelayanan 

BANK SULUTGO 

CABANG 

MANADO 

 

 

 

Bertujuan untuk 

mengkaji pelatihan 

dan pengembangan 

karyawan dalam 

upaya peningkatan 

kinerja pelayanan 

 

 

 

 

Kualitatif 

 

 

 

 

Perusahaankonsisten

melakukan pelatihan 

karyawan dalam 

peningkatan kinerja 

pelayanan. Pelatihan 

bermanfaat agar 

karyawan bekerja 

lebih terampil, 

menguasai pekerjaan 

dan tugas yang 

diberikan serta 

menyelesaikan semua 

tugas dan pekerjaan. 

Manfaat bagi 

perusahaan agar 
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pegawai terlatih dan 

bekerja dengan 

kualitas kerja yang 

tinggi serta kuantitas 

kerja yang besar. 

Karyawan terlatih 

bekerja dengan 

maksimalkhususnya 

memberikanpelayana

n berkualitas pada 

nasabah. 

4. Lissa Malantia 

Hasanah (2017) 

Analisis Efektivitas 

Job Performance 

dalam 

Pengembangan 

Karie Karyawan di 

Perusahaan Derah  

Air Minum ( 

PDAM ) TIRTA 

TAMAN SARI 

KOTA MADIUN 

Bertujuan untuk 

mengetahui 

efektivitas kinerja 

dalam 

pengembangan karier 

karyawan 

 

Deskriptif 

kualitatif 

Hasil ini dapat 

dijelaskan kinerja 

karyawan sudah 85% 

efektif dari kuantitas 

dan kualitas kerja 

serta beberapa 

indikator pendukung 

yaitu kesesuaian 

dengan standart, 

adanya sistem 

penilaian kinerja dan 

adanya evaluasi 

penilaian yang 

dilakukan secara 

berkala. Proses 

pengembangan karier 

sudah 70% dapat 

dilaksanakan sesuai 

tahap-tahap akan 

tetapi masih 

diperlukan beberapa 

perbaikan dalam 

tahap perencanaan 

pengembangannya. 

5 Natalia R.Onibala 

(2017) 

Pengaruh 

Pendidikan, 

Pelatihan dan 

Pengembangan 

Karir Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Bertujuan untuk 

mengetahui apakah 

pendidikan, pelatihan 

dan pengembangan 

karir berpengaruh 

terhadap kinerja 

pegawai 

 

 

Analisi 

regresi 

linier 

berganda 

 

 

 

 

 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

pendidikan, pelatihan 

dan pengembangan 

karir secara simultan 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja. 

Sebaiknya pimpinan 
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Pada KANTOR 

PELAYANAN 

KEKAYAAN 

NEGARA DAN 

LELANG 

MANADO  

 

 

 Kantor Pelayanan 

Kekayaan Negara dan 

Lelang Manado dapat 

memperhatikan hal-

hal yangmenyangkut 

pendidikan,pelatihan 

danpengembangan 

karir, juga 

mengevaluasi 

pendidikan, pelatihan 

dan pengembangan 

karir seperti apa yang 

bisa mempengaruhi 

kinerja pegawai. 
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6 

 

 

 

 

 

Nurul Khurotin 

(2018), Analisis 

Pelatihan Dan 

Pengembangan 

Sumber Daya 

Manusia 

 

 

Bertujuan  untuk 

Kegiatan pelatihan 

dan pengembangan 

sumber daya manusia 

Kuantitatif 

regresi 

linier 

berganda   

Training Need 

Analysis merupakan 

fase diagnosa dari 

sebuah rencana 

pelatihan dan 

pengembangan. 

Penilaian ini 

mempertimbangkan 

masalah kinerja 

karyawan dan 

organisasi yang 

sedang dihadapi saat 

ini dan tantangan di 

masa mendatang. 

Menganalisis TNA 

terdapat tiga sumber 

penting yang menjadi 

pertimbangan: 1) 

menganalisis 

Kebutuhan 

Organisasi; 2) 

menganalisis 

pekerjaan yang akan 

dilakukan; 3) 

menganalisis 

kebutuhan setiap 

individu karyawan. 

7 Maskarto Lucky 

Nara (2018) 

RosmadiPengaruh 

Pelatihan, disiplin, 

Dan 

Pengembangan 

Karir Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Outsourcing  PT. 

GARDAUTAMA 

Bertujuan  untuk 

Pelatihan, disiplin, 

dan pengembangan 

karir berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan 

hipotesis 

Tehnik 

analisis 

hubungan 

asosiatif 

Hasil ini 

menunjukkan bahwa 

pendidikan dan 

pelatihan secara 

simultan berpengaruh 

signifikan terhadap 

kualitas sumber daya 

manusia, secara 

parsial hanya variabel 

pelatihan yang 

berpengaruh 

signifikan terhadap 
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peningkatan kualitas 

sumber daya 

manusia. Besarnya 

pengaruh pendidikan 

dan pelatihan 

terhadap peningkatan 

kualitas sumber daya 

manusia sebesar 

87,6% dan sisanya 

sebesar 12,4% 

dipengaruhi oleh 

variabel lain yang 

tidak masuk dalam 

variabel penelitian. 

Untuk meningkatkan 

kinerja karyawan 

dapat dilakukan 

melalui program 

pelatihan yang 

disesuaikan dengan 

perkembangan serta 

kemajuan ilmu 

pengetahuan dan 

teknologi dalam 

bentuk motivasi yang 

tidak terlepas dari 

program perencanaan 

tenaga kerja, 

sehingga sumber 

daya manusia tidak 

lagi menjadi beban, 

tetapi merupakan 

asset yang mampu 

bekerja secara 

produktif. 

8 Rosalin Ayal  

(2018) The 

Implementation of 

Training and 

Development 

Program: A Study 

Case AtPT BANK 

NEGARA 

INDONESIA 

Bertujuan untuk 

Peringkat perilaku 

kerja, menilai sejauh 

mana karyawan 

memiliki sifat-sifat 

yang diinginkan yang 

diyakini perlu untuk 

keberhasilan 

pekerjaan dan 

Kualitatif untuk mengatur 

programpengembang

an karyawan, 

misalnya 

systempenilaian 

kinerja untuk 

program pelatihan. 

Ini termasuk memberi 

peringkat pada 
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BRANCH 

 

 

langsung mengukur 

hasil kinerja setelah 

pelatihan 

 

karyawan,menilai 

perilaku kerja 

mereka, menilai 

sejauh mana 

karyawan memiliki 

sifat-sifat 

yangdiinginkan yang 

diyakini diperlukan 

untuk keberhasilan 

pekerjaan dan secara 

langsung 

mengukur hasil 

kinerja kerja setelah 

pelatihan.Pendekatan 

i ni dapat berguna 

untukpengembangan 

karyawan dalam 

kondisi tertentu. 

Sistem penilaian 

untuk program 

pelatihan 

harus memberikan 

informasi spesifik 

kepada karyawan 

tentang masalah 

kinerja mereka dan 

cara untuk 

meningkatkannya 

kinerja. Initermasuk 

memberikan 

pemahaman yang 

jelas tentang 

perbedaan antara 

kinerja saatini dan 

kinerja yang 

diharapkansetelah 

pelatihan, 

mengidentifikasi 

penyebabperbedaan 

kinerja, dan 

mengembangkan 

rencana aksi untuk 

meningkatkan 

kinerja. Itulah 
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sebabnya aspek 

utama dari desain 

pelatihan adalah 

merumuskan program 

pelatihan yang secara 

langsung 

mengatasi masalah 

individu dan 

organisasi. 

9 R. Ati Haryati 

(2019) Analisis 

Pelaksanaan 

Program Pelatihan 

dan Pengembangan 

Karyawan: Studi 

Kasus Pada PT Visi 

Sukses Bersama 

Jakarta 

Bertujuan untuk 

bahwa karyawan 

yang telah dipilih 
dalam tahap 

perekrutan dan 

seleksi 
dilakukanmenjalanka

n tugasnya dengan 

baik dan mengurangi 
kesalahan atau 

kesenjangan dalam 

pengetahuan yang 

dipegang oleh 
karyawan. 

 

 

 

 

 

 

 

Deskriptif 

Kualitatif 

Hasil dari tentang 

partisipasi karyawan 

dalam pelatihan dan 

Seleksi untuk 

pelatihan 

menunjukkan 

perusahaan 

perusahaan ini 

memiliki yang baik 

dan mungkin 

jelaskebijakan 

mengenai pelatihan 

dan pengembangan 

sebagaimana 

ditunjukkan oleh 

sebagian besar 

responden bahwa 

mereka telah 

berpartisipasi dalam 

pelatihan dan 

sebagian besar dari 

mereka diberi 

peluang untuk 

berlatih di bawah 

praktik wajib 

perusahaan untuk 

semuakaryawan atau 

bergabung dengan 

perusahaan 

10 Ziyadatun  

muhtadin (2020) 

Peningkatan kinerja 

karyawan dengan 

pelatihan melalui 

kompetensi PT. 

Tujuan penelitian ini 

untuk menganalisis 
tentang kinerja 

karyawan yang 

dipengaruhi oleh 
pelatihan melalui 

kompetensi 

Kuantitatif  Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

kinerja karyawan 

tidak dipengaruhi  

oleh pelatihan secara 

signifikan dan positif 
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POS INDOESIA 

(Persero) cabang 

Surabaya 

, kompetensi dapat 

menjadi variabel 

intervening antara 

pelatihan terhadap 

kinerja karyawan. 

 

 

2.2 Kajian Teoritis 

2.2.1 Pelatihan 

2.2.1.1 Pengertian Pelatihan 

1. Evaluasi pelatihan menurut Kirkpatrick (1994:44) adalah untuk menentukan 

efektifitas dari suatu program pelatihan. Bukan hanya melakukan 

perbandingan kemampuan peserta sebelum dan sesudah pelatihan (pre dan 

pos tes).  

2. Stufflebeam dan Shinkfield (1985:55) memberikan 

pengertianevaluasisebagai: evaluasi adalah proses menggambarkan, 

memperoleh, dan memberikan informasi yang bersifat deskriptif dan sepihak 

tentang nilai dan manfaat tujuan beberapa objek, desain, implementasi, dan 

dampak dalam rangka untuk memanu pengambilan keputusan, melayani 

kebutuhan untuk akuntabilitas dan mempromosikan pemahaman tentang 

fenomena yang terlibat.  

3. Lembaga Administrasi negara (LAN) dalam Atmodiwirio (2005:5) 

mendefinisikan evaluasi sebagai proses atau kegiatan untuk menentukan 

kemajuan pendidikan dan pelatihan dibandingkan dengan tujuan yang telah 

ditentukan, dan usaha untuk memperoleh informasi (umpan balik) bagi 

penyempurnaan program pendidikan dan pelatihan. Dari pengertian di atas 

dapat disimpulkan bahwa evaluasi pelatihan adalah suatu proses untuk 

mengetahui seberapa efektif program pelatihan yang dilaksanakan sebagai 

langkah memberikan ilmu untuk meningkatkan kinerja pegawai mencapai 

tujuan organisasi. Evaluasi pelatihan di sini merujuk fokus pada pelatihan 

yang dilakukan disemua dinas hampir tiap tahunnya. 
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2.2.1.2Tujuan dan Manfaat Pelatihan 

Tujuan evaluasi pelatihan adalah untuk mengetahui berhasil atau tidaknya 

suatu program pelatihan tersebut.Efisien dan efektivitas pelatihan juga dapat 

diketahui dari evaluasi pelatihan.Pelatihan juga daapat digunakan untuk memberi 

masukan apakah program pelatihan masih dapat dilanjutkan atau tidak. Pelatihan 

kedepannya juga bermanfaat untuk memperbaiki kinerja karyawan, menigkatkan 

keahlian bagi karyawan sesuai dengaan kemajuan teknologi, mengurangi waktu 

pembelajaran bagi karyawan yang baru agar kompeten di dalam pekerjaannya, 

membantu untuk memecahkan masalah di dalam operasional, mempersiapkan 

bagi karyawan untuk promosi, mengorientasikan untuk karyawan terhadap 

organisasi, dan memenuhi kebutuhan pertumbuhan pribadinya. 

2.2.1.3Metode Pelatihan 

Adapun metode yang dapat digunakan dalam pelaksanaan program 

pelatihan menurut Dessler (2000:12) yaitu:  

1. On the job training (pendidikan dan pelatihan ditempat kerja) Merupakan 

pelatihan kepada karyawan untuk mempelajari suatu pekerjaan sambil 

mengerjakannya.  

2. Job instruction training (pendidikan dan pelatihan instruksi jabatan) 

Merupakan pendaftaran masing-masing tugas dasar jabatan, bersama dengan 

titik-titik kunci untuk memberikan pelatihan langkah demi langkah kepada 

karyawan.  

3. Lectures (pembelajaran) Pendidikan dan pelatihan dengan cara yang cepat 

dan sederhana dalam menyajikan pengetahuan kepada para peserta pelatihan, 

seperti ketika para penjual harus diajarkan ciri spesial dari sebuah produk 

baru. 

4. Audio visual training (Pendidikan dan pelatihan audio visual) Pendidikan dan 

pelatihan karyawan dengan menggunakan teknik audio visual seperti film, 

televisi, audio tape dan video tape, cara ini dapat menjadi sangat efektif dan 

digunakan secara meluas.  

5. Programmed learning (pembelajaran terprogram) Suatu metode sistematik 

untuk mengajarkan keterampilan yang mencakup penyajian pertanyaan atau 
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fakta, memungkinkan karyawan untuk memberikan tanggapan dan 

memberikan peserta belajar umpan balik segera tentang kecermatan 

jawabannya . 

6. Vestibule or simulated training (Pendidikan dan pelatihan serambi atau 

simulasi) Pendidikan dan pelatihan karyawan pada peralatan khusus diluar 

tempat kerja, seperti pelatihan pilot dalam pesawat, sehingga biaya dan 

bahaya dapat dikurangi.  

7. Training computer assisted instruction (Pendidikan dan pelatihan 

berdasarkan komputer) Merupakan pendidikan dan pelatihan karyawan 

dengan menggunakan komputer, Pendidikan dan pelatihan ini menggunakan 

sistem berdasarkan komputer secara interaktif meningkatkan pengetahuan 

atau keterampilan peserta pelatihan. Pelatihan berdasarkan komputer hampir 

selalu mencakup penyajian para peserta pelatihan dengan simulasi 

terkomputerisasi dan penggunaan multi media termasuk videotape untuk 

membantu peserta pelatihan belajar bagaimana melakukan pekerjaannya. 

2.2.1.4 Indikator Pelatihan 

Indikator Evaluasi Pelatihan Menurut Kirkpatrick dalam Mathis & Jackson 

(2006:13) ada beberapa hal penting lainnya yang perlu diperhatikan dalam 

mengevalusi pelatihan, diantaranya adalah : 

a. Reaction (Reaksi)  

Evaluasi pelatihan ditingkat dengan mengukur sejauh mana reaksi para 

peserta terhadap pelatihan yang telah dijalani. Dalam tahap ini, kepuasan para 

peserta pelatihan diukur berdasarkan dari persepsi dan apa yang dirasakan oleh 

para peserta terkait dengan pelatihan secara keseluruhan, terhadap instruktur 

pelatihan yaitu: materi, lingkungan pelatihan, fasilitas, dan lain sebagainya. Untuk 

mengevaluasi reaksi para peserta, biasanya diberikan kuesioner setiap berakhirnya 

pelatihan. 

b. Learning (Pembelajaran)  

Yaitu untuk mengusasi seberapa jauh peserta menguasai konsep-konsep, 

pengetahuan dan keterampilan yang telah diberikan selama dalam pelatihan.Untuk 

mengetahui tingkat pembelajaran pada para peserta pelatihan, ujian pelatihan yang 
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telah diberikan sesaat sebelum dan sesudah dilakukan program pelatihan untuk 

dibandingkan hasilnya. 

c. Behaviour (Perilaku)  

Dalam tahap ini, perilaku peserta dibandingkan dari sebelum pelatihan dan 

sesudah pelatihan guna untuk mengetahui tingkat pengaruh pelatihan itu terhadap 

perubahan performasi atau kinerja peserta pelatihan.Hal ini sangat penting karena 

tujuan dari pelatihan adalah untuk mengubah perilaku para peserta pelatihan agar 

sesuai dengan harapan dari perusahaan. Untuk mengukur perilaku para peserta 

pelatihan, biasanya diadakan evaluasi yang akan diberikan kepada supervisor 

masing-masing para peserta pelatihan dengan cara membandingkan perilaku 

sebelum dan sesudah pelatihan tersebut.  

d. Result (Hasil)  

Yaitu menguji dampak dari pelatihan terhadap kelompok kerja atau 

organisasi secara keseluruhan. Untuk mengevaluasi hasil pelatihan secara 

keseluruhan dapat dilakukan dengan cara membandingkan data-data tentang 

produktivitas, perputaran karyawan, kualitas, waktu, kepuasan konsumen dan lain 

sebagainya. Selain Kirkpatrik, Jack Phillips (2007:7) mempunyai FiveLevel ROI 

Framework untuk mengevaluasi program pelatihan.  

1. Reaction 

2. Learning  

3. Behavior  

4. Result  

5. ROI (Return on Investment)  

Philips menambahkan ROI (Return on Investment) sebagai level ke lima. 

Memperkenalkan bahwa untuk memindahkan level empat ke levellima, 

pengukuran level empat harus dikonversi ke nilai moneter (uang), seluruh biaya 

harus dicatat, keuntungan intangible harus diidentifikasi, dan keuntungan moneter 

dibandingkan dengan biaya. 

2.2.1.5 Pelatihan dalam Perspektif Islam 

Dengan membaca secara luas berarti juga belajar menyerap pengetahuandan 

kemudian mengamalkannya dapatlah ditafsirkanbahwa umat islam disruh untuk 



28 

 

 

 

menjadi professional, karena inilah hasil akhir dari pembaca,memahami dan 

mengaplikasikan apa yang telah di pahami tersebut (Jusmaliani, 2011:100). 

Riwayat dalam Al- Quran menginformasikan bahwa para Rasul bukan unggul 

dalamkehidupan spiritual, tetapi juga dalam keilmuan dan keahlian (Jusmaliani, 

2011:100). 

 

 

Dalam Al-Quran surat Ar-Ra’ad: 11 Allah SWT Berfirman: 

إِّنَّٱللَّهَلََيغُيَ ِّرُمَابِّقَوْمٍحَتَّىَٰٰ ٱللَّهِِّۗ نْأمَْرِّ ۦيَحْفظَُونهَۥُمِّ نْخَلْفِّهِّ وَمِّ نۢبَيْنِّيَدَيْهِّ تمٌ ِّ بََٰ مِْٰۗلهَۥُمُعَق ِّ هِّ يغَُي ِّرُوا۟مَابِّأنَفسُِّ

لهَۥُۚوَمَالَٰ نوَالٍٰوَإِّذَاأٓرََادَٱللَّهُبِّقَوْمٍسُوٓءًافلَََمَرَدَّ ۦمِّ ندُونِّهِّ  هُمم ِّ

نْ أمَْرِّ اَللِّّ  } نْ خَلْفِّهِّ يحَْفظَُونهَُ مِّ نْ بيَْنِّ يَديَْهِّ وَمِّ -Bagi manusia ada malaikat" { لَهُ مُعقَ ِّباَتٌ مِّ

malaikat yang selalu mengikutinya bergiliran, di muka dan di belakangnya, 

mereka menjaganya atas perintah Allah" barangsiapa yang senantiasa menjaga 

Allah, niscaya Allah akan menjaganya bahkan sampai ketika binatang buas akan 

membahayakan dirinya, dan barangsiapa yang selalu menempitkan hak Allah, 

sungguh ia akan disempitkan pula diantara makhluk-Nya; bahkan dari sesuatu 

yang ia harapkan kebaikan darinya akan menjadi malapetaka baginya.  

Kapanpun kamu menemukan kekacauan pada dirimu, maka ingatlah kepada 

nikmat yang belum kamu syukuri atau kesalahan yang telah kamu perbuat; karena 

sesungguhnya Allah berfirman : {   ْم هِّ  {إِّنَ اَللَّ لَا يغُيَ ِّرُ مَا بِّقَوْمٍ حَتىَٰ يغُيَ ِّرُوا مَا بِّأنَْفسُِّ

"Sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan sesuatu kaum sehingga mereka 

merubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri."  

Ada kelompok manusia yang hidup dalam kesengsaraan, dan kelompok 

lainnya hidup dalam gelimang harta dan kenikmatan yan berlimpah, kelompok 

pertama terus mencari jalan keluar dari kesengsaraa itu dengan berpegang kepada 

ayat Allah : {  ْم هِّ  namun kelompok lainnya ,{ إِّنَ اَللَّ لَا يغُيَ ِّرُ مَا بِّقَوْمٍ حَتىَٰ يغَُي ِّرُوا مَا بِّأنَْفسُِّ

takut akan kehilangan semua yang mereka nikmati itu, tapi sesungguhnya 

keselamatan hanya akan berpihak kepada siapa yang melihatnya :  

مْ } هِّ لِّكَ بِّأنََ اَللَّ لَمْ يكَ مُغيَ ِّرًا نِّعْمَةً أنَْعَمَهَا عَلىَٰ قَوْمٍ حَتىَٰ يغُيَ ِّرُوا مَا بِّأنَْفسُِّ
 yang demikian itu" { ذَٰ

adalah karena sesungguhnya Allah sekali-kali tidak akan meubah sesuatu nikmat 
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yang telah dianugerahkan-Nya kepada suatu kaum, hingga kaum itu meubah apa-

apa yang ada pada diri mereka sendiri".[ Al-Anfal : 53 ]. 

Bulan suci Ramadhan merupakan musim untuk berbuat perubahan bagi diri 

setiap muslim menjadi diri yang lebih baik; kesempatan agar kita merubah apa 

yang ada pada diri kita dari perkata yang buruk, namun sedihnya tidak sedikit dari 

anak-anak umat islam justru menjadi lebih buruk, siangnya hanya diisi dengan 

tidur dan melalaikan shalatnya, dan malam mereka diisi dengan bergadang yang 

tidak bermanfaat bahkan merusak ramadhannya, maka berhati-hatilah ketika kamu 

menjadi sebab berubahnya nikmat Allah itu menjadi malapetaka bagimu dan bagi 

masyarakat sekitarmu. 

Dari Abu Hurairah, Rasulullah bersabda: “Para malaikat malam dan para 

malaikat siang silih berganti menjaga kalian, dan mereka berkumpul pada shalat 

ashar dan shalat subuh. Kemudian malaikat yang menjaga pada malam hari naik 

ke langit, lalu Allah menanyai mereka -dan Allah lebih mengetahui tentang 

mereka-: “Bagaimana kalian tinggalkan hamba-hamba-Ku?” Mereka menjawab: 

“Kami meninggalkan mereka dalam keadaan shalat dan kami mendatangi mereka 

ketika mereka dalam keadaan shalat.” (Shahih Bukhari 13/426 no. 4729, kitab 

tauhid, bab firman Allah "تعرج الملائكة والروح إليه" dan diriwayatkan Imam Muslim 

dalam kitab shahihnya 1/439, kitab masjid-masjid, bab keutamaan shalat subuh 

dan ashar no. 632). 

Dalam firman Allah Swt pada teori mereka, almu’aqibaat pelindung yaitu 

yang berkuasa yang berhak untuk melindungi, Tetapi jika Allah Swt menghendaki 

untuk meenyapkan seluruh alam semesta maka tidak ada satupun yang mampu 

mencegahnya. Dan boleh juga dhamir mereka kembali kepada Allah maka 

maksudnya diantara yang mengikuti adalah malaikat penjaga dan penulisan 

kebaikan dan keburukan maka atas perintah Allah dan izinnya.kedua penafsiran 

ini benar dalam ayat ini. Pendapat yang pertama di pegang oleh ibnu jarir dan 

pendapatyang kedua dipegang oleh jumhur mufassirin (Al-Jazairi, 2007: 42)   

Dengan diadakannya training terhadap karyawan untuk meningkatkan 

kemampuannya dalam bekerja yaitu dalam meningkatkan skill dan kemampuan 

karyawan agar menjadi lebih baik lagi, maka sangat penting bagi perusahaan dan 
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perusahaan akan memberikan timbal balik terhadap karyawan. Hal ini dijelaskan 

di Al-Quran, Allah SWT berfirman dalam surat  At-Taubah (9:105) 

لِّمِّ ٱلْغيَْبِّ  نوُنَ ۖ وَسَترَُدُّونَ إِّلىَٰ عَٰ وَقلُِّ ٱعْمَلوُا۟ فَسَيرََى ٱلَلَُّ عَمَلكَُمْ وَرَسُولهُُۥ وَٱلْمُؤْمِّ

دةَِّ فيَنُبَ ِّئكُُم بِّمَا كُنتمُْ تعَْمَلوُنَ   وَٱلشَهَٰ

Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta 

orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan 

kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu 

diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”. 

Katakanlah wahai Rasul kepada orang-orang yang tidak pergi ke medan 

jihad dan bertobat dari dosanya, "Tutupilah kerugian yang timbul dari kesalahan 

kalian di masa lalu, ikhlaskanlah amal kalian kepada Allah, dan lakukanlah hal-

hal yang diridai-Nya. Maka Allah, rasul-Nya, dan orang-orang mukmin akan 

melihat amal perbuatan kalian dan kelak di hari Kiamat kalian akan dikembalikan 

kepada Tuhan kalian yang Maha Mengetahui segala sesuatu. Dia mengetahui apa 

saja yang kalian sembunyikan dan apa saja yang kalian perlihatkan. Dia akan 

memberitahukan kepada kalian apa yang telah kalian perbuat di dunia dan Dia 

akan memberikan balasan sesuai dengan amal perbuatan kalian. 

نوُنَ ۖ   Dan Katakanlah dalam mengerjakannya) وَقلُِّ اعْمَلوُا۟ فَسَيرََى اللهُ عَمَلَكمُْ وَرَسوُلهُُۥ وَالْمُؤْمِّ

semata-mata karena Allah. Dan amal yang baik akan diketahui oleh orang-orang: 

“Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan 

melihat pekerjaanmu itu) Kalimat ini ditujukan bagi orang-orang yang bertaubat 

tersebut dan selain mereka.Yakni bersegeralah untuk mengerjakan amalan-amalan 

kebaikan danikhlaslah beriman.  َوَسَترَُدُّون(dan kamu akan dikembalikan) Setelah 

kematian.  َِّإِّلىَٰ عٰلِّمِّ الْغيَْبِّ وَالشَهٰدة (kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib 

dan yang nyata) Yakni kepada Allah, Dzat yang tak tersembunyi dari-Nya segala 

sesuatu, dan segala sesuatu itu sama bagi-Nya, baik itu kalian tampakkan kepada 

manusia maupun kalian sembunyikan. 

Imam Bukhari mengatakan, Siti Aisyah pernah berkata bahwa apabila kamu 

merasa kagum dengan kebaikan amal seorang muslim, maka ucapkanlah firman-

Nya: Bekerjalah kalian, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang mukmin 

akan melihat pekerjaan kalian itu. (At-Taubah: 105) 
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Imam Ahmadmengatakan, telah menceritakan. Dalam hadis terdapat hal 

yang semisal dengan asar di atas. 

يدُ، حَدثَنَاَ حُمَيد، عَنْ أنَسٍَ، أنََ رَسُولَ اَللِّّ صَلىَ اَللُّ عَليَْهِّ  مَامُ أحَْمَدُ: حَدثَنَاَ يَزِّ قاَلَ الْإِّ

لَ يعَْمَلُ لَا عَليَْكُمْ أنَْ تعَْجَبوُا بِّأحََدٍ حَتىَ تنَْظرُُوا بِّمَ يخُْتمَُ لهَُ “وَسَلمََ قاَلَ:  ؟ فإَِّنَ الْعاَمِّ

هِّ  نْ عُمُرِّ هِّ -زَمَاناً مِّ نْ دهَْرِّ بِّعمََلٍ صَالِّحٍ لوَْ مَاتَ عَليَْهِّ لدَخََلَ الْجَنةََ، ثمَُ -أوَْ: برُهَة مِّ

هِّ بِّعمََلٍ سَي ِّ  نْ دهَْرِّ ئٍ، لو مَاتَ يتَحََوَلُ فيَعَْمَلُ عَمَلًا سَي ِّئاً، وَإِّنَ الْعبَْدَ ليَعَْمَلُ الْبرُْهةََ مِّ

هُ عَليَْهِّ دخََلَ الناَرَ، ثمَُ يتَحََوَلُ فيَعَْمَلُ عَمَلًا صَالِّحًا، وَإِّذاَ أرََادَ اَللُّ بِّعبَْدٍ خَيْرًا اسْتعَْمَلَ 

لهُُ: قاَلَ: ”. قبَْلَ مَوْتِّهِّ   يوَُف ِّقهُُ لِّعمََلٍ صَالِّحٍ ثمَُ “قاَلوُا: ياَ رَسُولَ اَللِّّ وَكَيْفَ يسَْتعَْمِّ

 ”يَقْبِّضُهُ عَليَْهِّ 

Kepada kami Yazid, telah menceritakan kepada kami Humaid, dari Anas, 

bahwa Rasulullah Saw. telah bersabda: Janganlah dahulu kalian merasa kagum 

dengan (amal) seseorang sebelum kalian melihat apa yang diamalkannya pada 

penghujung usianya. Karena sesungguhnya seseorang melakukan amalnya pada 

suatu masa atau suatu hari dari usianya dengan amal yang saleh. Seandainya ia 

mati dalam keadaan mengamalkannya, niscaya ia masuk surga. Akan tetapi 

keadaannya berubah, ia mengamalkan amalan yang buruk. Dan sesungguhnya 

seorang hamba benar-benar mengerjakan suatu amal buruk dalam suatu saat dari 

usianya. Seandainya ia mati dalam keadaan mengamalkannya, niscaya ia masuk 

neraka. Tetapi keadaannya berubah, lalu ia mengamalkan amalan yang saleh. 

Apabila Allah menghendaki kebaikan bagi hamba-Nya, maka Dia memberikan 

dorongan kepadanya untuk beramal sebelum matinya.Para sahabat bertanya, 

“Wahai Rasulullah, bagaimanakah caranya Allah memberikan dorongan untuk 

beramal kepadanya?” Rasulullah Saw. bersabda, “Allah memberinya taufik 

(bimbingan) untuk melakukan amal saleh, kemudian Allah mencabut nyawanya 

dalam keadaan demikian.” 

2.2.2  Pengembangan Karir 

2.2.2.1 Pengertian Pengembangan Karir 

Pengertian Pengembangan Karir Saydam (2011:11) menyebutkan bahwa 

pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia), merupakan suatu kegiatan yang 

harus dilaksanakan organisasi atau perusahaan, agar pengetahuan (knowledge), 

kemampuan (ability), dan keterampilan (skill) mereka sesuai dengan tuntutan 

pekerjaan yang mereka lakukan. Pengembangan adalah peningkatan pribadi yang 

dilakukan oleh seseorang yaitu untuk mencapai suatu rencana karier dan 
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peningkatan oleh departemen personalia untuk mencapai suatu rencana kerja 

sesuai dengan jalur atau jenjang suatu organisasi atau pekerjaan (Wardana, 

2012:296). Pengembangan karir merupakan  suatu upaya pribadi seorang 

karyawan untuk mencapai suatu rencana karir (Kadarisman, 2013:3). 

2.2.2.2 Indikator Pengembangan Karir 

Indikator Pengembangan Karir Pengembangan karier merupakan upaya-

upaya pribadi seorang pegawai untuk mencapai suatu rencana karier.Kegiatan ini 

perlu didukung oleh suatu perusahaan. Adapun indikator pengembangan karier 

menurut Riva’i (2003) adalah sebagai berikut : 

1. Kebutuhan karier  

Membantu para karyawan dalam menyesuaikan kebutuhan karier internal 

mereka pribadi. 

2. Dukungan perusahaan dalam bentuk moril. 

Perusahaan memberikan umpan balik terhadap kinerja karyawan yaitu dengan 

meningkatkan kemampuan kinerja karyawan untuk mengisi posisi jabatan 

atau karier yang telah disediakan oleh perusahaan tersebut. 

3. Dukungan perusahaan dalam bentuk materil  

Perusahaan memberikan umpan balik berupa fasilitas-fasilitas kerja yang 

mendukung dalam jabatannya. 

4. Pelatihan Meningkatkan kemampuan atau keterampilan pegawai yaitu dalam 

bidang operasional  

5. Perlakuan yang adil dalam berkarier serta memberikan kesempatan berkarier 

kepada karyawannya untuk mengembangkan diri. 

6. Informasi karier 

Memberikan informasi kebutuhan karier yang akan dibutuhkan untuk 

mengetahui kemungkinan jabatan yang dapat dicapai karyawan untuk 

mengembangkan kariernya. 

7. Promosi 

Memberikan pengakuan, jabatan, dan imbalan jasa yang semakin besar 

terhadap karyawan yang berprestasi tinggi. 
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8. Mutasi Memindahkan dan menempatkan karyawan dalam jabatannya 

didasarkan pada prestasi kerja karyawan . 

9. Penempatan karyawan pada pekerjaan yang tepat dan penempatan pegawai 

sesuai dengan  keahlian dan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan. 

10. Pengembangan tenaga kerja dengan memberikan program pendidikan dan 

pelatihan untuk karyawan agar meningkatkan potensi dalam dirinya.  

Pengembangan karier tidak hanya tergantung terhadap usaha individual saja, 

karena hal itu tidak selalu sesuai dengan kepentingan organisasi atau 

perusahaan.Untuk mengarahkan pengembangan karier agar menguntungkan 

organisasi dan karyawan, perusahaan perlu mengusahakan untuk dukungan 

manajemen, memberikan umpan balik kepada karyawan dan membangun suatu 

lingkungan pekerjaan yang nyaman untuk meningkatkan kemampuan dan 

keinginan karyawan dalam melaksanakan pengembangan kariernya. 

2.2.2.3 Bentuk Pengembangan Karir 

Bentuk Pengembangan Karir Menurut Fahmi (2010:3) bentuk pengembangan 

karir adalah : 

1. Pendidikan dan Pelatihan merupakan usaha untuk meningkatkan kemampuan 

kerja yang telah dimiliki karyawan dengan cara menambah pengetahuan dan 

keterampilanya. 

2. Mutasi atau yang dikenal dengan mutasi personal diartikan sebagai perubahan 

posisi atau jabatan atau pekerjaan di tempat kerja dari seorang tenaga kerja 

yang telah dilakukan baik secara vertikal ataupun horizontal.  

3. Penangguhan Kenaikan Pangkat Penangguhan kenaikan pangkat terjadi 

sebagai akibat dari ketidakmampuan bagi seorang tenaga kerja untuk 

melaksanakan tugas dalam jabatannya, karena pelanggaran disiplin, atau 

terkena hukuman pidana.  

4. Pembebas tugasan atau lebih dikenal dengan skorsing merupakan bentuk 

mutasi vertikal yang dilakukan dengan membebas tugaskan bagi seorang 

tenaga kerja dari posisi atau jabatan atau pekerjaannya, tetapi masih 

memdapatkan pendapatan secara penuh. 
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5. Pemberhentian atau retiring merupakan bentuk mutasi vertikal yang paling 

akhir berupa pemberhentian bagi seorang tenaga kerja dari posisi atau jabatan 

atau pekerjaan yang sekaligus diikuti dengan pemutusan hubungan kerja dan 

pemberhentian pembayaran pendapatannya (upah atau gaji). 

2.2.2.4Tujuan dan Manfaat Pengembangan Karir  

Menurut Mangkunegara yang diterjemahkan dari Fubrin (Fahmi, 2010:2), 

tujuan dan manfaat pengembangan karir adalah : 

1. Membantu dalam pencapaian tujuan dari individu dan perusahaan 

pengembangan karir untuk membantu pencapaian tujuan perusahaan dan 

tujuan individu.  

2. Menunjukan hubungan kesejahteraan bagi karyawan perusahaan 

merencanakan karir karyawan dengan meningkatkan kesejahteraannya agar 

setiap karyawan lebih tinggi loyalitasnya.  

3. Membantu karyawan untuk menyadari kemampuan potensi mereka dalam 

pengembangan karir, membantu menyadarkan karyawan dalam 

kemampuannya untuk menduduki di suatu jabatan tertentu sesuai dengan 

potensi dan keahliannya.  

4. Memperkuat hubungan antara karyawan dan suatu perusahaan. 

Pengembangan karir akan memperkuat suatu hubungan dan sikap karyawan 

terhadap perusahaannya.  

5. Membuktikan tanggung jawab sosial pengembangan karir yaitu merupakan 

suatu cara menciptakan iklim kerja yang positif dan karyawan menjadi lebih 

bermental sehat.  

6. Membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan tersebut. 

Pengembangan karir akan membantu program-program perusahaan lainnya 

agar tujuan perusahaan tersebut dapat tercapai.  

7. Mengurangi Turn Over dan Biaya Kepegawaian. Pengembangan karir dapat 

menjadikan turn over rendah dan begitu juga biaya kepegawaian menjadi 

lebih efektif.  

8. Mengurangi keuangan profesi dan manajerial. Pengembangan karir dapat juga 

menghindarkan dari keuangan dan kebosanan profesi dan manajerial.  
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9. Menggiatkan Analisis dari Keseluruhan Karyawan Perencanaan karir 

dimaksudkan untuk mengintegerasikan perencanaan kerja dan kepegawaian. 

10. Menggiatkan suatu pemikiran (pandangan) jarak waktu yang panjang. 

Pengembangan karir berhubungan dengan jarak waktu yang panjang. Hal ini 

disebabkan penempatan suatu posisi jabatan memerlukan persyaratan dan 

kualifikasi yang sesuai dengan adanya posisinya. 

2.2.2.5Pengembangan Karir dalam Perspektif Islam 

Pengembangan karir adalah peningkatan-peningkatan pribadi yang dilakukan 

seseorang untuk mencapai suatu rencana karir yang telah ditetapkan organisasi 

yang bersangkutan.  Dalam upaya untuk mewujudkan tujuan pengembangan 

karirnya di masa depan, pegawai harus terarah dan terfokus terhadap pekerjaannya 

sehingga pegawai mendapatkan karir sesuai apa yang direncanakan. Seperti yang 

dilakukan oleh Rasulullah SAW, dalam bekerja beliau selalu memperhitungkan 

masa depan sehingga segala pekerjaannya benar-benar terarah dan terfokus. 

Sebagaimana dalam firman Allah QS. Al-Hasyr ayat 18: 

ا  هَ َيُّ ا أ َ ۚ يَ َقُوا اَللّ ات دٍ ۖ وَ غَ تْ لِّ دَمَ ا قَ سٌ مَ فْ رْ نَ ظُ َنْ ت لْ َ وَ َقُوا اَللّ نُوا ات ينَ آمَ ذِّ الَ

لُونَ  مَ َعْ ا ت مَ يرٌ بِّ بِّ َ خَ نَ اَللّ  إِّ

Artinya:“Hai orang-orang yang beriman, bertakwalah kepada Allah dan 

hendaklah Setiap diri memperhatikan apa yang telah diperbuatnya untuk hari 

esok (akhirat); dan bertakwalah kepada Allah, Sesungguhnya Allah Maha 

mengetahui apa yang kamu kerjakan”.  

Dalam bekerja, pegawai telah bersungguh-sungguh dan focus dalam 

melakukan pekerjaannya, oleh karena itu perusahaan juga harus memberikan 

timbal balik atas apa yang telah dilakukan oleh pegawai terhadap perusahaan 

dengan cara memenuhi apa yang dibutuhkan pegawai yaitu pengembangan karir 

pegawai, Seperti dalam sebuah hadits berikut: 

ا تلَْبَسُوْنَ  مِّ  ا تأَكُْلوُْ وَالْبَسُوْهُمْ مِّ مِّ  يْكُمْ فاَطَعمَُوْهُمْ مِّ  هُمْ اِّخْوَانكُُمْ جَعَلهَُمُ اَللّ تحَْتَ ايَْدِّ

فوُْ هُمْ مَايغْلِّبهَُمَفِّ فاَِّنَ كَأْ فتَمُُوْ هُمْ  يْنوُ همُْ )روه مسلم( وَلاتَكَُل ِّ  فأَ عِّ

Artinya: “Mereka (para budak dan pelayanmu) adalah saudaramu. Allah 

menempatkan mereka di bawah asuhanmu, sehingga barang siapa mempunyai 

saudara di bawah asuhannya maka harus diberinya makan seperti apa yang 
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dimakannya (sendiri) dan tidak membebankan pada mereka dengan tugas yang 

sangat berat, dan jika kamu membebankannya dengan tugas seperti itu maka 

hendaklah membantu mereka mengerjakannya”.(HR. Muslim) 

 Hadits di atas mengandung unsur terkait bahwa setiap pekerja mempunyai 

hak untuk menerima hak-haknya sebagai pegawai yaitu kesejahteraan atas apa 

yang telah mereka lakukan terhadap perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan 

wajib memenuhi kebutuhan-kebutuhan pegawainya yang telah mengabdi di 

perusahaannya dengan cara memberikan pengembangan karir kepada pegawai. 

Jika kebutuhan pegawai terpenuhi, maka akan berdampak positif terhadap 

komitmen organisasi pada diri pegawai. 

2.2.3 Kinerja Karyawan 

2.2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja Kinerja menurut Naseem (2012:4) merupakan sekumpulan tugas 

yang diberikan diukur berdasarkan standar akurasi, kelengkapan, biaya dan 

kecepatan (kinerja) yang ditetapkan. Kinerja merupakan kondisi yang harus 

diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat 

pencapaian hasil suatu instansi terbaik dihubungkan dengan visi yang diemban 

suatu organisasi atau perusahaan serta mengetahui dampak positif dan negatif dari 

suatu kebijakan operasional. 

Gomes dalam Mangkunegara (2017:9), mengungkapkan bahwa kinerja 

karyawan sebagai “Ungkapan seperti output, efisien serta efektivitas sering 

dihubungkan dengan produktivitas”.Pendapat tersebut menyatakan bahwa kinerja 

suatu pegawai tidak lepas dari hasil yang dicapai, serta efektif dalam 

meningkatkan produktivitas. Berdasarkan definisi yang telah diuraikan, dapat 

disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan 

dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau 

kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.Tujuan 

penilaian kinerja adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja 

organisasimelalui peningkatan kinerja dari Sumber Daya Manusia organisasi. 

Menurut Nawawi (2017:9), ada beberapa cara yang digunakan sebagai metode 
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dalam penilaian kinerja, antara lain: Written Essays,Critical Incidents, dan 

Graphic Rating Scales.Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

Keith Davis dalam Mangkunegara (2017:7) merumuskan bahwa faktor yang 

mempengaruhi pencapaian kinerja yaitui: Faktor motivasi (motivation) dan 

kemampuan (ability). Faktor motivasi (motivation) diartikan sebagai suatu sikap 

(attitude) pimpinan dan karyawan terhadap situasi kerja (situation) di lingkungan 

organisasinya.Sedangkan faktor kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan 

potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge dan skill).Artinya pimpinan dan 

karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ110-120). 

Efek pelatihan pada perilaku karyawan dan keterampilan kerja mereka yang 

menghasilkan peningkatan karyawan kinerja dan perubahan konstruktif lebih 

lanjut (Satterfield dan Hughes 2007:17) yang berfungsi sebagai peningkatan 

karyawan kinerja (Kraiger 2000:5).  Namun, perbedaan dalam posisi ukuran efek 

tidak besar, efisiensi pelatihan bervariasi mengenai teknik transfer pelatihan dan 

keterampilan yang dilatih. Manfaat program pelatihan juga terkait untuk 

keterampilan teknis karyawan.Tugas praktik psikologis memungkinkan peserta 

pelatihan untuk menumbuhkan pengetahuan, kemampuan, dan tugas yang 

dipelajari.Pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.Keterampilan 

teknis dan profesional sangat penting bagi karyawan untuk melakukan pekerjaan 

secara efektif.Memberikan kesempatan pelatihan kepada karyawan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. Barber (2004:4) menggambarkan hasil pelatihan 

yang efektif bahwa amontir memiliki emosi layak tentang bagaimana mengenai 

logam di tempat tertentu sehingga pekerjaan harus dilakukan dalam cara 

sistematis dan tepat. 

2.2.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja  

Menurut Pabundu. (2008:14) faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 

individu tenaga kerja, yaitu:  

1. Kemampuan mereka,  

2. Motivasi 

3. Dukungan yang diterima 

4. Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan 
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5. Hubungan mereka dengan organisasi. 

Berdasarkaan pengertian di atas, penulis menarik kesimpulan bahwa kinerja 

merupakan kualitas dan kuantitas dari suatu hasil kerja (output) individu maupun 

kelompok dalam suatu aktivitas tertentu yang diakibatkan oleh kemampuan alami 

atau kemampuan yang diperoleh dari proses belajar serta keinginan untuk 

berprestasi. menurut Mangkunegara (2004:4) menyatakan bahwa faktor yang 

memengaruhi kinerja antara lain :  

a. Faktor kemampuan Secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri dari 

kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). Oleh karena itu 

pegawai perlu dtempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahlihannya.  

b. Faktor motivasi Motivasi terbentuk dari sikap (attiude) seorang pegawai dalam 

menghadapi situasi (situasion) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 

menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sikap mental 

merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang untuk berusaha 

mencapai potensi kerja secara maksimal. 

2.2.3.3 Manfaat dan Tujuan Penilaian Kinerja Karyawan  

Menurut Riva’i dan Basri (2005:14), kegunaan atau manfaat hasil penilaian 

kinerja adalah:  

1. Performance Improvement, yaitu mengenai umpan balik atas kinerja yang 

bermanfaat bagi karyawan, manajer, supervisor, dan spesialis SDM dalam 

bentuk kegiatan yang tepat untuk memperbaikikinerja pada waktu yang akan 

datang.  

2. Compensation Adjustment, penilaian kinerja membantu dalam pengambilan 

keputusan siapa yang seharusnya menerima kenaikan pembayaran dalam 

bentuk upah, bonus ataupun bentuk lainnya yang didasarkan pada suatu 

sistem tertentu.  

3. Placement Decision, kegiatan promosi, atau demosijabatan dapat didasarkan 

pada kinerja masa lalu dan bersifat antisipatif, seperti dalambentuk 

penghargaan terhadap karyawanyang memiliki hasil kinerja baik pada tugas-

tugas sebelumnya.  
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4. Training and Development Needs, kinerja yang buruk mengindikasikan 

sebuah kebutuhan untuk melakukanpelatihan kembali sehingga setiap 

karyawanhendaknya selalu memiliki kemampuan untuk mengembangkan diri 

agar sesuaidengan tuntutan jabatan saat ini. 

Penilaian Kinerja merupakan suatu alat yang manfaatnya tidak hanya untuk 

mengevaluasi kinerja seorang pegawai akan tetapi juga mengembangkan serta 

memotivasi pegawai. Penilaian tersebut juga akan memberikan dampak yang 

positif dan semangat dalam diri pegawai untuk lebih berkualitas dan 

menghasilkan kinerja yang optimal. Menurut Sedarmayanti (2007:287), tujuan 

dari penilaian kinerja adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui keterampilan dan kemampuan pegawai. 

2. Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaian khusunya penyempurnaan 

kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja.  

3. Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan pegawai seoptimal 

mungkin, sehingga dapat diarahkan jenjang atau rencana karirnya, kenaikan 

pangkat dan kenaikan jabatan.  

4. Mendorong terciptanya hubungan timbal baik yang sehat antara atasan dan 

bawahan.  

5. Mengetahui kondisi organisasi secara keseluruhan dari bidang kepegawaian 

khususnya kinerja pegawai dalam bekerja.   

6. Secara pribadi, pegawai mengetahui kekuatan dan kelemahannya sehingga 

dapat memacu perkembangannya. Bagi atasan yang menilai akan lebih 

memperhatikan dan mengenal bawahan dan pegawainya, sehingga dapat lebih 

memotivasi pegawai.  

7. Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi penelitian dan 

pengembangan di bidang kepegawaian. 

2.2.3.4 Indikator Kinerja  

Untuk mengukur tinkat pelaksanaan yang mengarah pada pencapaian sasaran 

ada 4 ukuran yang dapat digunakan menurut Mangkunegara (2013:129), yaitu:  

1. Kualitas Seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang seharusnya 

dikerjakan.  
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2. Kuantitas kerja Seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu harinya. 

Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai itu masing 

– masing. 

3. Kehandalan kerja Seberapa jauh pegawai mampu melakukan pekerjaannya 

dengan akurat atau tidak ada kesalahan.  

4. Sikap kerja Kemampuan individu untuk dapat melaksanakan pekerjaan yang 

sedang dilakukannya. Adapun aspek-aspek psikologi yang termasuk 

didalamnya adalah : 

a. Daya tahan kerja, adalah kemampuan individu untuk tetap mempertahankan 

produktivitasnya tanpa kehilanganmotivasi untuk melakukan kegiatan kerja 

tersebut.  

b. Kecepatan kerja,yaitu kemampuanindividu untuk mengerjakan suatu 

pekerjaan dengan batas waktu tertentu. 

2.2.3.5 Dimensi Kinerja  

Kinerja adalah catatan tentang hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi 

pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu. Menurut Bernardin 

& Russel (2003:340) untuk mengukur dimensi kinerja dapat digunakan beberapa 

kriteria kinerja, antara lain adalah:  

1. Kualitas ( Quality ) Merupakan tingkatan di mana proses atau hasil dari 

penyelesaian suatu kegiatan mendekati sempurna.  

2. Kuantitas ( Quantity ) Merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan 

dalam satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus kegiatanyang 

diselesaikan.  

3. Ketepatan waktu ( Timeliness ) Merupakan di mana kegiatan tersebut dapat 

diselesaikan, atau suatu hasil produksi dapat dicapai, pada permulaan waktu 

yang ditetapkan bersamaan koordinasi dengan hasil produk yang lain dan 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk kegiatan-kegiatan lain.  

4. Efektivitas biaya ( Cost effectiveness ) Merupakan tingkatan di mana sumber 

daya organisasi, seperti manusia, keuangan, teknologi, bahan baku dapat 

dimaksimalkan dalam arti untuk memperoleh keuntungan yang paling tinggi 

atau mengurangi kerugian. 
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 5. Hubungan antar perseorangan ( InterpersonalImpact) Merupakan tingkatan di 

mana seorang karyawan mampu untuk mengembangkan perasaan saling 

menghargai. 

2.2.3.6 Kinerja Karyawan dalam Perspektif Islam 

Allah SWT menyatakan bahwa segala apa yang dikerjakan oleh hambanya 

tentu ia akan mendapatkan balasannya. Manusia didalam bekerja dilarang untuk 

curang karena Allah SWT maha melihat segala sesuatu. Menurut Toto Tasmara 

(2003:25) dalam bukunya membudayakan etos kerja islami, makna bekerja bagi 

seorang muslim adalah suatu upaya yang sungguh-sungguh dengan mengerahkan 

seluruh aset, pikir dan sikirnya untuk mengaktualisasikan atau menampakkan 

dirinya sebagai hamba Allah yang harus menundukan dunia dan menempatkan 

dirinya sebagai bagian dari masyarakat yang terbaik (khairul ummah) atau dengan 

kata lain dapat dikatakan bahwa hanya dengan bekerja manusia itu memanusiakan 

dirinya.Surat Al-Qashash Ayat 77: 

 ۖ ا  َ ي نَ الدُّنْ يبَكَ مِّ سَ نَصِّ َنْ لَا ت َ ۖ وَ ة رَ خِّ ُ الدَارَ الْْ َاكَ اَللّ ا آت يمَ َغِّ فِّ ت ابْ وَ

نَ اَللَّ لَا  رَْضِّ ۖ إِّ ادَ فِّي الْأ سَ فَ غِّ الْ َبْ لَا ت كَ ۖ وَ يْ َ ل ِّ ُ إ نَ اَللّ سَ حْ
َ ا أ مَ نْ كَ سِّ َحْ أ وَ

فْ  مُ بُّ الْ ينَ يُحِّ دِّ  سِّ

Artinya: “Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu 

(kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari 

(kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana 

Allah telah berbuat baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di 

(muka) bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat 

kerusakan”. 

Sudut pandang ekonomi Islam dalam kaitannya dengan kinerja dalam 

Islammenggarisbawahi setelah manusia sebagai pelaku ekonomi mengoptimalkan 

seluruh sumber daya yang ada sebagai media untuk kehidupan di dunia ini. Allah 

SWT menegaskan sebagai berikut: 

ينةًَ لهََا لِّنبَْلوَُهمُْ أيَُّهُمْ أحَْسَنُ عَمَلً   إِّناَ جَعَلْناَ مَا عَلىَ ٱلْأرَْضِّ زِّ

Artinya:Katakanlah “Sesungguhnya Kami telah menjadikan apa yang di 

bumi sebagai perhiasan baginya, agar Kami menguji mereka siapakah di antara 

mereka yang terbaik perbuatannya.” (QS. Al-Kahfi/18:7).  
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ينَةً لَهَا  Sesungguhnya Kami telah menjadikan apa yang di) إِّناَ جَعلَْناَ مَا عَلىَ الْأرَْضِّ زِّ

bumi sebagai perhiasan baginya) Yakni dari segala sesuatu yang layak untuk 

dijadikan perhiasan seperti hewan-hewan, tumbuh-tumbuhan, atau dari benda 

mati, serta bangunan-bangunan dan perabotan yang Allah ilhamkan kepada 

manusia untuk membuatnya.  لِّنبَْلوَُهُمْ أيَُّهُمْ أحَْسَنُ عَمَلًا (agar Kami menguji mereka 

siapakah di antara mereka yang terbaik perbuatannya) Yakni agar Kami menguji 

mereka, apakah orang tersebut baik amalnya atau tidak? Dan siapakah yang paling 

layak untuk diberi harta, kedudukan, kekuasaan, dan lain sebagainya. 

Islam menyuruh umatnya untuk mencari rizki tang berkah mendorong 

berproduksi dan menekuni aktifitas ekonomi diberbagai bidang usaha seperti 

pertanian, perkebunan, perdagangkan maupun industri, dengan bekerja setiap 

individu dapat memberikan pertolongan pada kaum kerabatan maupun yang 

membutuhkannya. Ikut berpastisivasi bagi kemaslahtan umat dan bertindak 

dijalan Allah dalam menegakan kalimat-Nya, karena islam memerintakan 

pemeluknya untuk bekerja, dan memberi bobot perintah bekerja tersebut sepadan 

dengan pemerinta shalat, shodaqoh dan jihat ditangan Allah. 

Pembahasan mengenai sumber daya insani dimulai dari manusia sebagai 

makhluk yang diciptakan oleh Allah SWT dengan sebaik-baik bentuk, yang sesuai 

dengan firman Allah dalam surat At-Tiin ayat 4:13  

يمٍ  وِّ َقْ نِّ ت سَ َحْ انَ فِّي أ سَ نْ ا الْإِّ نَ قْ َ ل دْ خَ قَ  لَ

Artinya :“Sesungguhnya Kami telah menciptakan manusia dalam bentuk 

yang sebaik-baiknya”. (QS. At-Tiin : 4) 

Dalam bisnis islam dua faktor yang menjadi kata kunci yaitu kejujuran dan 

keahlian. Karena kejujuran merupakan puncak moralitas iman dan karakteristik 

yang paling menonjol dari orang-orang yang beriman. Selain itu di dalam surat 

An-nisa ayat 58: 

هَ  لِّ َهْ ىٰ أ لَ ِّ انَاتِّ إ مََ دُّوا الْأ ُؤَ َنْ ت مْ أ كُ رُ ْمُ أ َ َ ي نَ اَللّ نَ النَاسِّ إِّ يْ ُمْ بَ ت مْ كَ ذَا حَ إِّ ا وَ

ا يرً ا بَصِّ يعً مِّ انَ سَ َ كَ نَ اَللّ هِّ   إِّ ِّ مْ ب كُ ظُ َعِّ ا ي مَ عِّ َ نِّ نَ اَللّ لِّ ۚ إِّ دْ عَ الْ ِّ وا ب مُ كُ َحْ َنْ ت  أ

Artinya :“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat 

kepada yang berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan 
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hukum di antara manusia supaya kamu menetapkan dengan adil. Sesungguhnya 

Allah memberi pengajaran yang sebaik-baiknya kepadamu”. 

Dijelaskan juga dalam Hadis riwayat al-Bukhari : 

حُ  يْ لَ ُ ا ف َنَ دَث انٍ حَ نَ نُ سِّ ُ بْ د مَ حَ ا مُ َنَ دَث ٍ  حَ ي  لِّ نُ عَ لُ بْ لَا ا هِّ َنَ دَث انَ حَ مَ يْ َ ل نُ سُ بْ

ولُ  سُ الَ رَ َ الَ ق هُ قَ نْ ُ عَ يَ اَللّ َ رَضِّ ة رَ يْ رَ َبِّي هُ نْ أ ارٍ عَ سَ نِّ يَ اءِّ بْ طَ نْ عَ عَ

فَ  يْ الَ كَ ةَ قَ اعَ رْ السَ َظِّ ت انْ ةُ فَ َ ان مََ تْ الْأ ِّعَ ي  ذَا ضُ مَ إِّ لَ سَ هِّ وَ يْ َ ل ُ عَ ِّ صَلَى اَللّ اَللّ

 ُ ت رْ إِّضَاعَ َظِّ ت انْ هِّ فَ لِّ َهْ رِّ أ يْ لَى غَ رُ إِّ مَْ دَ الْأ نِّ ُسْ ا أ ذَ الَ إِّ ِّ قَ ولَ اَللّ سُ ا رَ ا يَ هَ

ةَ  اعَ  السَ

(Imami al-Bukharii menyatakan)i Muhammadi bini Sinani menyampaikani (riwayat)i 

kepadai kami,i Qulaihi bini Sulaimani telahi menyampaikani (riwayat)i kepadai kami,i 

(riwayati itu)i darii Atha’,i darii Yasar,i darii Abui Hurairahi rai yangi berkatai :i 

Rasulullahi Sawi bersabda:i Apabilai suatui amanahi disia-siakan,i makai tunggulahi 

saati kehancurannya.i (Abui Hurairah)i bertanyai :i Bagaimanai meletakkani amanahi 

itu,i yai Rasulullah?i Beliaui menjawab:i Apabilai suatui perkarai diserahkani kepadai 

orangi yangi bukani ahlinya,i makai tunggulahi saati kehancurannya.  

2.2.4Pelatihan dan Pengembangan 

2.2.4.1 Pengertian Pelatihan dan Pegembangan 

Menuruti Mathisi dani Jacksoni (2010:250)i pelatihani merupakani prosesi 

dimanai seorangi karyawani dapati memperolehi kemampuani untuki melakukani 

suatui pekerjaan.i Pelatihani akani memberikani pengetahuani dani keterampilani 

yangi spesifiki dani sesuaii padai karyawani yangi nantinyai bisai dii identifikasii 

untuki digunakani dii dalami pekerjaani merekadisaati itui juga.i Sikulai dalami 

Mangkunegarai (2013:44)i menyatakani bahwai kegiatani pelatihani merupakani 

suatui prosesi pendidikani dalami jangkai waktui yangi pendeki yaitui dengani 

mempergunakani proseduri sistematisi dani terorganisiri dimanai seorangi karyawani 

non-manajeriali mempelajarii pengetahuani dani keterampilani teknisi dalami tujuani 

terbatas.i  

Mathisi dani Jacksoni (2010:303)i menyatakani bahwai pengembangani 

merupakani suatui upayai untuki meningkatkani kemampuani seorangi karyawani 
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dalami menanganii berbagaii tugasi dani untuki menumbuhkani kemampuani 

karyawani diluari kebutuhani pekerjaani dii saati ini.i MenurutSunyotoi (2012:i 145)i 

kegiatani pengembangani memilikii ruangi lingkupi yangi lebihi luasi yaitui dalami 

upayai untuki memperbaikii dani meningkatkani pengetahuan,i kemampuan,i sikapi 

dani sifat-sifati kepribadian.Kegiatani pengembangani lebihi difokuskani hanyai 

untuki memenuhii kebutuhani umumi jangkai panjangi dalami sebuahorganisasi. 

Program ini dikembangkan untuk seorang karyawan agar sesuai dengan 

keterampilan mereka yang berganti pekerjaan dan juga memastikan program itu 

juga menambah nilai bagi pertumbuhan organisasi  mereka. Salah satu caranya 

adalah dengan mengadakan pelatihan dan pengembangan dengan dilaksanakannya 

pelatihan, diharapkan seluruh potensi yang dimiliki karyawan, yaitu pengetahuan, 

keterampilan dan sikap dapat ditingkatkan, yang pada akhirnya kesenjangan akan 

berkurang. JC Penny, departemen grosir nasional store, mengembangkan 

universitas virtual untuk mendukung karyawan untuk mendapatkan kemampuan 

dan keterampilan seperti yang akan dibutuhkan oleh pekerjaan mereka (Lebih 

besar 1999). US Tsubaki, Illinois, mendirikan UST University untuk menyediakan 

dan menghitung pelatihan dan program pengembangan organisasi yang telah 

memenuhi kebutuhan organisasi dan individu organisasi (Callahan 1988:88). Di 

seluruh dunia perusahaan yang berbeda itu telah menyediakan program yang 

berbeda yaitu untuk peningkatan dan keterampilan peningkatan setiap karyawan 

yang didasarkan pada logika yang sama. 

Mel Kleiman (2016:16) menjelaskan bahwa bagian-bagian penting dari 

program pelatihan karyawan yang layak itu dibangun orientasi, keterampilan 

manajemen, dan keterampilan operasional karyawan. Teori-teori ini merupakan 

dasar dari semua teori program pengembangan karyawan.  Fungsi dasar teori ini 

yaitu untuk mendapatkan pengetahuan, kerja sama, pemikiran inventif, dan 

penyelesaian suatu masalah (Kottke 1999:375). Pengembangan sumber daya 

manusia memiliki peran yang vital dalam upaya mengarahkan, mendorong, 

memotivasi peningkatan atau pengembangan kemampuan dan keterampilan para 

karyawan yang diimplementasikan pada pekerjaannya untuk mencapai keefektifan 

sumber daya manusia dalam organisasi. Tujuan-tujuan ini memberikan bantuan 
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untuk tujuan strategis bisnis dengan memfasilitasi peluang belajar dan mendukung 

budaya organisasi atau perusahaan (Kottke 1999:375). Persyaratan untuk program 

pelatihan teknis bagi karyawan itu meningkatkan kepuasan dan bantuan pekerjaan 

mereka untuk memahami budaya organisasinya, yang mengarah pada 

keberhasilanorganisasi. Kita harus berhati-hati elemen-elemen ini yang 

seharusnya diperbarui oleh setiap karyawan dengan pengetahuan pekerjaan saat 

ini. Karyawan akan lebih banyak produktif, jika perusahaan memberikan mereka 

pelatihan sesuai kebutuhan pekerjaannya. 

Saat ini sebagian besar organisasi telah membangun berbagai program untuk 

pelatihan dan pengembangan mereka bagi para karyawan.Bagian pelatihan 

organisasi berupaya untuk berkonsentrasi pada kemahiran pekerjaan tertentu dan 

sedangkan departemen perusahaan proaktif dengan pendekatan strategis 

tambahan. Program pelatihan dan pengembangan yaitu komponen pendidikan 

yang terencana dan dengan metode luar biasa untuk berbagi budaya organisasi, 

yang beralih dari satu keterampilan kerja ke pemahaman keterampilan di tempat 

kerja, mengembangkan kepemimpinan, pemikiran inovatif dan penyelesaian 

masalah (Maister, 1998:56). Setiap organisasi harus menerima kenyataan, bahwa 

ekstensinya di masa depan tergantung pada SDM yang kompetitif. Persaingan 

global dan perubahan kondisi perekonomian dewasa ini, membuat banyak 

perusahaan mengubah cara pandang mereka terhadap karir karyawan. 

2.2.4.2 Tujuan dan Manfaat Pelatihan dan Pengembangan  

Marwansyah (2012:156) mengemukakan bahwa kegiatan pelatihan memiliki 

tujuan untuk meningkatkan dan mengasah kemampuan individu dalam 

mengerjakan setiap tugas atau pekerjaan tertentu secara memuaskan. 

MenurutSunarto dan Sahedhy (2003) dalamSunyoto (2012:139) kegiatanpelatihan 

dan pengembangansumberdayamanusiamemilikitujuan:  

1) Memperbaikikinerja para karyawan 

2) Memperbaruikeahlian para karyawan. 

3) Mengisicelahantarakinerjakaryawan yang 

diprediksikandengankinerjaaktualnya. 

4) Menanganipermasalahanoperasional. 
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5) Promosikaryawan. 

6) Pemahamankaryawanterhadaporganisasi. 

7) Memenuhikebutuhanperkembanganpribadi.  

Pelatihan dan pengembangan memiliki tujuan utama untuk meningkatkan 

kinerja maupun produktivitas setiap karyawan pada setiap tingkat divisi dalam 

organisasi. Secara umum tujuan dari kegiatan pelatihan dan pengembangan adalah 

untuk menyediakan sumber daya manusia yang siap dan mampu untuk ditugaskan 

baik dari sisi kompetensi, mananjerial, maupun berperilaku sehingga mereka 

dapat memberikan kontribusi yang positif bagi kebutuhan organisasi ataupun 

perusahaan secara terus menerus sesuai dengan perkembangan persaingan dan 

jabatan. 

Menurut Sunarto dan Sahedhy (2003) dalam Sunyoto (2012:141) menyatakan 

bahwa pelaksanaan pelatihan bermanfaat untuk meningkatkan kualitas dan 

kuantitas produktivitas organisasi, menghemat waktu untuk belajar yang 

diperlukan karyawan agar mencapai standar kinerja yang bisa diterima, 

menciptakan sikap loyalitas dan kerja sama tim yang lebih menguntungkan, 

mampu memenuhi kebutuhan perencanaan sumber daya manusia, mampu 

mengurangi jumlah dan biaya kecelakaan kerja, membantu karyawan dalam 

peningkatan dan membantu pengembangan pribadi mereka.  

Menurut Siagian dalam Sunyoto (2012:146) manfaat dari pelaksanaan 

kegiatan pengembangan antara lain: Meningkatkan produktivitas kerja organisasi, 

memujudkan hubungan yang serasi antara dan bawahan, proses pengambilan 

keputusan lebih cepat dan tepat, meningkatkan semangat kerja dan komitmen 

seluruh karyawan, mampu memperlancar komunikasi dan membuatnya lebih 

efektif, menyelesaikan konfik secara fungsional. 

 

2.2.4.3 Faktor-faktor dan Jenis-Jenis yang MempengaruhiPelatihan dan 

Pengembangan 

Menurut Marwansyah (2012:158) mengatakan bahwa terdapat beberapa 

faktor yang data mempengaruhi keberlangsungan kegiatan pelatihan dan 

pengembangan sumber daya manusia, antara lain: 
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1) Dukungandarimanajemenpuncak. 

2) Komitmen para spesialis dan generalis.  

3) Kemajuanteknologi yang digunakan. 

4) Kompleksitas pada strukturorganisasi. 

5) Gaya Belajarsetiapindividu. 

MenurutHasibuan (2009:72) terdapatduajenispelatihan dan pengembangan, 

antara lain:  

1) Pelatihan dan pengembangan yang dilaksanakanataudilakukansecararesmi oleh 

organisasiatauperusahaanuntuk para karyawan.  

2) Pelatihan dan pengembangan yang dilakukansecara informal atautidakresmi, 

misalnyakegiatanuntukmeningkatkankemampuan, keterampilan dan 

pengetahuan yang dilakukanataskeinginansertausahasendiri. 

2.2.4.4 Pelatihan dan Pengembangan dalam Perspektif Islam 

Dalam khazanah   pengetahuan Islam,   secara   formal   tidak   ditemukan 

secara pasti pola pelatihan atau pembinaan karyawan di zaman Rasulullah.Dalam   

sejarah   Islam,   sejak zaman  jahiliyah,  telah  ada  pengambilan budak   sebagai   

buruh,   pembantu   atau pekerja,  walaupun  setelah  zaman  Islam perbudakan    

mulai    dikurangi.Hal    ini menandakan adanya tradisi pelatihan dan pembinaan   

dalam   Islam.Ketika   Islam datang,  Rasulullah  membawa  sejumlah prinsip  

etika  dan  melakukan  perubahan radikal   dalam   memperlakukan pekerja dalam 

pekerjaan dan pendidikannya.Berdasarkan  Al  Quran  Surat Al Jumu‟ah (62) :2  

تاَبَ  مْ وَيعَُل ِّمُهُمُ الْكِّ يهِّ مْ آياَتِّهِّ وَيزَُك ِّ نْهُمْ يتَْلوُ عَليَْهِّ ي ِّينَ رَسُولًا مِّ  هُوَ الذَِّي بعََثَ فِّي الْأمُ ِّ

كْمَةَ وَإِّنْ  نْ قبَْلُ لفَِّي ضَلَالٍ مُبِّينٍ  وَالْحِّ  كَانوُا مِّ

Artinya: “Dialah yang mengutus kepada kaum  yang  buta  huruf  (ummiy)  

seorang Rasul diantara mereka, yang membacakan ayat-ayat-Nya kepada 

mereka, menyucikan mereka dan mengajarkan  kepada  mereka  Kitab  dan 

Hikmah.  Dan  sesunggu hanya  mereka sebelumnya benar-benar dalam 

kesesatan yang nyata”. 

Kandungan dari ayat ini adalah: (Dialah   yang   mengutus kepada kaum yang 

buta huruf). Dalam Ayat ini dijelaskan bahwa nabi Muhammad diutus oleh Allah 

dengan kebenaran yang dibawanya kepada kaum yang belum tahu membaca dan 
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menulis pada waktu perspektif    syariah    Islam    dalam    hal pelatihan sumber 

daya manusia berkualitas(ulul   Albab) sebagaimana surat  Al-Zumar: 17-18: 

باَدِّ  رْ عِّ ينَ اجْتنَبَوُا الطَاغُوتَ أنَْ يعَْ بدُوُهَا وَأنَاَبوُا إِّلىَ اَللِّّ لهَُمُ الْبشُْرَىٰ ۚ فَ بَش ِّ  وَالَذِّ

Artinya: “Sampaikanlah berita gembira itu kepada hamba-hamba-Ku, yang 

mendengarkan perkataan lalu mengikuti apa yang paling baik di antaranya. 

Mereka itulah  orang-orang yang telah diberi Allah petunjuk dan mereka itulah 

orang-orang memiliki akal.”  

Dijelaskan juga dalam Hadis riwayat al-Bukhari : 

يْناَرٍ أبَوُ عُثمَْانَ حَدثَنَاَ أبَوُ رَجَا ثِّ حَدثَنَاَ جَعْدُ بْنُ دِّ ءٍ حَدثَنَاَ أبَوُ مَعْمَرٍ حَدثَنَاَ عَبْدُ الْوَارِّ

يَ اَللُّ عَنْهُمَا عَنْ النبَِّيِّ  صَلىَ اَللُّ عَليَْهِّ وَسَلمََ فِّيْمَا  يُّ عَنْ ابْنِّ عَباَسٍ رَضِّ الْعطَُارِّ

ي عَنْ رَبِّ هِّ عَزَ وَجَلِّ  قاَلَ قاَل! إِّنَ اَللَّ كَتبََ الْحَسَناَتِّ وَالسَيِّ ئ اتِّ ثمَُ ب ينََ ذلَِّكَ  يَرْوِّ

لةًَ فإَِّنْ هُوَ هَمَ بِّهَا فمََنْ هُمَ بِّحَسَنَ  لةًَ كَا مِّ نْدهَُ حَسَنةًَ كَا مِّ ةٍ فلََمْ يعَْمَلْهَا كَتبَهََا اَللُّ لهَُ عِّ

عْفِّ إِّلىَ أضَْعاَفِّ كَثِّيْرَةٍ  نْدهَُ عَشْرَ حَسَناَتِّ إِّلىَ سَبْعِّ مَائِّةِّ ضِّ لهََا كَتبََهَا اَللُّ لهَُ عِّ فعَمَِّ

لهََا  وَمَنْ هَمَ بِّسَيئَةٍَ فلَمَْ  لةًَ فإَِّنْ هوَُ هَمَ بِّهَا فعَمَِّ نْدهَُ حَسَنةًَ كَا مِّ يعَْمَلْهَا كَتبَهََا اَللُّ لهَُ عِّ

 ً دةَ  كَتبَهََا اَللُّ لهَُ سَيِّ ئةًَ وَاحِّ

Artinya: ”Nabi SAW bersabda: “Allah menulis kebaikan dan kejelekan yang 

dilakukan hambanya, barang siapa yang berencana melakukan kebaikan tetapi 

tidak melaksanakan, tetap ditulis sebagai satu amal baik yang sempurna baginya 

oleh Allah, tetapi barang siapa yang melakukan kebaikan dan betul-betul 

dilaksanakan maka oleh Allah ditulis 10 kebaikan dan 700 lipat/cabang sampai 

cabang yang banyak, sebaliknya barang siapa yang berencana melakukan 

kejelekan tetapi tidak dilaksanakan maka ia dianggap melakukan kebaikan yang 

sempurna, jika ia berencana melakukan kejelekan dan melaksanakannya maka 

ditulis sebagai satu kejelekan”.(Matan lain: Muslim 187, Ahmad 1897, 3288). 

Pada hadis tersebut seorang muslim harus mempunyai sistem plaining yang 

jelas dan baik, bahkan dalam hadis dijelaskan bahwa sistem perencanaan yang 

dilakukan dengan baik dan benar maka akan menerima hasil yang maksimal, dan 

sebaliknya jika sistem perencanaan yang dilakukan tidak baik maka akan 

menerima banyak kerugian. Hal-hal yang yang menjadi perhatian saat melakukan 

sistem perencanaan seperti berikut: 

a. Target pencapaian 

b. Seorang pelaksana 
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c. Waktu pelaksanaan 

d. Dana dan modal harus direncanakan dengan baik dan benar. 

Al-Quran telah menyebutkan sebuah contoh yaitu seperti yang dilakukan oleh 

nabi Yusuf AS dimana sistem manjemen dan perencanaan yang dilakukan dalam 

menghadapi musim paceklik seperti kelaparan dan kekeringan  yang telah 

melanda mesir pada waktu itu. Dalam al-quran juga diterangkan surat Al-Haysr 

ayat 18: 

ينَ آمَنوُا اتقَوُا اَللَّ وَلْتنَْظُرْ نَفْسٌ مَا قَدمََتْ لِّغَدٍ ۖ وَاتقَوُا اَللَّ ۚ إِّنَ اَللَّ  خَبِّيرٌ بِّمَا  ياَ أيَُّهَا الَذِّ

 ونَ تعَْمَلُ 

Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, bertakwalah kepada Allah dan 

hendaklah Setiap diri memperhatikan apa yang telah diperbuatnya untuk hari 

esok (akhirat); dan bertakwalah kepada Allah, Sesungguhnya Allah Maha 

mengetahui apa yang kamu kerjakan. 

Menurut Muhammad Ali al-Shabuni قدمت ما والتنظرنفس adalah hendaknya 

masing-masing individu memerhatikan amal-amal saleh apa yang diperbuat untuk 

menghadapi hari Kiamat. Ayat ini memberi pesan kepada orang-orang yang 

beriman untuk memikirkan masa depan. Dalam bahasa pemikiran masa depan 

yang dituangkan dalan konsep dan sistematis ini disebut perencanaan (planning). 

Perencanaan ini menjadi sangat penting karena berfungsi sebagai pengarah bagi 

kegiatan, target-target, dan hasilhasilnya di masa depan sehingga apapun kegiatan 

yang dilakukan dapat berjalan dengan tertib. 

2.3 Kerangka Berfikir 

Pelatihan dan pengembangan sangat dibutuhkan di perusahaan atau instansi 

sebab dengan adanya program tersebut bisa untuk membantu meningkatkan 

kemampuan dan keterampilan karyawan.Dengan adanya program pelatihan dan 

pengembangan yang tepat, dapat mengembangkan keterampilan  yang diperlukan 

untuk mencapai tujuan organisasi, jadi ini adalah tugas organisasi untuk memiliki 

pelatihan dan pengembangan. Penting bagi pemimpin untukmengenali faktor yang 

membantudalam memuaskan danmempertahankan karyawan mereka yang 

berharga. 



50 

 

 

 

Untuk meningkatkan etos kerja dapat di lakukan program pelatihan yang 

disesuaikan dengan perkembangan serta kemajuan ilmu teknologi dalam bentuk 

motivasi yang tidak lepas dari perencanan tenaga kerja, sehingga sumber daya 

manusia  menjadi asset yang mampu bekerja secara produktif.  Hal ini 

mengisyaratkan bahwa dalam program  peningkatan profesional, sumber daya 

manusia sebagai bagian dari perencanaan tenaga kerja dalam memerlukan adanya 

keterpaduan dan arah yang jelas serta berkelanjutan dalam jalur pelatihan dan 

pengembangan.  

Bahwa disiplin yang efektif sebaiknya diarahkan pada perilaku dan bukan 

pada karyawan secara pribadi, karena alasan untuk pendisiplin adalah 

meningkatkan kinerja. Dengan adanya disiplin kerja yang maksimal dari tenaga 

kerja, maka secara langsung akan berdampak bagi peningkatan produktivitas yang 

membawa hasil bukan bagi perusahaan tetapi bagi karyawan. Organisasi yang 

memberikan pelatihan berkelanjutan dan program peningkatan keterampilan dapat 

mempertahankan keunggulan kompetitif merekadan pada saat yang sama lebih 

cenderung memuaskandan mempertahankan karyawan yang berharga. 

Pengembangan karyawan juga dirancang untuk mendapatkan karyawan-

karyawan yang berprestasi dan fleksibel dalam suatu organisasi atau instansi 

untuk menghadapi kondisi apapun di masa yang akan datang. Program 

pengembangan karyawan membantu karyawan untuk bertahan di masa depan 

dengan menguasai dan mengembangkan kemampuam untuk mengatasi teknologi 

baru.Adapun alur kerangka berfikir sebagai berikut: 
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Gambar 2.1 Kerangka Berfikir

Pelatihan dan Pengembangan Karir  

1. Etos kerja produktif 

2. Profesionalisme 

3. Disiplin 

4. Mampu menguasai dan mengembangkan teknologi 

 

 

Kemampuan dan Keterampilan  

Pemimpin  Perusahaan  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kualitatif deskriptif, yaitu data yang 

dapat dikumpulkan berbentuk kata-kata, gambar, bukan angka-angka.Menurut 

Bogdan dan Taylor (Moleong, 2002:4), penelitian kualitatif yaitu prosedur 

penelitian yang menghasilkan data deskriptif berupa kata-kata tertulis atau lisan 

dari orang-orang dan perilaku yang telah diamati.Sementara itu, penelitian 

deskriptif adalah suatu bentuk penelitian yang telah ditujukan untuk 

mendeskripsikan atau menggambarkan fenomena-fenomena yang ada, baik itu 

fenomena alamiah maupun rekayasa manusia.Adapun tujuan dari penelitian 

deskriptif yaitu untuk membuat pencandraan secara sistematis, faktual, dan akurat 

mengenai fakta dan sifat populasi atau daerah tertentu. 

Sesuai dengan judul maka metode yang digunakan adalah penelitian 

deskriptif dan kualitatif, adapun penelitian deskriptif yaitu menjelaskan penelitian 

dengan keadaan yang sebenarnya sedangkan penelitian kualitatif yaitu dimana 

data yang terkumpul sesuai dengan filsafat, postpositivismenya.Menurut Molong 

(2002:11) metode penelitian deskriptif adalah menjelaskan suatu permasalahan 

yang terjadi di waktu sekarang atau permaslahan yang terjadi dengan keadaaan 

yang sebenarnya adapun data yang didapat yaitu berupa lisan dan tulisan sehingga 

memudahkan peneliti memecahkan masalah. Sedangkan metode kualitatif yaitu 

merincikan suatu masalah dari pandangan seseorang atas apa yang tejadi dalam 

kehidupannyamaka dariitu peneliti menjelaskan nya secara komplek (Creswell, 

1998:15) 

Pendekatan kualitatif adalah metode penelitian yang memusatkan 

perhatiannya pada prinsip-prinsip umum yang mendasar perwujudan satuan-

satuan gejala yang ada dalam kehidupan sosial manusia. Penelitian kualitatif 

merupakan proses penelitian yang bertujuan memahami suatu masalah 

kemanusiaan yang didasarkan pada penyusunan suatu gambaran yang kompleks 
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dan menyeluruh menurut pandangan yang rinci dari para informan serta 

dilaksanakan di tengah setting alamiah. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kualitatif dimana 

penelitian kualitatif sebagai metode ilmiah sering digunakan dan dilaksanakan 

oleh sekelompok peneliti dalam bidang ilmu social, termasuk juga ilmu 

pendidikan.Sejumlah alasan juga dikemukakan yang intinya bahwa penelitian 

kualitatif memperkaya hasil penelitian kuantitaif.Penelitian kualitatif dilaksanakan 

untuk membangun pengetahuan melalui pemahaman dan penemuan. Pendekatan 

penelitian kualitatif adalah suatu proses penelitian dan pemahaman yang 

berdasarkan pada metode yang menyelidiki suatu fenomena social dan masalah 

manusia. Pada penelitian ini peneliti membuat suatu gambaran kompleks, meneliti 

kata-kata, laporan terinci dari pandagan responden dan melakukan studi pada 

situasi yang alami. 

3.2 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di Perusahaan Daerah Air (PDAM) Kota Malang, 

yang bertempat di Jalan Danau Sentani Raya No. 100, Madyopuro, Kec. 

Kedungkandang, Kota Malang, Jawa Timur 65142. Pemilihan lokasi ini 

didasarkan atas kebutuhan peneliti, agar dapat menangkap keadaan yang 

sebenarnya dari objek yang akan diteliti sesuai dengan judul yang dipilih. 

Alasan pemilihan lokasi tersebut disebabkan karena tempat dimana penelitian 

itu dilakukan, merupakan kantor pusat Perusahaan Daerah Air Minum Kota 

Malang yang nantinya peneliti akan mendapatkan data yang reliabel dari 

permasalahan yang terjadi pada perusahaan tersebut. 

3.3 Subyek Penelitian 

Subyek peneitian adalah penelitian yang dilakukan disuatu tempat dan 

terdapat narasumber, Menurut Arikunto (2005:99) subyek penelitian merupakan 

kejadian yang meliputi tempat, hal dan benda. Subyek penelitian kualitatif yaitu 

seseorang yang telah memberikan informasi pertama kalikepada peneliti karena 

orang tersebut dikategorikan  sebagai orang yang paling mengerti tentang 

permasalahan tersebut.  
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Subyek penelitian ini dilakukan di perusahaan daerah air minum (PDAM) 

dengan menginterview beberapa dari departemen dari perusahaan tersebut. 

Adapun subyek peneliti ini terdiri dari: 

1. Assisten manajer  

2. Sekretaris bagian SDM 

3. Staf analisa kompetensi pegawai 

4. Staff a dministrasi pelatihan. 

1.4 Data, Jenis Data dan Sumber Data 

Sumberi datai inii adalahi tempat,orangiataui bendai yangi dapati memberikani 

datai sebagaii bahani penyusunani informasii bagii peneliti.Menuruti Arikuntoi 

(Arikunto2005:47)i sumberi datai utamai dalami penelitiani kualitatifi adalahi kata-

katai dani tindakan,selebihnyai tambahani sepertii dokumeni dani lain-lain,i 

Penelitiani inii menggunakani duai jenisi data: 

1. Datai Primer 

Datai yangi diperolehi langsungi darii orang-orangi ataui informani yangi secarai 

sengajai dipilihi olehi penelitii untuki memperolehi data-datai ataui informasii yangi 

adai relevansinyai dengani permasalahani penelitian. 

2. Datai Sekunder 

Diperolehi ataui dikumpulkani darii sumber-sumberi yangi telahi 

ada,yangiberupai dokumen-dokumeni laporan-laporani dani arsip-arsipi laini yangi 

relevan.Menuruti Moleongi (2002:114)i bisai berasali darii sumber-sumberi tertulisi 

(buku,majalahi ilmiah,arsip,dokumeni pribadii dani dokumeni resmi). 

Arikunto (2005:224) menyatakan bahwa, sumber data adalah subjek darimana 

data dapat diperoleh dan untuk memudahkan peneliti dalam mengidentifikasi 

sumber data, peneliti telah menggunakan rumus 3P, yaitu:  

a. Person (orang), merupakan tempat dimana peneliti bertanya mengenai variabel 

yang telah diteliti.  

b. Paper(kertas), adalah tempat peneliti membaca dan mempelajari segala sesuatu 

yang berhubungan dengan penelitian. seperti arsip, angka, gambar, dokumen-

dokumen, simbol-simbol, dan lain sebagainya.  
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c. Place(tempat), yaitu tempat berlangsungnya kegiatan yang berhubungan 

dengan penelitian.  

MenurutLofland dalam Moleong (2002:112), sumber data utama dalam 

penelitian kualitatif adalah kata-kata dan tindakan yang didapat dari informan 

melalui wawancara, selebihnya adalah data tambahan seperti dokumen dan lain-

lain.Untuk mendapatkan data dan informasi, maka informasi dalam penelitian ini 

ditentukan secara purposive atau sengaja dimana informasi yang telah ditetapkan 

sebelumnya. Informasi yaitu merupakan orang-orang yang terlibat atau 

mengalami proses pelaksanaan dan perumusan program dilokasi penelitian. 

3.5Teknik Pengumpulan Data 

Pengertian teknik pengumpulan data menurut Arikunto adalah cara-cara yang 

dapat digunakan oleh para peneliti untuk mengumpulkan data, di mana cara 

tersebut menunjukan pada suatu yang abstrak, tidak dapat di wujudkan 

dalambenda yangkasat mata,tetapi dapat juga dipertontonkan penggunaannya. 

Tujuani utamai darii penelitiani adalahi mendapatkani data,i makai langkahi yangi 

palingi strategisi dalami penelitiani inii adalahi dengani menggunakani tekniki 

pengumpulani data.Dalami usahai pengumpulani datai sertai keterangani yangi 

diperlukani dalami penelitiani ini,i penelitii menggunakani metodei pengumpulani 

datai Studii Lapangan. 

Dalam hal pengumpulan data ini, penulis terjun langsung pada objek 

penelitian untuk mendapatkan data yang valid, maka peneliti menggunakan 

metode sebagai berikut: 

1. Observasi 

Observasii adalahi pengamatani dani pencatatani dengani sistimatisi terhadapi 

fenomena-fenomenai yangi telahi diteliti.i Dengani demikiani metodei observasii 

bisai jugai digunakani dani dilakukani untuki melihati dani mengamatii fenomena-

fenomenai yangi dimaksudi tersebuti akani turuti jugai untuki menentukani hasili darii 

penelitiani yangi telahi ada.i Adapuni observasii yangi digunakani adalahi observasii 

noni partisani yaitui suatui kegiatani observasii dimanai penelitii tersebuti tidaki aktifi 

dii dalami kegiatani darii suatui obyeki yangi diteliti.i Observasi ini menggunakan 

observasi partisipasi, di mana peneliti terlibat langsung dengan kegiatan sehari-
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hari orang yang sedang diamati atau yang telah digunakan sebagai sumber data 

penelitian. Dalam observasi secara langsung ini, peneliti selain berlaku sebagai 

pengamat penuh yang dapat melakukan pengamatan tersebut terhadap gejala atau 

proses yang terjadi di dalam situasi yang sebenarnya dan langsung diamati oleh 

observer. 

2. Wawancara 

Wawancarai adalahi percakapani yangi telahi dilakukani dengani maksudi 

tertentu.Wawancarai itui dilakukani olehi duai pihak,iyaitui pewawancarai 

(interviewer)i yangi mengajukani pertanyaan,dani yangi dii wawancaraii 

(interviewer)i yangi memberikani jawabani atasi pertanyaani tersebut.Teknik 

wawancara yang telah peneliti gunakan secara terstruktur (tertulis) yaitu dengan 

menyusun terlebih dahulu dari beberapa pertanyaan yang nantinya disampaikan 

kepada informan. Hal ini dimaksudkan supaya pembicaraan dalam wawancara itu 

lebih terarah dan fokus pada tujuan yang akan dituju dan menghindari 

pembicaraan yang terlalu melebar. Dan selain itu juga digunakan sebagai patokan 

umum dan dapat dikembangkan oleh peneliti melalui pertanyaan yang muncul 

ketika kegiatan wawancara itu berlangsung. 

3. Dokumentasi 

Dokumentasii adalahi metodei yangi dilakukani olehi penelitii dengani 

menyelidikii benda-bendai yangi secarai tertulisi sepertii buku-buku,i majalah,i 

dokumen,i peraturan-peraturan,i foto,i catatani harian,i dani sebagainya. Dokumen 

itu berguna karena dapat memberikan latar belakang yang lebih luas mengenai 

dari pokok penelitian yang dapat dijadikan bahan triangulasi untuk mengecek data 

dan merupakan bahan utama dalam penelitian. 

3.6 Analisis Data 

Menuruti Moleong,(2002:280),i analisisi datai adalahi prosesi pengorganisasiani 

dani mengurutkani sebuahi datai kei dalami teorii dani satuani uraiani dasari yangi 

sehinggai dapati ditemukani temai dani jugai dirumuskani hipotesisi kerjai sepertii 

yangi telahi disarankani olehi data.i Sesuaii dengani jenisi penelitiannya,i makai 

penelitiani inii jugai menggunakani analisisi deskriptif,i dimanai setelahi datai itui 
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yangi terkumpuli akani diolahi kemudiani dianalisai dengani menggunakani 

penafsirani yangi berupai uraiani diatasi tersebut. 

Analisis data dalam penelitian kualitatif dilakukan sejak sebelum memasuki 

lapangan, selama di lapangan dan setelah itu selesai di lapangan. Dalamhal ini 

Nasution menyatakan: “Analisis telah dimulai sejak merumuskannya dan 

menjelaskan masalah, sebelum terjun ke lapangan dan berlangsung terus menerus 

sampai penulisan hasil penelitiannya. Analisis data menjadi pegangan bagi para 

penelitian selanjutnya sampai jika mungkin, teori yang ada. Namun dalam 

penelitian kualitatif, analisis data lebih difokuskan selama berada di proses 

lapangan bersama dengan pengumpulan data. Dalam kenyataannya, analisis data 

kualitatif berlangsung selama proses pengumpulan data daripada setelah selesai 

itu pengumpulan data.” 

Dan analisis data dalam penelitian kualitatif dilakukan pada saat 

pengumpulan data yang berlangsung, setelah selesai pengumpulan data 

dalamperiode yang tertentu.Pada saat wawancara, peneliti juga sudah melakukan 

analisis terhadap jawaban dari informan. Apabila jawaban yang diwawancarai 

setelah itu dianalisis terasa belum memuaskan, peneliti akan melanjutkan 

pertanyaannya lagi, sampai tahap tertentu sehingga datanya sudah tidak jenuh 

lagi. Adapuni kegiatani dalami analisisi datai yangi akani dilakukani olehi penelitii 

dalami penelitiani inii darii reduksii data,i penyajiani data,i dani penarikani 

kesimpulan.i Sebagaimanai yangi diungkapkani olehi Millersi dani Huberman,i 

(1992:20),i bahwai analisisi datai kualitatifi terdirii darii tigai aluri kegiatan,i sebagaii 

berikut:i  

1. Pengumpulani data 

Pengumpulani datai merupakani upayai untuki mengumpulkani datai dengani 

berbagaii cara,i sepertii :i observasi,i wawancara,i dokumentasi,i dani sebagainya. 

2. Reduksii datai (i Datai Reduction) 

Reduksii datai adalahi prosesi pemulihan,ipemberiani fokus,i penyederhanaan,i 

abstraksiyang muncul dari catatan-catatan yang tertulis di lapangan. Laporan atau 

data yang telah diperoleh dilapangan akan dituangkan di dalam bentuk uraian 

yang lengkap dan terperinci. Data yang telah diperoleh dari lapangan jumlahnya 
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akan cukup banyak, sehingga perlu untuk dicatat secara teliti dan rinci. Mereduksi 

data berarti itu merangkum, memilih dari hal-hal yang pokok, memfokuskan pada 

hal-hal yang penting, serta dicari tema dan polanya. Maka dengan demikian, data 

yang telah direduksi itu akan memberikan gambaran yang lebih jelas dan 

mempermudah peneliti untuk melakukan pengumpulan data yang selanjutya. Data 

yang diperoleh dari lokasi penelitian tersebut akan dituangkan di dalam uraian 

laporan lengkap dan terperinci. Laporan lapangan direduksi, dirangkum, dipilih 

hal-hal pokok, difokuskan pada hal-hal yang penting kemudian akan dicari tema 

atau polanya. 

3. Penyajian data (Data Display) 

Penyajian data adalahi susunani informasii yangi terogranisir,i dani 

memungkinkani penarikani kesimpulani dani pengambilani tindakan.i Dengani 

memeriksai penyajiani datai yangi akani memudahkani apai yangi harusi dilakukani 

(analisis)i dani didasarkani padai pemahamani tersebut.i Bentuki penyajiani datai 

yangi palingi umumi digunakani adalahi teksi uraian.i Penyajiani datayang dilakukan 

dengan cara mendeskripsikan hasil wawancara yang dituangkan dalam bentuk 

uraian dengan teks naratif, dan juga didukung oleh dokumen-dokumen, serta foto-

foto maupun gambar sejenisnya untuk diadakanya suatu kesimpulan. 

4. Penarikan kesimpulan (Drawing Conclusions) 

 Verifikasii merupakani kegiatani pemikirani kembalii yangi melintasi dii 

dalami pemikirani menganalisisi selamai penelitii mencatat,i ataui merupakani suatui 

tinjauani ulangi padai catatan-catatani lapangani ataui peninjauani kembalii sertai 

tukari pikirani diantarai temani sejawati untuki mengembangkani “kesempatani 

intersubjektif”,i dengani katai laini maknai yangi munculi darii katai harusi terujii 

kebenarannya,i kekokohannya,i kecocokannya.i Kesimpulani akhiri itui barui akani 

ditariki setelahi itui tidaki ditemukani informasii lagii mengenaii kasusi yangi telahi 

diteliti.i Dani kemudiani kesimpulani yangi telahi ditariki itui akani diverifikasii baiki 

dengani kerangkai berfikiri penelitii ataupuni dengani catatani lapangani yangi adai 

sehinggai tercapaii padai tingkati yangi optimali olehi penelitii dengani sumber-

sumberi informasii ataupuni dengani kolegai penelitii sehinggai akani diperolehi 

validitasi dani akuratisasinya. 
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Penelitiani inii menggunkani pendekatani kualitatifi dengani jenisi studii 

kasusdengan metode deskriptif.Karena data-data yang disajikan dalam bentuk 

deskriptif yang menggambarkan kondisi yang ada di perusahaan.Data primer dan 

data sekunder dalam penelitian ini bermanfaat untuk menggambarkan Pelatihan 

dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Perusahaan pada Perusahaan Daerah 

Air Minum Kota Malang.Data primer berupa hasil wawancara dan observasi serta 

data sekuder berupa dokumen-dokumen yang berhubungan dengan permasalahan 

yang dalam perusahaan, telah diperoleh, disusun, diuraikan, dioelah, dianalisia 

dan dibandingkan, sehingga dapat bermanfaat bagi peneliti untuk memecahkan 

masalah penelitian. Pada akhir penelitian akan diambil kesimpulan dalm bentuk 

tulisan yang sistematis. 

Maka peneliti dalam menganalisis data adalah sebagai berikut : 

1. Peneliti mengumpulkan data yang diperoleh dari peneliti baik data primer 

ataupun data sekunder, kemudian mereduksi data tersebut, sehingga data 

tersebut lebih fokus pada hal-hal yang diperlukan. 

Kemudian melaksanakan penyajian data, yaitu data kondisi lingkungan dari 

Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang dan data mengenai Pelatihan dan 

Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan pada Perusahaan Daerah Air 

2. Minum Kota Malang sehingga memudahkan peneliti dapat merencanakan kerja 

selanjutnya. 

3. Terakhiri penelitii menariki kesimpulani darii hasili penelitiani padai Perusahaani 

Daerahi Airi Minumi Kotai Malang. 

 Datai yangi diperolehi darii hasili wawancarai dani observasii dapati segerai 

ditariki kesimpulani yangi bersifati sementara.i Agari kesimpulani dapati lebihi 

mantapi makai penelitii memperpanjangi waktui obervasii tersebuti sampaii 

ditemukani datai barui yangi dapati mengubahi kesimpulani sementarai sehinggai 

diperolehi suatui kesimpulani yangi baik. 
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BAB IV 

PAPARAN DATA DAN HASIL PENELITIAN 

 

 

4.1i Gambarani Umumi Situsi Penelitian 

4.1.1 Latari Belakangi PDAMi Kotai Malang 

 

Sistemi penyediaani airi bersihi dii Kotai Malangi sudahi adai sejaki jamani 

Pemerintahani Belandai dani kegiatani penyediaani airi minumi untuki kotai besari 

Malangi dimulaii sejaki tanggali 31i Mareti 1915,i yangi kemudiani ketentuani 

persediaani airi minumi tersebuti dikenali dengani namai WATERLEIDINGi 

VERORDENINGi Kotai Besari Malang.i  

Pemerintahi Belandai memanfaatkani airi darii sumberi airi Karangani yangi saati 

inii terletaki dii wilayahi Kabupateni Malangi untuki memenuhii kebutuhani airi 

bersihi masyarakati Kotai Malang.i Padai tahuni 1928i dengani menggunakani sistemi 

penyadapi berupai Bromi Capteringi ,i airi yangi berasali darii sumber-sumberi 

tersebuti ditransmisikani secarai grafitasii padai reservoiri Dinoyoi dani Betek.i 

Akibati perkembangani penduduki yangi semakini pesatdani kebutuhani akani airi 

bersihi yangi semakini meningkat,i padai tahuni 1935i Pemerintahi Daerahi Kotai 

Malangi menyusuni programi peningkatani debiti airi produksii dengani 

memanfaatkani sumberi Binanguni yangi saati inii terletaki dii wilayahi Kotai Batui 

sebesari 215i literi /i detik. 

Padai tanggali 18i Desemberi 1974i dengani diterbitkannyai Peraturani Daerahi 

Nomori :i 11i Tahuni 1974,i Uniti Airi Minumi berubahi dengani statusi Perusahaani 

Daerahi Airi Minum.i Sejaki itulahi Perusahaani Daerahi Airi Minumi Kotamadyai 

Malangi mempunyaii statusi Badani Hukumi dani mempunyaii haki otonomii dalami 

pengelolaani airi minum. 

Dengani semakini berkembangnyai Kotai Malangi yangi tentunyai memicui 

pertambahani jumlahi penduduki Kotai Malangi mengakibatkani meningkatnyai pulai 

kebutuhani airi bersih,i sehinggai untuki memenuhii dani demii menjagai 

kelangsungani pelayanani airi padai konsumeni selamai 24i jami secarai terusi 

menerus,i PDAMi Kotai Malangi menambahi kapasitasi produksii dengani 
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mengelolai Sumberi Airi Wenditi yangi beradai dii wilayahi Kabupateni Malangi dani 

beberapai matai airi dii Kotai Malangi dengani menggunakani systemi pompanisasi. 

Menjawabi isui strategisi nasionali dimanai airi minumi merupakani kebutuhani 

dasari manusiai untuki memenuhii aspeki kesehatani disampingi sebagaii faktori 

pendorongi pertumbuhani ekonomii dani peningkatkani derajati secarai nasionali 

sangati tergantungi padai kemampuani dalami pelayanani penyediaani airi minum,i 

makai Perusahaani Daerahi Airi Minumi Kotai Malangi berupayai meningkatkani 

pelayanani padai masyarakati akani pemenuhani kebutuhani airi minumi yangi 

memenuhii bakui mutui syarati kualitasi airi minum. 

Sebagaii salahi satui perwujudani peningkatani pelayanani khususnyai dalami 

peningkatani kualitasi airi yangi diproduksii olehi PDAMi Kotai Malang,i diterapkani 

programi Zonai Airi Minumi Primai (ZAMP)i dengani piloti projecti dii Perumahani 

Pondoki Blimbingi Indahi Kotai Malang.i Programi inii secarai teknisi dibantui olehi 

Perpamsii bekerjasamai dengani Unitedi Statesi Agencyi fori Internasionali 

Developmenti (USAID).i Padai programi ZAMPi inii airi bisai langsungi diminumi 

darii krani tanpai harusi melaluii prosesi pengolahani secarai konvensionali yaitui 

dimasak.i Programi inii telahi dikembangkani untuki daerahi pelayanani darii Tandoni 

Mojolangui yangi saati inii sudahi mencapaii 15.000i pelanggan.i Hali dimaksudi 

sebagaii upayai penerapani PPi Nomori 16i Tahuni 2005i dimanai airi yangi 

didistribusikani olehi PDAMi kepadai masyarakati padai tahuni 2008i harusi 

berkualifikasii airi minum. 

 

4.1.2 Visi dan Misi PDAM Kota Malang 

Gambaran 4.1.2 Logo PerusahaanAir Minum Kota Malang (PDAM Kota Malang) 
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Visi 

Menjadii Perusahaani Airi Minumi Yangi Sehati Dani Dibanggakani Dengani 

Pelayanani Primai Yangi Berkelanjutan 

Misi 

Menyediakani Pelayanani Airi Minumi Yangi Primai Dani Berkelanjutani 

Dengani Hargai Yangi Terjangkaui Kepadai Masyarakati Kotai Malang 

Memberikani Kontribusii Penghasilani Kepadai Pemerintahi Kotai Malangi 

Dari 

i Bagiani Labai Usahai Perusahaan 

Melaksanakani Perani Aktifi Dalami Upayai Peningkatani Derajati Kesehatani 

Masyarakati Dani Pelestariani Lingkungan 

MOTTO 

Pelayanani Terbaiki Merupakani Kebanggaani Kami 

TATAi NILAI 

Integritas 

Tanggungi Jawab 

Keadilan 

Memahami 

Kerjasama 
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Menghargai 

Sasarani Perusahaan 

Mencapaii Cakupani Pelayanani Lebihi Darii 96%i Padai Tahuni 2019i Dengani 

Meningkatkani Kehandalani Sistemi Penyediaani Airi Minumi Yangi Didukungi 

Kondisii Keuangani Yangi Memadaii Dani Pegawaii Yangi Kompeteni Sertai 

Pemanfaatani Teknologii Informasii Yangi Efektif 

PDAMi merupakani salahi satui uniti usahai miliki daerah,i yangi yangi bergeraki 

dalami distribusii airi bersihi bagii masyarakati umum.i PDAMi terdapati dii setiapi 

provinsi,i kabupaten,i dani kotamadyai dii seluruhi Indonesia.i PDAMi merupakani 

perusahaani daerahi sebagaii saranai penyediai airi bersihi yangi diawasii dani 

dimonitori olehi aparataparati eksekutifi maupuni legislatifi daerah.i PDAMi 

mempunyaii mottoi pelayanani terbaiki merupakani kebanggaani kami,i Jikai 

dijabarkani mottoi darii PDAMi inii mempunyaii artii bahwai PDAMi yangi bergeraki 

dibidangi airi bersihi mengutamakani pelayanani yangi primai kepadai setiapi 

pelanggannya,i sehinggai nantinyai akani timbuli pelayanani terbaiki yangi akani 

menjadii kebanggaani mereka. 

PDAMi jugai mempunyaii Visii untuki menjadii perusahaani airi minumi 

terkemukai dani tersehati dii Indonesia,i Visii inii menjelaskani bahwai PDAMi yangi 

bergeraki padai bidangi airi bersihi ingini menjadii perusahaani yangi terkenali dii 

Indonesia,i Selaini itui PDAMi jugai ingini menjadii perusahaani penyediai airi bersihi 

yangi menyehatkani dii Indonesia.i Untuki mencapaii semuai keinginani itui PDAMi 

menciptakani beberapai kiati yangi membentui untuki mewujudkani keinginani 

tersebut.i Kiat-kiati itui terangkumi padai suatui misii yangi berjumlahi 4i buahi yaitu,i 

pertama;i meningkatkani dani mengutamakani pelayanan.i Sesuaii dengani yangi 

dijelaskani diatasi menyangkuti mottoi PDAMi bahwai PDAMi yangi bergeraki 

dibidangi airi bersihi mengutamakani pelayanani yangi primai kepadai setiapi 

pelanggannyaa,i sehinggai nantinyai akani timbuli pelayanani terbaiki yangi akani 

menjadii kebanggaani mereka.i Darii sinii sudahi bisai dibilangi bahwai PDAMi 

memangi mengutamakani pelayani untuki mencapaii keinginannya.i  

Kedua,i Meningkatkani Professionalismei sumberi dayai manusiai (SDM).i 



68 

 

 

 

 

Sepertii yangi kitai ketahuii bersamai bahwai kinerjai PDAMi selalui bersinggungani 

langsungi dengani konsumen,i disinilahi diperlukani sumberdayai manusiai yangi 

mumpunii dani professionali dii bidangnya,i makai taki salahi apabilai PDAMi 

menyertakani kiati meningkatkani professionalismei SDMi gunai menunjangi 

kinerjanyai agari sampaii padai kinejai yangi terbaik.i  

Ketiga,i Meningkatkani Kinerjai Manajemen.i Ketikai professionalismei SDMi 

sudahi ditingkatkan,i makai akani timpangi jikai kinerjai manajemeni jugai tidaki 

ditingkatkan.i Peningkatani kinerjai manajemeni sangatlahi vitali bilai tidaki 

mendapatkani perhatiani khusus,i hali inii dikarenakani Manajemeni perusahaani 

merupakani ruhi darii adanyai perusahaani itui sendiri,i bisai dibayangkani apabilai 

adai perusahaani yangi tidaki mengaturi manajemennyai samai sekali,i kekacauani 

akani terjadi,i olehi karenanyai meningkatkani kinerjai manajemeni menjadii 

prasyarati wajibi untuki menggapaii semuai yangi telahi dii inginkani PDAM.i  

Keempat,i menjagai kelestariani sumberi airi bakui dengani kerjai samai antari 

daerah.i Berbicarai Masalahi PDAMi yangi bergeraki dibidangi airi bersihi tentunyai 

tidaki afdholi ketikai menjagai kelestariani sumberi airi bakui tidaki dimasukani kei 

dalami kiat-kiati untuki mencapaii keinginani PDAM.i Kepuasani pelanggani tidaki 

akani terbuati tanpai adanyai produki yangi bisai diunggulkan,i walaupuni PDAMi 

bergeraki dii bidangi airi bersihi makai produki airi darii PDAMi sendirii harusi dijagai 

kelestariannyai dani kebersihannya,i supayai pelanggani tetapi akani merasai puasi 

terhadapi setiapi produki yangi dikeluarkani olehi PDAM. 

4.1.3 Struktur Organisasi PDAM Kota Malang 

Gambar 4.1.3 Struktur Organisasi PDAM Kota Malang 
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Susunani Organisasii dani Tatai Kerjai Perusahaani Daerahi Airi Minumi 

(PDAM)i dii tuangkani dalami Peraturani Daerahi Nomori 13i tahuni 2003i lembarani 

tahuni 2003i nomori 13i tanggali 07i Oktoberi 2003.i Adapuni penjabarani tugasi dani 

wewenangi masing-masingi bagian,i sebagaii berikuti : 

1. Tugasi &i Wewenangi Badani Pengawas 

A. Tugasi Badani Pengawasi  
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a) Mengawasii Kegiatani Direksii  

b) Memberikani pendapati dani sarani kepadai Kepalai Daerahi terhadapi rencanai 

pengangkatani anggotai Direksii  

c) Memberikani pendapati dani sarani kepadai Kepalai Daerahi terhadapi 

Programi Kerjai yangi diajukani Direksii  

d) Memberikani pendapati dani sarani kepadai Kepalai Daerahi terhadapi rencanai 

perubahani statusi kekayaani PDAMi  

e) Memberikani pendapati dani sarani kepadai Kepalai Daerahi terhadapi rencanai 

pinjamani dani ikatani hukumi dengani pihaki laini  

f) Memberikani pendapati dani sarani kepadai Kepalai Daerahi terhadapi laporani 

neracai dani perhitungani rugii laba/rugii PDAMi  

g) Memberikani laporani kepadai Kepalai Daerahi secarai berkalai (triwulani dani 

tahunan)i sertai padai setiapi waktui yangi diperlukani mengenaii 

perkembangani PDAMi dani hasili pelaksanaani tugasi Badani Pengawasi  

h) Melakukani tugas-tugasi pengawasani laini yangi ditentukani olehi Kepalai 

Daerahi  

B. Wewenangi Badani Pengawasi  

a) Badani Pengawasi setiapi akhiri tahuni bukui melakukani penilaiani atasi 

kinerjai PDAMi meliputii aspeki keuangan,i operasionali dani aspeki 

administrasii  

b) Hasili penilaiani atasi prestasii kerji PDAMi sebagaimanai dimaksudi padai 

ayati ai dijadikani dasari dalami menentukani penggolongani tingkati 

keberhasilani PDAM 

c) Memberikani peringatani kepadai Direksii yangi tidaki melaksanakani tugasi 

sesuaii dengani programi kerjai yangi telahi disetujuii  

d) Memeriksai anggotai Direksii yangi didugai merugikani PDAMi  

e) Mengesahkani programi kerjai PDAMi  

f) Menerimai ataui menolaki pertanggungi jawabani keuangani dani Programi 

Kerjai Direksii tahuni berjalani  
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2. Tugasi &i Wewenangi Direksii  

A. Tugasi Direksii  

a) Memimpini dani Mengendalikani semuai kegiatani PDAMi  

b) Merencanakani dani Menyusuni Programi Kerjai Perusahaani 5i tahunani dani 

tahunani  

c) Membinai Pegawaii  

d) Mengurusi dani Mengelolai Kekayaani PDAMi  

e) Mewakilii PDAMi baiki didalami dani diluari Pengadilani  

f) Menyampaikani Laporani berkalai mengenaii seluruhi kegiatani termasuki 

Neracai dani perhitungani laba/rugii kepadai Kepalai daerahi melaluii Badani 

Pengawasi  

B. Wewenangi Direksi,i  

a) Mengangkati dani memberhentikani pegawaii dengani persetujuani Kepalai 

daerahi memaluii Badani Pengawasi  

b) Mengangkati pegawaii untuki mendudukii jabatani dibawahi Direksii  

c) Menandatanganii pinjamani setelahi mendapati persetujuani Kepalai Daerahi  

d) Menandatanganii Neracai dani Perhitungani Laba/Rugii  

e) Menandatanganii ikatani hukumi dangani pihaki laini dangani dani ataui atasi 

persetujuani Kepalai Daerahi  

f) Kewenangani laini yangi dilimpahkani olehi Kepalai Daerahi  

C. Tugasi &i Wewenangi Direkturi Utamai  

Direkturi Utamai mempunyaii tugasi memimpini dani mengkoordinasikani 

semuai kegiatani Direkturi Umum,iDirekturi Tekniki dani cabangi ataui uniti PDAMi 

sertai melakukani koordinasi,i integrasi,i sinkronisasii dani instansii terkait.i Dalami 

melaksanakani tugasnyai Direkturi Utamai bertanggungi jawabi kepadai Kepalai 

Daerahi  

D. Tugasi &i Wewenangi Direkturi Umumi  

a) Mengkoordinasikani dani mengendalikani kegiatan-kegiatani dibidangi 

administrasii keuangan,i kepegawaiani dani kesekretariatan.i  

b) Mengkoordinasikani dani mengendalikani kegiatani pengadaani dani peralatani 

perlengkapan. 
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c) Merencanakani dani mengembangkani sumber-sumberi pendapatani sertai 

pembelanjaani dani kekayaani perusahaan.i  

d) Mengendalikani uangi pendapatan,i hasili penagihani rekeningi penggunaani 

airi darii langganan.i  

e) Melaksanakani tugas-tugasi yangi diberikani Direkturi Utama.i  

f) Dalami melaksanakani tugas-tugasi Direkturi Umumi bertanggungi jawabi 

kepadai Direkturi Utama.i  

E. Tugasi &i Wewenangi Direkturi Tekniki  

 

a) Mengkoordinasikani dani mengendalikani kegiatani dibidangi Perencanaani 

Tehnik,i Produksi,i Distribusii dani Perawatani Tehnik.i  

b) Mengkoordinasikani dani mengendalikani pemeliharaani instalasii produksi,i 

sumberi matai airi dani sumberi matai airi tanah.i  

c) Mengkoordinasikani kegiatan-kegiatani pengujiani peralatani tehniki dani 

bahan-bahani kimia.i  

d) Melaksanakani tugas-tugasi laini yangi diberikani olehi Direkturi Utama.i  

e) Dalami menjalankani tugasnya,i Direkturi Tehniki bertanggungi jawabi kepadai 

Direkturi Utama.i  

3. Bagiani Umum 

Direkturi Bidangi Umumi mempunyaii unsuri Stafi terdirii darii : 

1.iBagiani Keuangani  

2.iBagiani Hubungani Langganani  

3.iBagiani Personaliai  

4.iBagiani Umum 

Bagian-bagiani tersebuti diatasi masing-masingi dipimpini olehi seorangi 

Kepalai Bagiani yangi melaksanakani tugasnyai beradai dibawahi dani 

bertanggungjawabi kepadai Direkturi Umum. 

1. Bagiani Keuangani mempunyaii tugasi : 

a) Mengendalikani kegiatan-kegiatani Bidangi Keuangan. 

b) Mengendalikani programi dani pendapatani pengeluarani keuangan. 

c) Merencanakani dani mengendalikani sumber-sumberi pendapatani sertai 

pembelanjaani dani kekayaani perusahaan.i  
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d) Melaksanakani tugas-tugasi laini yangi diberikani olehi atasan.i  

e) Dalami menjalankani tugasnyai bertanggungi jawabi kepadai Direkturi Umum.i  

2. Bagiani Hubungani Langganani mempunyaii tugasi : 

a) Melakukani penyalurani meteri airi dani menariki datai penggunaani airi 

berdasarkani meter.i  

b) Menyelenggarakani pemasaran,i pelayanani langganani dani mengurusi 

penagihani rekeningi langganan.i  

c) Menyelenggarakani fungsi-fungsii pelayanani darii langganan,i pengolahani 

rekeningi datai langganan.i  

d) Menyelenggarakani fungsii pengawasani meteri airi dani administrasii meteri 

air.i  

e) Melaksanakani tugas-tugasi laini yangi diberikani olehi atasan.i  

f) Dalami melaksanakani tugasnya,i bertanggungi jawabi kepadai Direkturi 

Umum.i  

3. Bagiani Personaliai mempunyaii tugasi :i  

a) Mengendalikani dani menyelenggarakani kegiatani dibidangi administrasii 

kepegawaiani  

b) Melaksnakani Prosesi kegiatani Penggajian,i kenaikani pangkat,i kenaikani 

berkala,i mutasi,i kesejahteraani pegawaii dani pembinaani pegawaii  

c) Mengurusi Prosesi Askes,i Astek,i Taspeni dani prosesi pegawaii yangi telahi 

mencapaii usiai pensiuni dani penghargaani  

d) Memberikani saran-sarani dani pertimbangani kepadai Direksii tentangi 

langkah-langkahi ataui tindakani yangi perlui tentangi kepegawaiani  

e) Membuati laporani kegiatani Bagiani Kepegawaiani dani melaksanakani Tugasi 

laini yangi berhubungani dengani Tugasnyai yangi diberikani olehi atasani  

4. Bagiani Umumi mempunyaii tugasi :i  

a) Mengendalikani dani menyelenggarakani kegiatani dibidangi administrasi, i 

kepegawaian/personaliai sertai kesekretariatan.i  

b) Menyelenggarakani kegiatani dibidangi kerumah-tanggaan,i peralatani kantori 

dani perundang-undangan.i  

c) Mengurusi perbekalani materiali dani peralatani tehnik.i  
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d) Mengadakani pembeliani barang-barangi yangi diperlukani perusahaan.i  

e) Membuati laporani kegiatani Bagiani Umumi  

f) Memberikani informasii kepadai masyarakati yangi berhubungani dengani 

kegiatani Perusahaani  

g) Dalami melaksanakani tugasnya,i bertanggungi jawabi kepadai Direkturi 

Umum.i  

4. Bidangi Teknik 

Direkturi Tekniki mempunyaii unsuri stafi terdirii darii : 

1.iBagiani Produksii  

2.iBagiani Distribusii  

3.iBagiani Perencanaani Tekniki  

4.iBagiani Perencanaani Tekniki  

Bagian-bagiani tersebuti diatasi masing-masingi dipimpini olehi seorangi 

Kepalai Bagiani yangi melaksanakani tugasnyai beradai dibawahi dani 

bertanggungjawabi kepadai Direkturi Teknik 

1. Kepalai Bagiani Produksii mempunyaii tugasi :i  

a) Mengendalikani kuantitasi dani kualitasi produksii airi termasuki rencanai 

keperluani materiali produksi.i  

b) Mengatur,i menyelenggarakani fungsi-fungsii sertai laboratorium.i  

c) Melaksanakani tugasi yangi laini yangi diberikani olehi atasan.i  

d) Dalami melaksanakani tugasnyai bertanggungi jawabi kepadai Direkturi 

Teknik.i  

e) Membuati laporani kegiatani Bagiani Produksii  

2. Kepalai Bagiani Distribusii mempunyaii tugasi :i  

a) Mengawasii pemasangani dani pemeliharaani pipa-pipai distribusii dalami 

rangkai pemberiani airi secarai meratai sertai melayanii gangguan.i  

b) Mengatur,i distribusii airi secarai meratai kepadai pelanggani dani 

menyelesaikani angsurani dibagiani distribusii  

c) Membuati petai jaringani pipai dani perlengkapannyai  

d) Melaksanakani tugas-tugasi laini yangi diberikani olehi atasan.i  

e) Membuati laporani kegiatani Bagiani Distribusii  
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3. Kepalai Bagiani Perencanaani Tehniki mempunyaii tugasi :i  

a) Merencanakani Pembangunani Instalasii pengolahani airi bersihi padai lokasii 

yangi belumi tersediai pengolahani airi bersihi  

b) Merencanakani Pengembangani instalasii pengolahani airi bersihi dani 

jaringani perpipaani sertai saranai ataui prasaranai penunjangi lainyai  

c) Mengevaluasii pelaksanaani sambungani rumahi  

d) Melaksanakani tugas-tugasi laini yangi diberikani olehi atasani  

e) Membuati laporani kegiatani Bagiani Perencanaani Teknik.i  

4. Bagiani Peralatani Tekniki mempunyaii tugasi :i  

a) Membuati programi kerjai tentangi perawatan/peralatani teknik.i  

b) Menelitii dani menilaii peralatani tehniki sesuaii dengani keperluani 

perusahaan.i  

c) Membuati laporani kegiatani Bagiani perawatan/Peralatani Tekniki  

d) Mengusulkani tentangi pemeliharaan/perbaikani bangunani umumi  

e) Melaksanakani tugas-tugasi laini yangi dii berikani olehi atasan.i  

5. Satuani Pengawasi Internali (SPI) 

Dalami bidangi pengawasan,iDirekturi Utamai dibantui olehi Inspektorati 

Perusahaani ataui Satuani Pengawasani Internali (SPI)i yangi diangkati dani 

diberhentikani olehi Direkturi Utamai setelahi mendapati persetujuani darii Kepalai 

Daerah.i SPIi dipimpini olehi seorangi Ketuai yangi kedudukannyai setingkati Kepalai 

Bagian,i dalami pelaksanaani tugasnyai SPIi bertanggungi jawabi kepadai Direkturi 

Utama.i SPIi Mempunyaii tugasi : 

a) Melakukani auditi interni terhadapi administrasi/keuangan,i tekniki dani 

pengelolaani pembangunani seluruhi kekayaani perusahaani  

b) Mengadakani pengawasani atasi Anggarani Pendapatani dani Belanjai 

Perusahaani  

c) Mengadaani pengawasani terhadapi penyelenggaraani tatai kerjai dani 

proseduri dilingkungani PDAMi Tirtai Dharmai Kotai Malangi menuruti 

ketentuan-ketentuani yangi berlakui  

d) Mengadakani pengawasani keamanani dani ketentuani perusahaani  
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e) Mengawasii dani mengikutii kegiatan-kegiatanni operasionali perusahaani dani 

memberikani penilaiani sertai pembahasani secarai periodik/berkalai  

f) Dalami melaksanakani tugasnyai diatasi termasuki soal-soali yangi 

menyangkuti interni perawatani berupai memberikani petunjuk-

petunjuk/bimbingani sertai mengambili langkah-langkahi demii kelancarani 

perusahaani  

g) Memberikani saran-sarani ataui pertimbangan-pertimbangani kepadai 

Direkturi Utamai dengani hirarkii tentangi langkah-langkahi ataui tindakan-

tindakani yangi perlui diambili dibidangi tugasnyai  

6. Bagiani Penelitiani dani Pengembangani (LITBANG) 

Dalami Bidangi Penelitiani dani Pengembangan,iDirekturi Utamai dibantui olehi 

Bagiani Penelitiani dani Pengembangani (litbang)i yangi diangkati dani 

diberhentikani olehi Direkturi Utama.i Bagiani Litbangi dalami melaksnakani 

tugasnyai bertanggungjawabi kepadai Direkturi Utama.i Litbangi mempunyaii Tugasi 

: 

a) Mengadakani Penelitiani dani Pengembangani Perusahaani  

b) Menelitii kemungkinan-kemungkinani untuki ikuti dalami pengembangani 

teknologii perusahaan. 

c) Melaksanakani penelitiani terhadapi rencanai pembangunani daerahi dalami 

rangkai mengikuti sertakani peranani perusahaani didalamnyai  

d) Melakukani penelitiani dani pengembangani analisai pemasarani secarai umumi 

untuki membantui penelitian,i promosii sertai pengembangani perusahaani  

e) Menerbitkani laporan-laporani darii penerbit-penerbiti lainnyai mengenaii 

aktivitasi perusahaan,i dalami rangkai aktivitasi penelitiani dani 

pengembangani  

f) Memberikani saran-sarani ataui pertimbangani kepadai Direksii sesuaii dengani 

hirarkii tentangi langkah-langkahi ataui tindakani yangi perlui diambili 

dibidangi tugasnya. 

4.1.4 Lokasi PDAM Kota Malang 

Penelitian ini dilakukan di Perusahaan Daerah Air (PDAM) Kota MALANG, 

yang bertempat di Jalan Danau Sentani Raya No. 100, Madyopuro, 
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Kec.Kedungkandang, Kota Malang, Jawa Timur 65142. Pemilihan lokasi ini 

didasarkan atas kebutuhan peneliti, agar dapat menangkap keadaan yang 

sebenarnya dari objek yang akan diteliti sesuai dengan judul yang dipilih. 

4.1.5 Jam Kerja  

Jami kerjai karyawani dii Perusahaani Daerahi Airi Minumi Kotai malangi inii 

yaitui selamai 7i jamiperi hari.i Parai karyawani mulaii pekerjai padai pukuli 08.00i 

sampaii jami 04.00i sore.i Sepertii rinciani dii bawahi ini: 

1. Senini :i 08.00i –i 16.00i WIB 

2. Selasa:i 08.00i –i 16.00i WIB 

3. Rabui :i 08.00i –i 16.00i WIB 

4. Kamis:i 08.00i –i 16.00i WIB 

5. Jumat:i 08.00i --i 15.00i WIB 

4.1.6i Ruangi Lingkupi Kegiatani PDAM 

Padai tanggali 18i Desemberi 1974i dengani diterbitkannyai Peraturani Daerahi 

Nomor:i 11i Tahuni 1974,i Uniti Airi Minumi berubahi dengani statusi Perusahaani 

Daerahi Airi Minum.i Dengani PERDAi dii atasi kegiatani PDAMi Kotai Malangi 

telahi mengelolai sekitari 3i sumberi matai airi yaitui Binangun,i Wendit,i dani 

Mojolangu.i Dengani mengambili sampeli airi darii setiapi sumberi matai airi 

tersebut,i kemudiani mengumpulkani airi padai sebuahi tendoni besari dani disitui airi 

tersebuti dii campurkani dengani kaporiti dengani takarani yangi sudahi ditentukani 

untuki menetralisiri bakterii dani virusi yangi terdapati dalami air,i PDAMi 

memastikani bahwai airi tersebuti siapi untuki disalurkani kei masyarakat. 

Peningkatani kualitasi airi yangi dii produksii olehi PDAMi Kotai Malang,i 

diterapkani programi Zonai Airi Minumi Primai (ZAMP)i dengani piloti projecti dii 

Perumahani Pondoki Blimbingi Indahi Kotai Malang.i Programi inii secarai teknisi 

dibantui olehi Perpamsii bekerjai samai dengani Unitedi Statesi Agencyi fori 

Internationali Developmenti (USAID).i Padai programi ZAMPi inii airi bisai 

langsungi diminumi darii krani tanpai harusi melaluii prosesi pengolahani secarai 

konvensionali yaitui dimasak.i Programi inii telahi dikembangkani untuki daerahi 

pelayanani darii Tandoni Mojolangui yangi saati inii sudahi mencapaii 15.000i 

pelanggan.i Hali yangi dimaksudi sebagaii upayai penerapani PPi Nomori 16i Tahuni 
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2005i dimanai airi yangi didistribusikani olehi Pdami Kotai Malangi kepadai 

masyarakati padai tahuni 2008i harusi berkualifikasii airi minum.i  

Selaini itui salahi satui perwujudani peningkatani pelayanani khususnyai dalami 

peningkatani kualitasi airi yangi diproduksii olehi PDAMi Kotai Malang,i diterapkani 

programi Zonai Airi Minumi Primai (ZAMP)i dengani piloti projecti dii Perumahani 

Pondoki Blimbingi Indahi Kotai Malang.i Programi inii secarai teknisi dibantui olehi 

Perpamsii bekerjasamai dengani Unitedi Statesi Agencyi fori Internasionali 

Developmenti (USAID).i Padai programi ZAMPi inii airi bisai langsungi diminumi 

darii krani tanpai harusi melaluii prosesi pengolahani secarai konvensionali yaitui 

dimasak.i Programi inii telahi dikembangkani untuki daerahi pelayanani darii Tandoni 

Mojolangui yangi saati inii sudahi mencapaii 15.000i pelanggan.i Hali dimaksudi 

sebagaii upayai penerapani PPi Nomori 16i Tahuni 2005i dimanai airi yangi 

didistribusikani olehi PDAMi kepadai masyarakati padai tahuni 2008i harusi 

berkualifikasii airi minum. 

Salahi satui bentuki pelayanani laini yangi diberikani kepadai pelanggani adalahi 

dengani penggantiani meteri secarai rutini padai pelanggani yangi waktui 

pemakaiannyai sudahi mencapaii 5i tahun.i Programi inii bertujuani untuki menjagai 

akurasii ataui ketepatani pemakaiani airi yangi dipakaii olehi pelanggani sehinggai 

baiki pelanggani maupuni PDAMi sama-samai diuntungkani karenai banyaknyai airi 

yangi dikonsumsii pelanggani maupuni airi yangi diproduksii olehi PDAMi telahi 

terukuri dengani akurat.i Olehi karenai itu,i programi penggantiani meteri pelanggani 

padai tahuni 2013i sebanyaki 24.000i uniti telahi diselesaikani secarai bertahap. 

Perubahani sistemi penilaiani kinerjai padai PDAMi Kotai Malangi yangi saati inii 

mulaii menggunakani KPIi (i Keyi Performencei Indicatori )i jugai membuati 

perubahani padai programi pelatihan.i PDAMi Kotai Malangi akani membuati target-

targeti barui yangi harusi dapati direalisasii sebagaii standari pencapaiani KPIi salahi 

satui nyai adalahi dengani mentargetkani 200i karyawani harusi mengikutii pelatihani 

dalami satui tahun.i Dengani begitu,i PDAMi harusi meningkatkani dani membuati 

program-programi pelatihani ini homei agari jumlahi tersebuti dapati terealisasi.i 

Sebelumnyai PDAMi tidaki mempunyaii targeti jumlahi pesertai yangi harusi 

mengikutii pelatihan,i sehinggai pelaksanaani pelatihani belumi maksimal.i Dengani 
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demikian,i pelatihani dani pengembangani telahi menjadii bagiani darii kebutuhani 

itu.i Pelatihani dani pengembangani merupakani bagiani darii humani investment.i 

Konsepi pelatihani dani pengembangani yangi terusi menerus,i masihi merupakani 

carai yangi tidaki bisai dinaifkani bagii perusahaani yangi ingini menjadikani SDMi 

sebagaii sumberi keunggulani kompetitif.i Menuruti Alwii (2012:218),i berdasarkani 

pengalamani praktek,i pelatihani yangi efektifi dapati meningkatkani kinerja,i 

meningkatkani moral,i dani potensi-potensii organisasi.i Jikai orang-orangi terbaiki 

dikelolai dani dipekerjakan,i pelatihani mungkini tidaki diperlukan.i Tetapii perlui 

disadarii bahwai lingkungani bisnisi selalui berubahi sehinggai kebutuhani organisasii 

puni berubah.i Perubahani itui menuntuti kebutuhani SDMi dengani kemampuani dani 

keahliani yangi mungkini berbedai darii kemampuani dani keahliani yangi telahi 

dimilikii olehi karyawani saati inii sehinggai pelatihani mutlaki diperlukan.i Berbagaii 

penelitiani telahi dilakukani untuki mengetahuii pengaruhi pelatihani terhadapi 

kinerjai karyawan. 

Pelatihani padai PDAMi Kotai Malangi memilikii tigai hali tersebuti adalahi 

kebutuhani organisasi,i kebutuhani tugasi dani kebutuhani individui karyawan.i padai 

kebutuhani organisasii diketahuii bahwai PDAMi Kotai Malangi berusahai 

meningkatkani pengetahuani dani pemahamani visi,i misii sertai strategii perusahaan.i 

Parai karyawani diberikani materii terkaiti penambahani softskilli (nonteknis)i sertai 

hardskilli kemampuani teknisi sepertii yangi dijelaskani dii atas.i Untuki kebutuhani 

tugas,i PDAMi Kotai Malangi melakukani analisisi SDMi sehinggai diketahuii 

kemampuani apai yangi perlui ditingkatkani padai karyawani mereka.i Dalami hali inii 

PDAMi Kotai Malangi perlui memperbaikii kinerjai karyawani berupai skilli 

kepemimpinani dani pelayanan.i Sedangakani padai kebutuhani individu,i PDAMi 

Kotai Malangi berusahani memeratakani pengetahuani dani skilli yangi dimilikii 

masing-masingi karyawan.i Berdasarkani pengertiani diatas,i makai populasii yangi 

dimaksudi dalami penelitiani inii adalahi seluruhi karyawani dii Perusahaani Daerahi 

Airi Minumi (PDAM)i Kotai Malangi secarai keseluruhan,i yaitui berjumlahi 338i 

orang. 
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Gambar 4.2.3 Statistik Jumlah Pegawai 

 

4.2i Pembahasani Hasili Penelitian 

4.2.1 Implementasii Pelatihani dani Pengembangani Kariri dalami upayai 

meningkatkani kinerjai dii PDAMi Kotai Malangi  

Perusahaani Daerahi Airi Minumi (PDAM)i Kotai Malangi terusi mempertahankani 

progami pelatihani dani pengembangan,i untuki menjagai agari motivasii kerjai 

karyawani tetapi tinggi,i perusahaani tetapi memberikani dani meningkatkani 

pelatihani agari motivasii kerjai padai karyawani tetapi bertahani dani mendorongi 

merekai untuki terusi meningkatkani kinerjanyai dani pemberiani pelatihani kepadai 

karyawani harusi sesuaii dengani kebutuhani tugas,i kebutuhani karyawani dani 

kebutuhani perusahaan,i sehinggai tujuani perusahaani agari dapati tercapaii secarai 

maksimal.Setiap organisasi apabila tujuan sudah tercapai langkah selanjutnya 

adalah evaluasi dan tindak lanjutnya,  maka akan ada tujuan strategi yang baru 

otomatis kemampuan SDMnya juga ditingkatkan. Untuk itu setiap strategi baru 

membutuhkan kemampuan SDM yang setingkat lebih tinggi dari kemampuan 

sebelumnya. Oleh karena itu untuk menyiapkan kemampuan ini tidak semua SDM 

dapat dengan cepat mempelajarinya, sehingga menjadi salah satu hambatan 

perusahaan dalam menjalankan suatu program yang ada dalam strategi.  

Menurut Dessler (2006 : 208) bahwa pelatihan merupakan proses mengajar 

keterampilan yang dibutuhkan karyawan untuk melakukan pekerjaannya dan 

menurut Mondy ( 2008 : 210) menjelaskan bahwa pelatihan merupakan aktivitas – 

aktivitas yang dirancang untuk memberi para pembelajar pengetahuan dan 
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keterampilan yang dibutuhkan untuk pekerjaan saat ini. Dari uraian berikut 

didefinisikan bahwa pelatihan membantu karyawan dalam memahami suatu 

pengetahuan praktis dan penerapannya dalam dunia kerja pada perusahaan demi 

meningkatkan produktivitas kerja dalam mencapai tujuan yang diinginkan 

organisasi perusahaan. 

Pelatihan membantu karyawan dalam memahami suatu pengetahuan praktis 

dan penerapannya, guna meningkatkan ketrampilan, kecakapan, dan sikap yang 

diperlukan oleh organisasi dalam mencapai tujuan yang diinginkan. Seperti 

sebagaimana Firman Allah dalam surat Al-Qashas ayat 26: 

ينُ  ىُّ ٱلْأمَِّ رْهُ ۖ إِّنَ خَيْرَ مَنِّ ٱسْتـَْٔجَرْتَ ٱلْقَوِّ أبََتِّ ٱسْتـَْٔجِّ
َٰٓ  قاَلَتْ إِّحْدىَٰهُمَا يَٰ

Artinya :“Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: "Ya bapakku 

ambillah ia sebagai orang yang bekerja (pada kita), karena Sesungguhnya orang 

yang paling baik yang kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang 

kuat lagi dapat dipercaya". (DEPAG RI, Al-Qur’an QS.Al-Qashas ayat 26). 

Hadis berikut, Turmudzi:  

 

ا  َ نَ دَث ابُورَ حَ نِّ شَ بِّ بْ يْ عَ نُ شُ ُ بْ د حَمَ َنَا مُ دَث ارٍ حَ مَ نُ عَ امُ بْ شَ ا هِّ َنَ دَث حَ

بَِّي  نْ أ ِّ عَ ي  هْرِّ نْ الزُّ ئِّيلَ عَ وَ يْ نِّ حَ مَنِّ بْ حْ دِّ الرَ بْ نِّ عَ َ بْ ة رَ نْ قُ يُّ عَ زَاعِّ وَْ الْأ

ا َ قَالَ قَ ة رَ يْ رَ َبِّي هُ نْ أ ةَ عَ مَ لَ نْ سَ مَ مِّ لَ سَ هِّ وَ يْ لَ ُ عَ لَ رَسُولُ اَللِّّ صَلَى اَللّ

يهِّ  نِّ ا لَا يَعْ هُ مَ كُ َرْ رْءِّ ت مَ مِّ الْ لَا  حُسْنِّ إِّسْ

Rasulullahi SAWi bersabda:i“Dii antarai baiknya,i indahnyai keislamani 

seseorangi adalahi meninggalkani perbuatani yangi tidaki bermanfaat”.i (Matani 

lain:i Ibnui Majahi 3966). 

Programi dii Perusahaani Daerahi Airi Minumi (PDAM)i Kotai Malangi 

mempunyaii tugasi dani perhatiani yangi cukupi besari dalami mensejahterakani 

karyawannya,i selaini parai karyawani diberikani tugasi sertai tanggungi jawabnya,i 

pihaki pimpinani PDAMi jugai melakukani aktivitasi untuki kesejahteraani parai 

karyawannyai dengani memberikani kesempatani parai pegawainyai untuki terusi 

berkembangi dani majui salahi satunyai yaitui melaluii pengembangani jenjangi 

karir.i Dengani adanyai pengembangani kariri inii PDAMi menunjukkani tanggungi 
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jawabnyai yangi harusi diberikani kepadai karyawani sertai menganggapi bahwai 

pengembangani kariri sangati dibutuhkani karyawani dani dengani adanyai 

pengembangani kariri pulai diharapkani mampui meningkatkani kinerjakaryawan. 

Padai saati inii banyaki sekalii perusahaan-perusahaani dalami pelaksanaani 

programi pengembangani kariri yangi dilakukani tidaki berjalani dengani efektifi dani 

belumi optimali karenai tidaki sesuaii dengani ketentuani yangi berlaku,i terkadangi 

parai atasani membeda-i bedakani parai karyawannya,i karyawani yangi lebihi 

dikenali atasannyai memilikii kesempatani yangi besari untuki bisai mengikutii 

pelatihani yangi dilakukani olehi perusahaani ataui dipromosikani padai jabatani yangi 

lebihi tinggi,i demikiani sebaliknyai jikai karyawani tidaki begitui dikenali olehi 

atasannyai makai cenderungi mendapatkani kesempatani yangi rendahi untuki bisai 

ikuti dalami pengembangani karir.i Selaini itui atasani seringkalii membeda-bedakani 

karyawani dalami melakukani penilaiani prestasii kerjai sehinggai karyawani malasi 

bekerjai dani kinerjai karyawani menurun.i Padahali menuruti Ketihi Davisi dani 

Wertheri (Dalami Meldonai 2009:269)i adai limai faktori yangi terkaiti dengani kariri 

yaitu:i keadilani karir,i perhatiani dengani penyeliaan,i kesadarani tentangi 

kesempatan,i minati pekerja,i kepuasani karir. 

Pengembangani dii PDAMi Kotai Malangi salahi satunyai adalahi kenaikani 

pangkati yangi padai umunyai dilakukani setiapi 4i tahuni sekalii dani kenaikani 

jabatani yangi disesuaikani dengani kebutuhani perusahaan,i selaini itui adai tahapani 

yangi dilakukani didalami pengembangani kariri salahi satunyai yaitui dengani 

adanyai programi trainingi ataui pelatihani yangi diadakani olehi PDAMi Kotai 

Malangi setiapi 1i tahuni sekali,i yangi tujuannyai untuki meningkatkani knowledgei 

parai karyawan. 

Didalami Islami pengembangani kariri jugai dii anjurkani karenai sebagaimanai 

pendapati meldonai (2009:285)i didalami Islami diajarkani untuki salingi tolongi 

menolongi dengani sesama,i selaini itui islami jugai mendorongi agari 

memperlakukani umatnyai dengani baiki sertai membinai rasai kekeluargaan.i 

Sebagaimanai firmani Allahi dalami QS.i Al-Maidah:i 2i yangi berbunyi: 
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ا  َ لَا ي امَ وَ رَ حَ لْ رَ ا هْ لَا الشَ ِّ وَ رَ اَللّ ِّ ائ عَ وا شَ ُّ ل ُحِّ ُوا لَا ت ن ينَ آمَ ذِّ َ ل ا ا هَ ُّ َي أ
نْ  لًا مِّ ضْ َغُونَ فَ ت بْ َ مَ ي ا رَ حَ لْ تَ ا يْ َ ب لْ ينَ ا ِّ لَا آم  َ وَ د ِّ ئ لَا َ ق لْ لَا ا يَ وَ دْ هَ لْ ا

 َ ن مَ رِّ جْ َ لَا ي ُوا ۚ وَ اد طَ اصْ ُمْ فَ ت لْ َ ل َا حَ ذ إِّ ۚ وَ ا  ً ان وَ ضْ رِّ مْ وَ هِّ ِّ ب  مٍ رَ وْ َ آنُ ق َ ن مْ شَ كُ

ر ِّ  ِّ ب لْ لَى ا ُوا عَ ن اوَ َعَ ت ُوا ۘ وَ َد ت َعْ َنْ ت مِّ أ ا رَ حَ لْ دِّ ا جِّ سْ مَ لْ نِّ ا مْ عَ دُّوكُ َنْ صَ أ
 َ نَ اَللّ ِّ ۖ إ  َ ُوا اَللّ ق َ ات ۚ وَ انِّ  وَ دْ عُ لْ ا مِّ وَ ْ ث لَى الْإِّ ُوا عَ ن اوَ َعَ لَا ت ۖ وَ ىٰ  وَ قْ َ لت ا وَ

ابِّ  قَ عِّ لْ ُ ا يد دِّ  شَ
Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu melanggar syi'ar-

syi'ar Allah dan jangan melanggar kehormatan bulan-bulan haram, jangan 

(mengganggu) binatang-binatang had-ya, dan binatang-binatang qalaa-id, dan 

jangan (pula) mengganggu orang-orang yang mengunjungi Baitullah sedang 

mereka mencari kurnia dan keredhaan dari Tuhannya dan apabila kamu telah 

menyelesaikan ibadah haji, maka bolehlah berburu. Dan janganlah sekali-kali 

kebencian(mu) kepada sesuatu kaum karena mereka menghalang-halangi kamu 

dari Masjidilharam, mendorongmu berbuat aniaya (kepada mereka). Dan 

tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan takwa, dan 

jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran.Dan bertakwalah 

kamu kepada Allah, sesungguhnya Allah amat berat siksa-Nya.” 

Sikap saling tolong menolong yang dibenarkan dalam Islam adalah 

menolong dalam kebaikan dan ketakwaan. Tolong-menolong dalam hal 

kemungkaran dan keburukan tidak diperkenankan dalam Islam.Islam 

mengajarkan bahwa kemarahan dan kebencian itu mutlak hak diri setiap 

manusia, namun ajaran tersebut memberi kewajiban agar dengan adanya 

kemarahan dan kebencian tersebut tidak memicu perbuatan menganiaya ataupun 

menindas yang lainnya.Suatu hal yang tidak baik hendaklah tidak dibalas dengan 

hal yang tidak baik juga. Dalam hal ini, Nabi Muhammad SAW mengajarkan 

bahwa setiap kebaikan yang dilakukan juga akan dibalas kebaikan oleh Allah 

SWT. 

دَ  إِّذاَ رِّ  أهَْلِّهِّ  غَيْرِّ  إِّلىَ الْأمَْرُ  وُس ِّ  البخاري( السَاعَةَ) فاَنْتظَِّ

Artinya: “Apabila suatu perkara diserahkan kepada orang yang bukan 

ahlinya maka tunggulah kehancuran.”HR. Bukhari.” 

Jadii antari sesamai karyawani hendaknyai salingi menghargaii dani menjagai 

hubungani antari karyawani dengani perusahaan.i Yaitui perusahaani berusahai 

untuki mencukupii kebutuhani karyawannya,i sedangkani karyawani jugai harusi 
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berupayai untuki menjalankani tanggungi jawabnya. 

Dalami pengembangani kariri inii perusahaani berupayai secarai maksimali 

agari parai karyawani bisai memperkayai dani mengembangkani kompetensinyai 

sehinggai kemampuani yangi dimilikii parai karyawani lebihi tinggi,i wawasani dani 

keterampilani yangi luasi sehinggai menciptakani morali dani etosi kerjai yangi baiki 

dalami perusahaan,i selaini itui didalami pengembangani kariri parai karyawani jugai 

dilatihi dani dikembangkani dalami bidangi tertentui agari parai karyawani bisai 

mengurangii dani menghilangkani kebiasaani kerjai yangi kurangi baiki untuki 

belajari keterampilani baru,i sehinggai meningkatkani kinerjai parai karyawan. 

Menuruti Simamorai (1995:500),i kinerjai dipengaruhii olehi tigai faktori yaitui 

:i faktori individual,i faktori psikologis,i faktori organisasi.i Faktori organisasii 

diantaranyai terdirii darii sumberi daya,i kepemimpinan,i penghargaan,i struktur,i 

jobi design. 

Berdasarkani teorii tersebuti kinerjai karyawani akani tercapaii apabilai 

didukungi dengani penghargaani yangi diberikani olehi organisasii itui sendiri,i 

penghargaani yangi dimaksudi bisai berupai pertimbangani promosi,i kenaikani 

pangkat,i kesempatani mendapatkani pelatihani dani laini sebagainya.i Dengani 

adanyai penghargaani yangi diberikani makai diharapkani parai karyawani dapati 

mengahasilkani kinerjai yangi maksimal. 

Olehi karenai itui perusahaani berusahai untuki mensejahterakani karyawani 

dengani carai memberikani haki dani mencukupii kebutuhani parai karyawannyai 

yangi sesuaikani dengani fungsi,i peranani sertai tanggungi jawabi yangi diberikani 

olehi perusahaan,i sehinggai dapati memotivasii parai karyawani untuki tetapi 

meningkatkani kinerjanya. 

Kinerjai adalahi seluruhi hasili yangi diproduksii padai fungsii pekerjaani ataui 

aktivitasi khususi selamai periodei khusus.i Kinerjai keseluruhani padai pekerjaani 

adalahi samai dengani jumlahi ataui rata-ratai kinerjai padai fungsii pekerjaani yangi 

penting.i Fungsii yangi berkaitani dengani pekerjaani tersebuti akani dilakukani dani 

tidaki dilakukani dengani karakteristiki kinerjai individu.i Kinerjai karyawani 

menunjuki padai kemampuani karyawani dalami melaksanakani keseluruhani tugas-

tugasi yangi menjadii tanggungi jawabnya.i Tugas-tugasi tersebuti biasanyai 



85 

 

 

 

 

berdasarkani indikator-indikatori keberhasilani yangi sudahi ditetapkan.i Sebagaii 

hasilnyai akani diketahuii bahwai seseorangi karyawani akani masuki dalami 

tingkatani kinerjai tertentu.i Tingkatannyai dapati bermacami istilah.i Kinerjai 

karyawani dapati dikelompokani kei dalami :i tingkatani kinejai tinggi,i menengahi 

ataui rendah.i Dapati jugai dikelompokani melampauii target,i sesuaii targeti ataui 

dibawahi target.i  

Sementarai itui kinerjai menuruti Islami merupakani bentuki ataui carai individui 

dalami mengaktualisasikani diri.i Kinerjai merupakani bentuki nyatai darii nilai,i 

kepercayaan,i dani pemahamani yangi dianuti sertai dilandasii prinsip-prinsipi 

morali yangi kuati dani dapati menjadii motivasii untuki melahirkani karyai bermutui 

Allahi SWTi berfirmani dalami Al-Qur’anSurati Al-Jumu’ahi Ayati 10: 

ن فَضْلِّ ٱلَلَِّّ وَٱذْكُرُوا۟ ٱلَلََّ  رُوا۟ فِّى ٱلْأرَْضِّ وَٱبْتغَوُا۟ مِّ يتَِّ ٱلصَلَوٰةُ فٱَنتشَِّ فإَِّذاَ قضُِّ

 كَثِّيرًا لعََلكَُمْ تفُْلِّحُونَ 

Artinya: “Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di muka 

bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu 

beruntung”. 

Pada ayat ini Allah menerangkan bahwa setelah selesai 

melakukan salat Jumat, umat Islam boleh bertebaran di muka bumi untuk 

melaksanakan urusan duniawi, dan berusaha mencari rezeki yang halal, 

sesudah menunaikan yang bermanfaat untuk akhirat. Hendaklah mengingat Allah 

sebanyak-banyaknya dalam mengerjakan usahanya dengan menghindarkan diri 

dari kecurangan, penyelewengan, dan lain-lainnya. 

رَتِّكَ كَاءَنكََ تمَُوْتُ غَداً خِّ يْسُ ابََداً وَعْمَلْ لِّْ  اِّعْمَلْ لِّدُ نْيكََ كَاءَنكََ تعَِّ

 (  ( رواه البيهقى

Artinya: “Bekerjalah untuk duniamu seakan akan kamu akan hidup selamnya 

dan bekerjalah untuk akhiratmu seakan akan kamu akan mati besok.”HR. 

Bukhari”. 

Hadist tersebut di atas menjelaskan tentang kehidupan manusia yang 

seharusnya, yaitu kehidupan yang berimbang, kehidupan dunia harus diperhatikan 

disamping kehidupan di akhirat.Islam tidak memandang baik terhadap orang yang 

https://risalahmuslim.id/kamus/salat
https://risalahmuslim.id/kamus/islam
https://risalahmuslim.id/kamus/rezeki
https://risalahmuslim.id/kamus/halal
https://risalahmuslim.id/kamus/menunaikan
https://risalahmuslim.id/kamus/akhirat
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hanya mengutamakan urusan dunia saja, tapi urusan akhirat dilupakan.Sebaliknya 

Islam juga tidak mengajarkan umat manusia untuk konsentrasi hanya pada urusan 

akhirat saja sehingga melupakan kehidupan dunia. 

Pentingnya program Pelatihan dan pengembangan menjadi sebuah kebutuhan 

bagi perusahaan yang ingin meningkatkan kemampuan, pengetahuan, dan 

pengalaman karyawannya di perusahaan. Setelah karyawan diterima melalui 

proses rekrutmen dan seleksi, karyawan akan ditempatkan pada posisi dan jabatan 

yang ditentukan. Seringkali terjadi pada karyawanbahwa kemampuan dan 

keterampilan yang mereka miliki belum sesuai dengan yang diharapkan oleh 

perusahaan sehingga biasanya perusahaan harus melakukan program pelatihan 

dan pengembangan untuk mereka. 

Setelahi penelitii mendapatkani hasili penelitiani yangi dilakukani kepadai objeki 

yangi berkaitani dengani implementasii pelatihani dani pengembangani baiki darii 

wawanvcara,iobservasii dani dokumentasii selaini itui penelitii jugai mendapati datai 

sepertii profil,i sejarahi perusahaan,i strukturi organisasi,i ruangi lingkupi usahai dani 

gambarani yangi yangi digunakani dii PDAMi Kotai Malangi gunai untuki menunjangi 

kelengkapani datai hasili penelitian. 

Tabeli 4.1.4 

Informasii Wawancara 

 
Noi  Namai  Jabatani  

1 

1 

Aritono,i SE Asisten 

Manajeri Pengembangani SDM 

2

2 

Nunuki Umiyati Sekretarisi Bagiani SDM 

3

3 

Teddyi Suhendra,i S.AB Stafi analisai  

Kompetensii Pegawai 

4

4 

Moch.i Fachrobii fachrudin Stafi Administrasii Pelatihan 

 

Penelitiani menggunakani metodei yangi berkaitani dengani Pelatihani dani 

Pengembangan.i Berikuti paprani hasili wawancarai dengani Asisteni Manajeri 

Pengembangani SDM,i Sekretarisi bagiani SDM,i Stafi analisai kompetensii 

pegawai,i Stafi administrasii pelatihani dii PDAMi Kotai Malang: 
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1. Implementasii Pelatihani dani Pengembangan 

Pedomani inii menggambarkani tentangi penerapani Pelatihani dani 

Pengembangani dii PDAMi Kotai Malang,idimanai dengani adanyai Pelatihani dani 

pengembanani bisai menambahi kemampuani dani pelaksanaani dii dalami 

pekerjaaan.i Berdasarkani wawancarai kepadai bapaki Aritono,i SEi selakui Asisteni 

Manajeri Pengembangani SDMi (03/02/2020)i pukuli 08.00i mengungkapkan: 

“Assalamualaikum pak toni saya ira nadhira dari uin malang mohon maaf 

sebelumnya mengganggu saya ingin interview mengenai peltihan dan 

pengembangan di PDAM kota Malang. Ya mau tanya apa mbak ? nanti lebih 

lanjutnya tanyak ke pak robi ya. Jadi pihak SDM sudah mempunyai rencana-

rencana untuk pelatihan yang itu dilakukan dalam program tahunan setiap 

bagian memberikan pelatihan sesuai dengan kebutuhan yang dibutuhkan setiap 

bidang . Bagian SDM  sudah mempunyai maping setiap bagian yangmengikuti 

pelatihan serta ditentukan tempat dan tanggalnya. Dalam  melaksanakan tugas 

sehari-hari sebagai dasar kita kembangkan pengetahuan yang kita peroleh dari 

pelatihan baik dari tehniknya, objeknya, berapa hari ditentukan sesuai dasar-

dasar yang sudah diberikan di pelatihan diterapkan, karena materi pelatihan 

disetiapbagian berbeda dan dasar-dasar yang kita peroleh di terapkan sesuai 

dengan bagian. Di dalam pengembangan dilakukan promosi dengan membuat cv 

untuk sebagian karyawan  yang akan menaiki jabatan, dan saya menggunakan cv 

ini untuk mempermudah mempromosikan sebagian karyawan itu.” 

 

Wawancara dengan ibu Nunuk Umiyati selaku  Sekretaris Bagian SDM 

(03/02/2020) pukul 09.21 mengungkapkan: 

“Assalamualaikum bu nunuk mohon maaf sebelumnya mengganggu saya ira 

nadhira dari UIN Malang mau tanyak-tanyak ibu sebentar saja, ya tanya apa 

mbak ? saya tanya tentang pelatihan dan pengembangan di PDAM. Pelatihan 

atas pengajuan di bagian masing-masing jadi bukan kita yang menentukan tetapi 

setiap tahunnya itu ada anggaran dan perbagian mengajukan keperluan 

pelatihannya dimasukkan ke dalam anggaran yang sesuai dengan permintaan 

masing-masing. Pengembangan karir yang sesuai dengan visi misi perusahaan 

dan tes-tes kenaikan jabatan yang bagus mengikuti promosi sesuai dengan 

bagiannyayang perlu dicermati  actitudenya.” 

Wawancara dengan  bapakTeddy Suhendra, S.AB selaku  Staf analisa 

kompetensi pegawai (03/02/2020) pukul 09.38 mengungkapkan: 

“Permisi pak teddy mohon maaf sebelumnya mengganggu saya ira mnadhira 

dari UIN Malang mau bertanya tentang pelatihan dan pengenbangan di PDAM, 

apa yang mau ditanyakan mbak semoga saya bisa menjawabnya ?Pelatihan yang 

sudah terlaksana dengan baik yang disesuaikan setiap bagian yang membutuhkan 

pelatihan. Analisa GAP yaitu mengupgrade setiap karyawan, seperti contoh 

karyawan A dari bagian tehnik terdapat beberapa bagian pelatihan, si A sudah 
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mengikuti sebagian pelatihan dandilakukan untuk setiap karyawan. 

Pengembangan menerapkan apa yang telah didapatkan di pelatihan yang sesuai 

dengan visi misi perusahaan, serta merupakan program dari pak toni yaitu 

membuat cv untuk mempromosikan sebagian karyawan yang akan menaikkan 

jabatan.” 

Wawancarai dengani bapaki Moch.i Fachrobii Fachrudini selakui 

Stafadministrasi Pelatihan (03/02/2020) pukul 10.21 mengungkapkan: 

“Permisi pak ini dengan pak robi ya mohon maaf sebelumnya mengganggu 

ini pak saya ira nadhira dari UIN Malang di suruh oleh pak toni menanyakan 

lebih lanjut pelatihan ke pak robi, iya mbak ada yang mau di tanyakan 

?.Pelatihan itu kita ada sumber dua : 

Bagian yang pertama dari gap analisis pelatihan dan sub bagian kinerja 

sekarang dijadikan satu di asisten manager  pengembangansudah masuk di 

analisis gap. 

Pengembangan dengan adanya motivsi untuk meningkatkan kompentensi 

karyawan contohnya di bagian produksi yg terpenting acctitude bukan hanya skill 

atau kemampuan karyawan, siraman rohani merupakan tehik  yang di penting. 

Dan skill, pelatihan, coaching, mentoring, penilaian kinerja itu merupakan 

pengembagan.” 

Pelaksanaan pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia bagi 

karyawan banyak memberikan masukan positif yang berhubungan dengan 

kemauan dan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas dan 

pekerjaannya, dan esistensi diri dan rasa percaya diri akan tumbuh dan terus 

berkembang, yang pada akhirnya mampu mendorong kinerja karyawan 

menunjukkan produktivitas kerja kepada organisasi itu sendiri. Pelatihan dan 

pengembangan merupakan bentuk usaha yang dilakukan oleh organisasi untuk 

peningkatan kemampuan para karyawannya. 

Seperti istilah dari hasil wawancara di atas bahwasannya pelatihan dari ketiga 

nya yang diadakan disesuaikan dengan kebutuhan setiap bagian dan untuk 

wawancara dari pak Moch. Fachrobi dan pak Tedy Suhendar bahwa pelatihan dan 

pengembangan di PDAM Kota Malang itu menggunakan metode analisa GAP dan 

sub bagian kinerja dijadikan satu di asisten manager pengembangan. 

 

2. Tujuan Pelatihan dan Pengembangan di PDAM Kota Malang 

Tujuan diselenggarakan pelatihan dan pengembangan diarahkan untuk 

membekali, meningkatkan, dan mengembangkan kompetensi kerja di PDAM 

Kota Malang guna meningkatkan kemampuan, produktivitas dan 



89 

 

 

 

 

kesejahteraanDisaat kompetisi antarorganisasi berlangsung sangat ketat, persoalan 

produktivitas menjadi salah satu penentu keberlangsungan organisasi disamping 

persoalan kualitas dan kemampuan karyawan. Berdasarkani wawancarai kepadai 

bapaki Aritono,iSEi selakui Asisteni Manajeri Pengembangani SDMi (03/02/2020)i 

pukuli 08.00i mengungkapkan: 

“Tujuan pelatihan dan pengembangan di PDAM untuk meningkatkan 

kemampuan karyawan didalam  melaksankan pekerjaannya agar yang sesuai 

dengan visi misi perusahaan, mempersiapkan bagi karyawan untuk promosi.” 

Wawancara dengan ibu Nunuk Umiyati selaku  sekretaris Bagian SDM 

(03/02/2020) pukul 09.21 mengungkapkan: 

“Untuk tujuan pelatihan dan pengembangan yaitu untuk mengorientasikan 

karyawan terhadap organisasi, dan memenuhi kebutuhan pertumbuhan 

pribadinya.” 

 Wawancara dengan  bapakTeddy Suhendra, S.AB selaku  Staf analisa 

kompetensi pegawai (03/02/2020) pukul 09.38 mengungkapkan: 

“Tujuan diselenggarakan pelatihan dan pengembangan untuk memperbaiki 

kinerja karyawan di dalam mengerjakan tugas dan tanggungjawab yang dibebani 

kepada karyawan.” 

Wawancarai dengani bapaki Moch.i Fachrobii Fachrudini selakui 

Stafadministrasi Pelatihan (03/02/2020) pukul 10.21 mengungkapkan: 

“Tujuan pelatihan dan pengembagan yaitu untuk  meningkatkan kinerja 

karyawan, agar bisa menangani permasalahan operasional, meningkatkan 

keahlian atau skill karyawan agar kualitas performa mereka bisa meningkat 

sehingga memberikan manfaat bagi kemajuan perusahaan atau instansi.” 

Pelatihani dani pengembangani memilikii tujuani utamai untuki meningkatkani 

kinerjai maupuni produktivitasi setiapi karyawani padai setiapi tingkati divisii dalami 

organisasi.i Secarai umumi tujuani darii kegiatani pelatihani dani pengembangani 

adalahi untuki menyediakani sumberi dayai manusiai yangi siapi dani mampui untuki 

ditugaskani baiki darii sisii kompetensi,i mananjerial,i maupuni berperilakui 

sehinggai merekai dapati memberikani kontribusii yangi positifi bagii kebutuhani 

organisasii ataupuni perusahaani secarai terusi menerusi sesuaii dengani 

perkembangani persaingani dani jabatan. 

Istilah dari hasil empat wawancara di atasbahwasannya tujuan pelatihan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan dalam meningkatkan kinerja dalam  

melaksanakan tugas dan menurut Moch. Fachrobi agar bisa menangani 
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permasalahan operasional, meningkatkan keahlian atauskill karyawan agar 

kualitas performa mereka bisa meningkat sehingga memberikan manfaat bagi 

kemajuan perusahaa. 

3. Karakteristik yang dipersiapkan dalam pelatihan itu di PDAM 

Karakteristik adalah sesuatu yang mencolok dan membedakan sesuatu tersebut 

dengan hal lainnya. Karakteristik pekerjaan di PDAM Kota Malang merupakan 

sifat dari tugas yang meliputi tanggung jawab, macam tugas dan tingkat kepuasan 

yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri Berikut perbedaan.Karakteristik antara 

pelatihan danpengembangan menurut (Syafaruddin:20012 :217).Berdasarkani 

wawancarai kepadai bapaki Aritono,i SEi selakui Asisteni Manajeri Pengembangani 

SDMi (03/02/2020)i pukuli 08.00i mengungkapkan: 

“Untuk setiap karyawan yang akan mengikuti pelatihanatau tidak diikuti 

harus dipilih mana yang dibutuhkan.Tetepi jika sudah masuk planning atau 

rencana harus kita realisasikan tidak boleh terlaksana. Setiap prinsip  untuk 

tanggal pelaksanaan, biaya, peserta semuanya harus pengajuan ke Direksi.” 

Wawancara dengan ibu Nunuk Umiyati selaku  sekretaris Bagian SDM 

(03/02/2020) pukul 09.21 mengungkapkan: 

“Persiapan untuk pelatihan  dengan mencari pemateri sesuai dengan yang 

diprogramkan. Penempatan pelatihan juga ditentukan pelatihan yang 

dilaksanakan didalam perusahaan, didalam kota, atau diluar kota karena jika 

penempatan sudah ditentukan maka bagian SDM akan mengatur semuanya baik 

dari akomodasi, tanggal hari dan lain-lain.” 

Wawancara dengan  bapakTeddy Suhendra, S.AB selaku  Staf analisa 

kompetensi pegawai (03/02/2020) pukul 09.38 mengungkapkan: 

“Persiapan dalam  pelatihanjika salah satu  karyawan yang akan mengikuti 

pelatihan yang harus dilakukan bagi karyawanjika mereka akan mengikuti 

pelatihan atau telah mengikuti pelatihan akan mendapatkan surat edaran dan 

diletakkan di berkas setiap karyawan dan nantidimasukkan ke dalam analisa GAP 

untuk mempermudah dalam pelatihan setiap karyawan.” 

Wawancarai dengani bapaki Moch.i Fachrobii Fachrudini selakui 

Stafadministrasi pelatihan (03/02/2020) pukul 10.21 mengungkapkan: 

“Untuk tahun sekarang  fokus ke inhouse training  jadi target minimal dalam 

satu tahun harus tercapai 25% jadi peserta pelatihan dan perhitungannya, 

misalnya pegawai A ikut Pelatihan  X  terus bulan berikutnya mengikuti pelatihan 

Y tidak dihitung yang dihitung hanya X dan  jumlahtarget pelatihan harus 25%. 

Jika sudah berangkat pelatihan diberi formulir ITE.” 
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Karakteristik pekerjaan berkaitan dengan cara bagaimana karyawan menilai 

tugas-tugas dalam pekerjaannya (Isrorina dan Setyowati, 2009:2). Karakteristik 

pekerjaan dalam model karakteristik pekerjaan menunjukkan bahwa pekerjaan 

apapun dapat dideskripsikan dalam lima dimensi inti yaitu keanekaragaman 

keterampilan, identitas tugas, signifikasi tugas, otonomi serta umpan balik. 

Pengorganisasian yang baik perlu memperhatikan karakteristik pekerjaan dan 

komitmen organisasi demi tercapainya tujuan organisasi dengan efektif dan 

efisien (Djastuti, 2011:2). 

Istilah daritiga wawancara di atas bahwa persiapan pelatihan jika sudah 

masuk planing harus terlaksana, dan menurut Moch. Fachrobi untuk pelatihan 

inhouse training jadi target satu tahun 25%. Maka untuk persiapan pelatihan selain 

akomodasi dan lain-lain juga mencari pemateri bagian sdm. 

4. Model pelatihan di PDAM 

Berdasarkan model-model pelatihan yang ada, dapat dilihat di antaranya 

sebagaimana pada model ini, tidak semua variabel bisa diidentifikasi atau 

ditetapkan pada saat dilakukan perancangan program pelatihannya, namun pada 

setiap langkahnya selalu di evaluasi sebagai balikan.Berdasarkani wawancarai 

kepadai bapaki Aritono,i SEi selakui Asisteni Manajeri Pengembangani SDMi 

(03/02/2020)i pukuli 08.00i mengungkapkan: 

“Model pelatihan kali ini menggunakan metode pelatihan teori, diskusi, 

tugas kelompok, dan kunjungan lapangan serta evaluasi latihan atau dapat 

diketahui bahwa materi yang disampaikan oleh pemateri sebanyak 60 % dan 

Praktek Lapangan sebanyak 40 %.” 

Wawancara dengan ibu Nunuk Umiyati selaku  sekretaris Bagian SDM 

(03/02/2020) pukul 09.21 mengungkapkan: 

“Metode latihan karyawan yang meliputi sebagai berikut.On the job method 

(dalam pekerjaan) meliputi magang, On the job method (dalam pekerjaan) 

meliputi Coaching, off the job methods (diluar pekerjaan) meliputi pelatihan, 

simulasi.Dalam pelatihan ini banyak dari peserta yang merasa senang karena 

mereka belum pernah mendapatkan materi sekomplit ini yang disertai studi kasus 

lapangan bahkan mereka bangga karena dapat menemukan sendiri  dilapangan.” 

Wawancara dengan  bapakTeddy Suhendra, S.AB selaku  Staf analisa 

kompetensi pegawai (03/02/2020) pukul 09.38 mengungkapkan: 

“Diklat ini tidak hanya pelajaran teori di kelas namun peserta diklat juga 

praktek lapangan dan studi kasus bahkan peserta diajak untuk mempraktekkan 
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sendiri hingga dapat menemukan kebocoran sendiri dilapangan.Dengan metode 

pembelajaran seperti ini diharapkan peserta dapat mengaplikasikan materi yang 

diterima di daerah masing-masing.Kemampuan peserta dalam diklat ini 

mendapatkan pengakuan resmi melalui uji kompetensi.Bagi peserta yang 

dinyatakan berkompeten oleh asesor, berhak membawa pulang sertifikat 

kompetensi tersebut.” 

Wawancarai dengani bapaki Moch.i Fachrobii Fachrudini selakui 

Stafadministrasi pelatihan (03/02/2020) pukul 10.21 mengungkapkan: 

“Materi yang diberikan berupa bagaimana mengembangkan rencana yang 

dibuat agar mencapai tujuan dengan memperhatikanspesifikasi keberhasilan, 

konflik atau kesulitan yang akan dihadapi, partisipasi, feedback, dan 

koreksi.Workshop fromhomememberikan kesempatan narasumber 

mempresentasikan paparan nya selama 20 menit kemudian dilanjut tanya jawab 

oleh peserta yang dipandu oleh moderator. Peserta juga bisa bertanya memalui 

chat yang ada di aplikasi ZOOM. Pelatihan seperti ini harus terus diadakan agar 

PDAM yang mempunyai inovasi bisa segera menularkan ke PDAM lainnya, 

cukup dengan komunikasi dari jarak jauh seperti ini ilmu yang di dapat juga akan 

bermanfaat”. 

Model pelatihan yang ditampilkan tersebut, kesemuanya bertujuan untuk 

meningkatkan kualitas SDM sebagai tenaga kerja, yang akhirnya dapat 

meningkatkan produksi.pelatihan biasanya melaksanakan pelatihan dengan 

menggunakan langkah-langkah atau siklus tersendiri berdasarkan dari model yang 

mereka kembangkan. Diantara model-model pelatihan yang ada para pakar 

mengembangkannya bermacam-macam, ada yang menggambarkan hanya melalui 

siklus yang sederhana, dan ada juga yang digambarkan secara detail.Walaupun 

demikian dari beberapa model yang dikembangkan ditemukan adanya langkah-

langkah atau tahapan yang memiliki kesamaan, seperti pada pelaksanaan pelatihan 

umumnya. Kesamaan itu seperti sama-sama diawali dengan melakukan 

identifikasi, dengan tujuan untuk menemukan dan mengkaji kebutuhan yang akan 

diberi pelatihan, serta diakhiri dengan pelaksanaan evaluasi. 

Istilah dari hasil empat wawancara di atas bahwa Model pelatihan tidak hanya 

menggunakan metode pelatihan teori, diskusi, tugas kelompok, menurut Moch. 

Fachrobimateri untuk memberikan spesifikasi keberhasilan dalam pelatihan. Maka 

kunjungan lapangan serta evaluasi latihan atau dapat diketahui bahwa materi yang 

disampaikan oleh pemateri sebanyak 60% dan Praktek Lapangan sebanyak 40 %. 
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5. Output yang dihasilkan dari pelatihan sesuai dengan bidang masing-masing 

Setiapi atasani perusahaani perlui melakukani pelatihani dani pengembangani 

sumberi dayai manusiai dii bidangi masing-masing,isebabi melaluii pelatihani dani 

pengembangani inii dii PDAMi Kotai Malangi akani mempunyaii tenagai kerjai yangi 

terampili dani cakap,i dengani demikiani tujuani perusahaani dapati terealisasikani 

dengani baik.i Berdasarkani wawancarai kepadai bapaki Aritono,i SEi selakui Asisteni 

Manajeri Pengembangani SDMi (03/02/2020)i pukuli 08.00i mengungkapkan: 

“Pelatihan semua sesuai dengan bidangnya masing-masing, dan Pelatihan 

yang akan diikuti menyesuaikan kebutuhan tetepi filter mana yang urgent dan 

tidak.Dalam pelatihan ini banyak dari peserta yang merasa puas, baik dari sisi 

fasilitas maupun materi yang disajikan.Karena merupakan acara tahunan rutin, 

kami ingin memberikan yang terbaik kepada peserta.Pelatihan ini ditutup dengan 

testimony peserta pelatihan yang rata-rata puas dengan pelatihansecara 

keseluruhan.” 

Wawancara dengan ibu Nunuk Umiyati selaku  sekretaris Bagian SDM 

(03/02/2020) pukul 09.21 mengungkapkan: 

“Pelatihan yang diterapkansesuai dengan  setiap bidang, jadi setiap bidang 

yang akan mengikuti pelatihan harus mengecek karyawan yang akan mengikuti 

pelatihan.Pelatihan ini tidak semata-mata mengajarkan teori namun jugapraktek 

langsung ke lapangan. Peserta diajak untuk terjun langsung dalam pekerjaan 

lapangan dengan studi kasus yang nyata, dan mendapat banyak pelajaran karena 

tidak hanya diajarkan teori yang membosankan namun juga praktek langsung di 

lapangan.” 

Wawancara dengan  bapakTeddy Suhendra, S.AB selaku  Staf analisa 

kompetensi pegawai (03/02/2020) pukul 09.38 mengungkapkan: 

“Untuk pelatihan sudah sesuai dengan bidang masing-masing, serta sesuai 

dengan visi misi perusahan untuk menunjang kinerja karyawan. Dengan begitu 

akan meningkatkan kinerja Sumber Daya Manusia nya yaitu  mengikuti kegiatan 

Pelatihan atau  Bimbingan seperti Teknis Hubungan Pelenggan dan Pemasaran 

diharapkan para peserta mampu meningkatkan kompetensi dan pengetahuan, 

serta wawasan tentang pengertian dan proses pemasaran, peluang pemasaran 

dan perilaku konsumen, mengatasi serta menyelesaikan pengaduan konsumen 

terhadap pelayanan PDAM, promosi, komunikasi pemasaran, periklanan, 

promosi penjualan, serta hubungan masyarakat, pengembangan fungsi dan 

pedoman implementasi pelayanan pelanggan, segmentasi pasar dan penetapan 

target, pelayanan prima PDAM, perencanaan pemasaran dan strateginya, 

sehingga setelah mengikuti bimbingan teknis ini diharapkan para peserta akan 

lebih professional dalam pelaksanaan tugas pemasaran produk air minum PDAM 

dan meningkatkan kinerja PDAM dalam pelayanan pelanggan.” 
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Wawancarai dengani bapaki Moch.i Fachrobii Fachrudini selakui 

Stafadministrasi pelatihan (03/02/2020) pukul 10.21 mengungkapkan: 

“Bagian pelatihan yang paling banyak itu di bagi menjadi dua: bagian umum 

lebih banyak karna memuat tentang manajemen dan pengelolaan, bidang tehnik 

itu tentang tehnik. Kalau tehnik bisa masuk umum tapi kalau umum tidak bisa 

masuk ke tehnik. Tidak semua diajukan di gap analisis di sesuaikan dengan 

tujuan perusahaan dan lebih ke tehnik dan aset yang dituju ke pelatihan.” 

Suatui perusahaani akani meningkati produktivitasi kerjai bilai adanyai kerjai 

samai dani hubungani baiki antarai pimpinani dani karyawannya.i Karenai dengani 

meningkatkani produktivitasi karyawani otomatisi akani meningkatkani 

produktivitasi perusahaan.i Produktivitasi disamakani dengani hasili kerjai darii 

seseorangi karyawan,i hasili produktivitasi yangi dicapaii olehi seorangi karyawani 

haruslahi dapati memberikani kontribusii yangi pentingi bagii perusahaani yangi 

dilihati darii segii kualitasi dani kuantitasi yangi dirasakani olehi perusahaani dani 

sangati besari manfaatnyai bagii kepentingani perusahaani dii masai sekarangi dani 

yangi akani datang. 

Istilah dari hasil empat wawancara di atas bahwa pelatihan sesuai dengan 

bidang masing-masing, menurut Moch. Fachrobi Tidak semua diajukan di gap 

analisis di sesuaikan dengan tujuan perusahaan dan lebih ke tehnik dan aset yang 

dituju ke pelatihan.Pelatihan yang akan diikuti itu menyesuaikan kebutuhan dari 

masing-masing bidang ingin melaksanakan pelatihan atau tidak, serta karyawan 

yang mengikuti pelatihan bisa satu atau dua cuma tetepi kita filter mana yang 

urgent dan tidak. 

 

6. Kendala atau  Hambatan dalam  penerapan pelatihan 

Kendala pelatihan di PDAM Kota Malang yang dilakukan pasti selalu ada 

dan kita harus berusaha memenuhi pengaruh kendalakendala tersebut. Kendala-

kendala pelatihan akan menghambat lancarnya pelaksanaan latihan dan 

pendidikan, sehingga sasaran yang tercapai kurang memuaskan. Berdasarkani 

wawancarai kepadai bapaki Aritono,iSEi selakui Asisteni Manajeri Pengembangani 

SDMi (03/02/2020)i pukuli 08.00i mengungkapkan: 
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“Penyelenggara sulit kita temukan yang sesuai dengan yang di programkan,  

Sebenarnya judul untuk pelatihannya sudah  ada, akan tetapi  materi bagian 

pelatihan meminta ke bagian pengembangan untuk mengkastem tentang materi 

yang akan di tampilkan. Tetapi  pihak  pengembangantidak bisa mengkastem 

materinya,jika mengikuti pihak pengembangan  maka tidak tepat sasaran dengan 

yang sudah di programkan maka kami memang butuh penyelenggara yang bisa 

mengkastem.” 

Wawancara dengan ibu Nunuk Umiyati selaku  sekretaris Bagian SDM 

(03/02/2020) pukul 09.21 mengungkapkan: 

“Dulu tidak diatur penempatan pegawai termasuk rekruitmen maka untuk itu 

diberi pelatihan untuk menguasai semua tetapi tidak masalah jika lulusan smk ke 

bagian yang lulusan sarjana semua tergantung dari pekerjaannya.Tapi sekarang 

diatur kan mereka juga ikut pelatihan.” 

Wawancara dengan  bapakTeddy Suhendra, S.AB selaku  Staf analisa 

kompetensi pegawai (03/02/2020) pukul 09.38 mengungkapkan: 

“Aplikasi sim untuk data pelatihan sudah dikerjakan tetapi belum selesai. 

Sebab disaat  mengerjakan laporan dari setiap karyawan tidak perlu dengan cara  

manual yaitu mencari berkas dari setiap karyawan. Maka agar lebih praktis maka 

dibutuhkan aplikasi untuk pelatihan agar lebih efisien dalam pekerjaan.” 

Wawancarai dengani bapaki Moch.i Fachrobii Fachrudini selakui 

Stafadministrasi pelatihan (03/02/2020) pukul 10.21 mengungkapkan: 

“Kendala  yang terjadi dalam pelaksanaan pelatihan yaitu anggaran biaya 

pelatihan itu masih tercampur dengan biaya SPBD  (surat perintah berjalanan 

dinas) maka oleh karna itu pelaksanaan pelatihan untuk saat ini dilaksanakan di 

dalan kantor atau di sebut inhouse karna keterbatasan biaya.” 

Menurut Hasibuan (2012,85) kendala pengembangan yang dilakukan selalu 

ada dan kita selalu berusaha memahami pengaruh kendala tersebut. Kendala-

kendala pengembangan akan menghambat lancarnya pelaksanaan latihan dan 

pendidikan sehingga sasaran yang tercapai kurang memuaskan.Kendala-kendala 

pengembangan berkaitan dengan peserta, pelatih atau instruktur, fasilitas 

pengembangan, kurikulum, dan dana pengembangan. 

Istilah dari hasil wawancara di atas menurut bapak aritono penyelenggara 

sulit menemukan yang diprogramkan, bapak tedy belum adanya aplikasi 

pelatihan, bapak Moch. Fachrobi anggaran tercampur SPBD.Kendala pelatihan 

adalahPenyelenggara sulit kita temukan yang sesuai dengan  yang di programkan, 

Sebenarnya  judul untuk  pelatihannya sudah  ada, akan tetapi  materinya itu pihak 

bagian pelatihan meminta ke bagian pengembangan untuk mengkastem tentang 
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materi yang akan di tampilkan. Kekurangannya belum tersedia Aplikasi sim 

pelatihan untuk mempermudah dalam pelatihan. 

 

7. Bentuk pelatihan yang sudah diterapkan sudah sesuai dengn visi misi 

perusahaan 

Pelatihani dii PDAMi Kotai Malangi sudahi sesuaii dengani tujuani dani sasarani 

perusahaani untuki dapati memperolehi labai maksimali yangi ingini dicapainya.i 

Sumberi dayai manusiai memegangi peranani palingi pentingi dani potensiali bagii 

keberhasilani suatui perusahaani mengingati sumberi dayai manusiai merupakani 

penentui kegiatani perusahaani baiki perencanaan,i pengorganisasian,i sertai 

pengambilani keputusan.i Berdasarkani wawancarai kepadai bapaki Aritono,i SEi 

selakui Asisteni Manajeri Pengembangani SDMi (03/02/2020)i pukuli 08.00i 

mengungkapkan: 

“Semua pelatihansesuai dengan visi misi perusahaan dan buat suatu rencana 

program, biaya pelatihan yang isinya memuat pelatihan yang akan dilakukan 

serta rencana biaya yang dibutuhkan di pelatihan.Program-program di PDAM 

Kota Malang dianggap banyak memberikan memotivasi dan education kepada 

anggotanya.Dengan selalu mengikut sertakan pelatihan, workshop, menghadiri 

event, mengikuti lomba.Tidak kalah pentingnya memperdayakan ekonomi 

produktif dan kreatif untuk meningkatkan dan menambah penghasilan.” 

Wawancara dengan ibu Nunuk Umiyati selaku  sekretaris Bagian SDM 

(03/02/2020) pukul 09.21 mengungkapkan: 

“Untuk pelatihan yang diterapkan di perusahaan sudah sesuai dengan visi 

misi perusahaan, agarhasilnya sesuai dengan yang diinginkan 

perusahaan.Pelatihan untuk orang-orang lapangan sehingga terjadi 

kesinambungan antara bawahan dan atasan.pimpinan yang efektif harus 

menyesuaikan dengan situasi yang ada karena itu seorang pemimpin harus 

mempunyai power leadership yang nantinya akan diikuti oleh bawahannya. 

materi-materi yang disajikan sangat beragam dan tentunya memberikan wawasan 

yang luas kepada para peserta. Sehingga peserta mendapatkan pengetahuan 

tentang kepemimpinan untuk diterapkan dikantor PDAM Kota Malang untuk 

memajukan PDAM Kota Malang.” 

Wawancara dengan  bapakTeddy Suhendra, S.AB selaku  Staf analisa 

kompetensi pegawai (03/02/2020) pukul 09.38 mengungkapkan: 

“Diharapkan SDM yang sudah mendapatkan pelatihan disini akan mampu 

mengimplementasikan ilmu yang mereka dapatkan di perusahaanmasing-

masing.Pelatihan-pelatihan yang akan diterapkansudah sesuai dengan visi isi 

perusahaan, pelatihan di setiap bagian juga sudah sesuai dengan tujuan 
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perusahaan. Karena jika sudah sesuai semua untuk menunjang skill karyawan 

agar sesuai tujuan perusahaan.” 

Wawancarai dengani bapaki Moch.i Fachrobii Fachrudini selakui 

Stafadministrasi pelatihan (03/02/2020) pukul 10.21 mengungkapkan: 

“Pelatihan  yang diterapkan sudah sesuai dengan visi misi perusahaan dan 

rencana biaya setiap tahun kita anggarkan cuma ditahun ini anggaran pelatihan 

tercampur dengan anggaran SPBD (surat perintah berjalanan dinas) yang 

membuat  kurang maksimal untuk mengevaluasi implemetasikan pelatihan karena 

tercampur jadi saling berebutan biaya pelatihan dan SPBD jika terpisah bisa 

fokus pada pelatihan yang sudah direncanakan.” 

Menuruti Simamorai (2004i :i 273-274)i mengatakani Pelatihani dani 

pengembangani ditujukani untuki mempertahankani dani meningkatkani prestasii 

kerjai parai karyawan.i Pelatihani ditujukani untuki meningkatkani prestasii kerjai 

saati ini,i sedangkani pengembangani ditujukani untuki meningkatkani prestasii kerjai 

saati inii dani masai yangi akani datang.i Pelatihani diarahkani untuki membantui 

karyawani melaksanakani pekerjaani saati inii secarai lebihi baik.i Pengembangani 

mewakilii investasii pengembangani yangi berorientasii masai depani padai dirii 

karyawan.i Baiki karyawani manajeriali maupuni noni manajeriali barangkalii akani 

lebihi banyaki menerimai pelatihani yangi bersifati teknisi dibandingkani dengani 

manajeri yangi lebihi banyaki menerimai pengembangani dalami bentuki 

keterampilani konseptuali untuki memperdalami wawasani merekai gunai membawai 

rekrutmeni padai tujuani yangi strategisi dani spesifik. 

Istilah dari hasil empat wawancara diatas bahwa pelatihan yang diterapkan 

sesuai visi misi perusahaan, menurut bapak Aritono Program-program di PDAM 

Kota Malang dianggap banyak memberikan memotivasi dan education kepada 

anggotanya dengan selalu mengikut sertakan pelatihan. Pelatihan sesuai dengan 

visi misiagar  hasilnya sesuai dengan yang diinginkan peruahaan.Jika sudah sesuai 

itu semua untuk menunjang skill karyawan agar sesuai tujuan perusahaan dan juga 

berdampak terhadap perkembangan perusahaan. 

 

8. Kinerja setiap karyawan setelah melakukan pelatihan 

Pelatihan sering dianggap sebagai aktifitas yang paling dapat dilihat dan 

paling umum dari semua aktifitas kepegawaian. Maka pelatihan yang diberikan 

oleh PDAM Kota Malang dapat menimbulkan kemampuan kepada karyawannya 
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setelah melakukan pelatihan.Berdasarkani wawancarai kepadai bapaki Aritono,iSEi 

selakui Asisteni Manajeri Pengembangani SDMi (03/02/2020)i pukuli 08.00i 

mengungkapkan: 

“Pada hari kedua pelatihan, peserta ditentukan oleh manajemen yaitu, staf 

karyawan kurang lebih 30 peserta akan mengikuti pelatihan selama 3 hari yang 

akan dimulai pada pukul 08.00 sampai dengan selesai.  Pada hari pertama, 

peserta dikenalkan dengan materi yang mampu membuat bawahan termotivasi 

dan terinspirasi sehingga dapat melakukan tugas dan tanggung jawabnya dengan 

hasil lebih dari yang diharapkan. 

Pada hari kedua, materi lebih dimantapkan, karena peserta akan diberikan 

tugas yang harus dikerjakan bersama team yang sudah dibagi, untuk di 

presentasikan bersama pada hari terakhir. Dimana tugas akhir ini adalah tugas 

untuk membuat suatu rencana baru untuk perusahaan dalam kurun waktu 10 

tahun kedepan. 

Pada hari ke 3 sekaligus penutupan acara, para peserta diminta untuk 

memaparkan hasil kerja tim yang merupakan rencana untuk perusahaan 

kedepannya dan di saksikan langsung oleh Direksi PDAM Kota Malang serta 

harus dapat menjawab pertanyaan yang diajukan oleh Direksi. Peserta yang 

terbagi menjadi 6 kelompok diberikan waktu 15 menit untuk mempresentasikan 

hasil nya dan 15 menit untuk sesi tanya jawab.” 

Wawancara dengan ibu Nunuk Umiyati selaku  sekretaris Bagian SDM 

(03/02/2020) pukul 09.21 mengungkapkan: 

“Untuk karyawan yang sudah mengikuti pelatihan mereka akan mendapatkan 

formulir penilaian , maka setiap peserta harus presentasi tujuannya untuk bisa 

mengetahui sejauh mana karyawan bisa menguasai materi pelatihan tersebut 

tetapi hal ini tidak mutlak kalau mereka sudah mengikuti test hasil dari penilaian 

berarti gugur level 2, setelah melakukan pelatihan manajer dikirimi found 

penilaian untuk melihat kinerja karyawan setelah pelatihan.” 

Wawancara dengan  bapakTeddy Suhendra, S.AB selaku  Staf analisa 

kompetensi pegawai (03/02/2020) pukul 09.38 mengungkapkan: 

“Setiap karyawan yang telah mengikuti pelatihan itu ada tiga tahap atau 

level dengan diberikan formulir yang biasa disebut dengan Training Impact 

Evaluation (TIE): 

 Level yang pertama: setelah 3 hari peserta yang pelatihan yaitu tingkat 

kepuasan karyawan terhadap pelatihan atau penyelenggara baik dari aspek 

struktur pelatihan lingkungan, dan pemateri.  

Level yang kedua: setelah mencapai 2 minggu pelatihan maka setiap peserta 

harus presentasi tujuannya untuk bisa mengetahui sejauh mana karyawan bisa 

menguasai materi pelatihan tersebut tetapi hal ini tidak mutlak kalau mereka 

sudah mengikuti test hasil dari penilaian berarti gugur level 2.  

Level yang ketiga: 3-6 bulan manajer akan dikirimkan found penilaian TIE 

level 3 tujuannya untuk penilaian implementasi karyawan terhadap pekerjaanya 

apakah telah diterapkan atau tidak setelah mengikuti pelatihan.” 
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Wawancarai dengani bapaki Moch.i Fachrobii Fachrudini selakui 

Stafadministrasi pelatihan (03/02/2020) pukul 10.21 mengungkapkan: 

“Karyawan yang telah mengikuti pelatihan akan diberikan formulir yang 

biasa disebut dengan Training Impact Evaluation (TIE) ini merupakan formulir 

penilaian karyawan setelah mengikuti pelatihan. 

Level 1 Karyawan yang telah mengikuti pelatihan nantinya akan diberikan 

formulir penilaian atau disebut TIE , level 2 mereka harus mempresentasikan 

hasil pelatihan, dan level 3 tujuannya untuk penilaian implementasi karyawan 

terhadap pekerjaanya setelahitu manajer akan dikirimkan found penilaian TIE 

apakah telah diterapkan atau tidak setelah mengikuti pelatihan. Jika sudah 

mengikuti pelatihan akan dicek laporan realisasi setiap bulan biaya berapa, 

SPBD berapa, nanti kita bisa tau anggaran kita berapa biar lebih efisien ini 

karena setiap penilaian kinerja ada dua penilaian yaitu di KPI 50% sama ISO 

20%.” 

Berhasil atau tidaknya suatu bidang usaha tidak terlepas dari peran serta 

karyawan atau pegawai yang ditunjuk untuk menjalankan pekerjaan itu sendiri. 

Apabila karyawan atau pegawai tersebut mempunyai keterampilan dan keahlian 

yang cukup memadai maka tingkat keberhasilannya akan lebih tinggi ,apabila 

pegawai tersebut sesuai dengan karirnya. Karyawan yang telah mendapatkan 

pelatihan dan mengikuti program pengembangan ketrampilan diharapkan mampu 

memberikan ide-ide yang baru, berani tampil beda dan dapat memunculkan 

pemikiran yang belum popular. Karyawan yang sering dibutuhkan ide dan 

pendapatnya sehingga dapat menyelesaikan masalah atau membuat suatu inovatif 

guna kemajuan perusahaan. 

Istilah dari hasil empat wawancara di atas bahwa setelah mengikuti pelatihan 

akan dikirimi TIEmengenai penialian kinerja karyawan, menurut bapak Moch. 

Fachrobi untuk penilaian implementasi karyawan terhadap pekerjaanya setelah itu 

manajer akan dikirimkan found penilaian TIE apakah telah diterapkan atau tidak 

setelah mengikuti pelatihan.Karyawan yang telah mengikuti pelatihan akan 

mendapatkan formulir untuk mengetahui apakah mereka sudah menerapkan hasil 

dari pelatihan yang biasa disebut dengan Training Impact Evaluation (TIE ), 

setiap penilaian kinerja ada dua penilaian yaitu di KPI 50% sama ISO 20%. 

9. Maksimal kapasitas karyawan yang mengikuti pelatihan 

Pelatihani dani kemampuani kerjai yangi baiki dapati jugai menunjangi 

keberhasilani dii PDAMi Kotai Malangi dalami mencapaii tujuannya.i Kemampuani 
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berartii kapasitasi seseorangi individui dalami mengikutii pelatihani untuki 

melakukani beragami tugasi dalami suatui pekerjaan.i Berdasarkani wawancarai 

kepadai bapaki Aritono,iSEi selakui Asisteni Manajeri Pengembangani SDMi 

(03/02/2020)i pukuli 08.00i mengungkapkan: 

“Kapasitas peserta karyawan public (diluar) itu bisa 30 orang atau lebih  

dan untuk pelatihan inhouse sebanyak 100 peserta dari beberapa bagian yang 

terkait di PDAM Kota Malang ditugaskan untuk mengikuti Pelatihan tersebut. In 

House Training tersebut bertujuan untuk memenuhi kebutuhan kompetensi dan 

pengetahuan karyawan PDAM Kota Malang tetapi disesuaikan jumlah karyawan 

dari keperluan setiap bagian yang akan mengikuti pelatihan.” 

Wawancara dengan ibu Nunuk Umiyati selaku  sekretaris Bagian SDM 

(03/02/2020) pukul 09.21 mengungkapkan: 

“Dalam kapasitas pelaksanaan pelatihan baik di dalam perusahaan ataupun 

di luar perusahaan terdiri 30 orang atau lebih tergantung dari keperluan, tetapi  

lebih murah tinggal manggil penyelenggara dan kita yang akan mengatur semua 

akomodasi, materi, maksimal 30 karyawan.” 

Wawancara dengan  bapakTeddy Suhendra, S.AB selaku  Staf analisa 

kompetensi pegawai (03/02/2020) pukul 09.38 mengungkapkan: 

“Untuk pelatihan  terdapat public (diluar perusahaan) daninvest training 

(didaam perusahaan) untuk pelatihannya berada diluar perusahaan dan jumlah 

pesertanya terbatas, efisiensi biaya dan kalau pelatihan di dalam perusahaan 

lebih mempermudah pelatihan tinggal mengundang pemateri untuk kapasitasnya 

bisa 30 orang lebih.” 

Wawancarai dengani bapaki Moch.i Fachrobii Fachrudini selakui 

Stafadministrasi pelatihan (03/02/2020) pukul 10.21 mengungkapkan: 

“Tetapi untuk pelatihan yang sekarang lebih banyak inhouse training jadi 

berjumlah maksimal 30 karyawan karna keterbatasan anggaran.Inhouse dan 

hanya mendatangkan pemateri saja.” 

Pelatihan sering dianggap sebagai aktifitas yang paling dapat dilihat dan 

paling umum dari semua aktifitas kepegawaian. Para atasan menyokong pelatihan 

karena melalui pelatihan para karyawan akan menjadi lebih trampil, dan 

karenanya lebih produktif, sekalipun manfaat tersebut harus diperhitungkan 

dengan waktu yang akan dikeluarkan ketika para karyawan sedamg dilatih. Oleh 

karena itu, dengan adanya pelatihan yang diberikan oleh perusahaan dapat 

menimbulkan kemampuan kepada karyawannya. 

Istilah dari hasil empat wawancara di atasdalam kapasitas pelatihan baik di 

luar dan dalam perusahaan terdiri 30 orang, menurut bapak Aritono In House 
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Training tersebut bertujuan untuk memenuhi kebutuhan kompetensi dan 

pengetahuan karyawan. Kapasitas karyawan yang mengikuti pelatihan adalah 

pelaksanaan pelatihan itu ada dua yaitu 

Public: itu pelatihannya berada diluar perusahaan dan jumlah  pesertanya 

terbatas, juga efisiensi biaya.  

Invest training:  itu lebih murah tinggal manggil penyelenggara ke sini kita yg 

atur semua akomodasi materi maksimal 30 karyawan. Tetapi kalau sekarang lebih 

banyak inhouse training hanya mendatangkan pemateri saja. 

 
Gambar 4.2.4 Inhouse Training 

 

10.  Pelaksanaan pelatihan dilakukan setiap bulannya 

Suatu program  pelatihan  memang sangat perlu sebab dengan evaluasi akan 

diketahui seberapa banyak usaha latihan ini bisa mengubah perilaku dari peserta 

sesuai dengan yang diharapkan oleh pelatih dan perusahaan. Maka PDAM Kota 

Malang perlu mengetahui pelaksanaan pelatihan perlu di lakukan.iBerdasarkani 

wawancarai kepadai bapaki Aritono,i SEi selakui Asisteni Manajeri Pengembangani 

SDMi (03/02/2020)i pukuli 08.00i mengungkapkan: 

“Pelaksanaan pelatihan  dilakukansebulan 2 kali atau 3 kali tetapi 

disesuaikan dari kebutuhan karyawansetiap bagian.” 

Wawancara dengan ibu Nunuk Umiyati selaku  sekretaris Bagian SDM 

(03/02/2020) pukul 09.21 mengungkapkan: 

“Untuk pelaksanaan pelatihan itu sebulan maksimal 3 kali pelatihan yang 

akan diselenggarakan dipilih yang sekiranya dibutuhkan maka itu yang 

diutamakan dalam pelaksanaan pelatihan.” 
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Wawancara dengan  bapakTeddy Suhendra, S.AB selaku  Staf analisa 

kompetensi pegawai (03/02/2020) pukul 09.38 mengungkapkan: 

“Pelaksanaan pelatihan  disesuaikandari kebutuhan setiap bagian dan 

pemateri yang akan mengisi pelatihan kapan akan terlaksana. Kecuali untuk 

bulan ramadhan di tiadakan pelatihan karena break bulan puasa.” 

Wawancarai dengani bapaki Moch.i Fachrobii Fachrudini selakui 

Stafadministrasi pelatihan (03/02/2020) pukul 10.21 mengungkapkan: 

“Pelatihan di selenggarakan 2 atau 3 kali dalam sebulan akan tetapi  

diseimbangkan dengan biaya anggaran pelatihan atau tidak karna tahun 

sekarang biayanya bercampur dengan  (SPBD).” 

Pelatihan pada tingkat perilaku dalam pekerjaan sangat penting, karena 

belum  tentu pengetahuan dan pengalaman pembelajaran yang diperoleh dapat 

diterapkan dalam pekerjaan, tetapi perilaku yang baik dalam pekerjaan merupakan 

gabungan dari pengetahuan, keterampilan dan sikap. Untuk mengetahui seberapa 

jauh peserta mengadakan perubahan perilaku dalam pekerjaan setelah mengikuti 

pelatihan, evaluasi hendaknya dilaksanakan oleh beberapa pihak, antara lain: 

peserta sendiri, atasan peserta, bawahan peserta, teman sekerja dan pasen serta 

masyarakat. 

Kesimpulan dari hasil empat wawancara di atas pelatiahn diselenggarakan 2 

atau 3 kali dalam setahun.Program pelatihan dilaksanakan setiap bulannya adalah 

Pelatihan  dilakukan itu sebulan maksimal itu  2  kali dan minimal itu 3 kali tetapi   

disesuaikan kebutuhan karyawan. 

 

 

TABEL 4.2.1 

RINGKASAN INTERVIEW 

 
NO   

Pertanyaan 
Interview 

Aritono, SE 

(Asisten 
manager 

pengemba 

ngan sdm) 

Nunuk 

Umiyati 
(Sekretaris 

bagian SDM) 

Teddy 

Suhendra, 
S.AB 

(Staf 

analisa  
Kompetens

i Pegawai) 

Moch. 

Fachrobi 
Fachrudin 

(Staf 

administrasi 
pelatihan) 

1 Implementasi 

Pelatihan dan 
Pengemba 

ngan  

Pelatihan 

setiap tahunan, 
pengemba 

ngan 

pengetahuan 

Setiap 

tahunnya ada 
anggaran 

pelatihan, 

pengemba 

Analisa 

GAP, 
pengemban

gan 

menerap 

Gap analisis 

pelatihan 
dari sub 

bagian 

kinerja tapi 
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dari pelatihan 
diterapkan di 

tugas sehari-

hari, 
pengemban 

gan untuk 

dipromosikan 

setiap 
karyawan 

ngan 
karirnya 

sesuai 

dengan visi 
misi, 

promosi ikut 

naik sesuai 

dengan 
bagiannya 

melalui tes 

kan apa 
yang telah 

dapatkan di 

pelatihan, 
membuat 

Cv 

sekarang 
dijadikan 

satu di 

asisten 
manager  

pengembang

an kalau 

udah masuk 
di analisis 

gap kita., 

untuk 
kompetensi 

karyawan 

2 Tujuan 

Pelatihan dan 
Pengemba 

ngan  

Meningka 

tkan 
kemampuan 

karyawan agar 

sesuaivisi misi 
perusahaan 

Mengorienta

sikan 
karyawan, 

pertumbu 

han pribadi 

Tugas dan 

tanggung 
jawab 

Permasalaha

n 
operasional, 

skill 

karyawan 

3 Karakteris 

tik yang di 

Persiapkan di 
Pelatihan 

Planning, 

Prinsip 

pelatihan 

Pemateri, 

Penempatan 

pelatihan 

Mengikuti 

pelatihan, 

analisa gap 

Inhouse 

training 

4 Model 

Pelatihan di 
PDAM  

Teori, diskusi, 

tugas 
kelompok, dan 

kunjungan 

lapangan 

Magang, 

Coaching, 
pelatihan, 

simulasi. 

Praktek 

lapangan 
dan studi 

kasus, 

mengaplika

sikan 
materi 

Partisipasi, 

feedback, 
dan koreksi.  

Workshop 

from home 

memberikan 
kesempatan 

narasumber 

mempresenta
sikan selama 

20 menit 

kemudian 
tanya jawab 

Peserta bisa 

bertanya 

memalui chat 
yang ada di 

aplikasi 

ZOOM 

5  Output yang di 

Hasilkan Dari 

Pelatihan 

sesuai dengan 
Bidang 

Masing-

Masing 
 

Pelatihan yang 

akan diikuti itu 

menyesuai 

kan 
kebutuhan, 

pelatihan ini 

banyak dari 
peserta yang 

Sesuai setiap 

bidang, teori 

namun juga 

praktek 
langsung ke 

lapangan 

Sesuai 

dengan visi 

misi, 

peserta 
menjadi 

profesio 

nal 

Bagian 

umum dan 

bagian tehnik 
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merasa puas, 
baik dari sisi 

fasilitas 

maupun materi 
yang disajikan. 

6 Kendala atau  

Hambatan 

dalam  
Penerapan 

Pelatihan 

 

Tidak bisa 

mengkastem 

materi 

Penempatan 

pegawai 

Aplikasi 

pelatihan 

Anggaran 

biaya 

pelatihan 

7 Bentuk 

Pelatihan yang 

Sudah 

Diterapkan 

sudah Sesuai 

Dengan Visi 

Misi 

Perusahaan 

Sesuai dengn 

visi misi, 

Biaya 
pelatihan, 

memotivasi 

dan education 

kepada 
anggotanya 

Sesuai 

dengan visi 

misi, 
Pelatihan 

untuk orang-

orang 

lapangan 
sehingga 

terjadi 

kesinambu 
ngan antara 

bawahan dan 

atasan 

Mengimple

mentasikan 

ilmu yang 
dapatkan di   

Perusa 

haan, 

sesuai 
dengan visi 

misi perusa 

haan 

Sesuai 

dengan visi 

misi 
perusahaan, 

anggaran 

pelatihan 
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8 

Kinerja setiap 
Karyawan 

setelah 

Melakukan 
Pelatihan 

 

 

Peserta 
dikenalkan 

materi yang 

membuat 
termotivasi 

dan 

terinspirasi, 

peserta akan 
diberikan 

tugas bersama 

team untuk di 
presentasikan, 

dan disaksikan 

langsung oleh  
Direksi 

Karyawan 
yang sudah 

mengikuti 

pelatihan 
mereka akan 

mendapa 

tkan formulir 

penilaian 

Karyawan 
yang telah 

mengikuti 

pelatihan 
itu ada tiga 

tahap atau 

level 

dengan 
diberikan 

formulir 

yang biasa 
disebut 

dengan 

Training 
Impact 

Evaluation 

(TIE) 

Training 
Impact 

Evaluation 

(TIE) ini 
merupakan 

formulir 

penilaian 

karyawan 
setelah 

mengikuti 

pelatihan. 
 

9 Maksimal 

Kapasitas 

Karyawan 
yang 

Mengikuti 

Pelatihan 
 

Kapasitas 

peserta 

karyawan 
public (diluar) 

itu bisa 30 

orang atau 
lebih  dan 

untuk 

pelatihan 

inhouse 
sebanyak 100 

peserta 

Kapasitas 

pelaksanaan 

pelatihan 
baik di dalam 

perusahaan 

ataupun di 
luar 

perusahaan 

terdiri 30 

orang atau 
lebih 

tergantung 

dari 
keperluan 

Pelatihan 

diluar 

perusa 
haan dan 

jumlah  

pesertanya 
terbatas, 

pelatihan di 

dalam 

perusahaan 
kapasitasbi

sa 30 orang 

lebih 

Pelatihan 

yang 

sekarang 
lebih banyak 

inhouse 

training jadi 
berjumlah 

maksimal 30 

karyawan 

10 Pelaksanaan 

Pelatihan 

Dilakukan 
Setiap 

Bulannya 

Pelaksanaan 

pelatihan  

dilakukan itu 
sebulan 2 kali 

atau 3 kali 

Pelaksanaan 

pelatihan itu 

sebulan 
maksimal 3 

kali 

Pelatihan  

kebutuhan 

setiap 
bagian 

tergantung 

dari 
pemateri 

akan 

mengisi 

pelatihan 
kapan 

terlaksana. 

Pelatihan di 

selengga 

rakan 2 atau 
3 kali dalam 

sebulan 

tergantung 
dari biaya 

anggaran 

pelatihan 
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4.2.2 Pelatihan dan Pengembangan Karir Dalam Upaya Meningkatkan 

Kinerja di PDAM Kota Malang 

Bagii PDAMi Kotai Malang,i programi pelatihani sangati perlui diterapkani 

karenai hali tersebuti merupakani upayai yangi sangati mendukungi keberhasilani dii 

PDAMi Kotai Malangi baiki dalami hali menambahi pengetahuan,i mengaturi sikap,i 

meningkatkani kinerjai keahliani dani laini sebagainya.i Dengani diadakani pelatihani 

terhadapi karyawan,i diharapkani mampui mengurangii masalahi yangi disebabkani 

karenai pengetahuani yangi masihi harusi terusi digalii olehi karyawani untuki 

keberhasilani kedepannya.i Programi pelatihani dii PDAMi Kotai Malangi adalahi 

programi yangi harusi diikutii olehi semuai karyawani dii PDAMi Kotai Malangi 

sebagaii usahai untuki memberii bekali kepadai karyawani dani sebagaii penambahani 

wawasani kerjai bagii karyawani untuki memperolehi hasili ataui outputi yangi 

memuaskan. 

Sebagaimanai yangi dijelaskani bahwai dengani adanyai pelatihani makai akani 

membantui karyawani menjadii lebihi ahlii dii bidangnyai masing-masingi sehinggai 

pekerjaani dapati terselesaikani dengani tepati waktui karenai pelatihani sebagaii 

bagiani yangi menyangkuti prosesi memperolehi dani meningkatkani keterampilani 

yangi berlakui dalami waktui yangi relatifi singkati dengani metodei yangi lebihi 

mengutamakani padai paktiki daripadai teorii (Rivai,2005:43). 

Prosesi untuki menyampaikani pelatihani memilikii 3i langkahi utamai yaitui :i 

Pertamai menentukani kebutuhani pelatihani dalami dii PDAMi Kotai Malangi 

karyawani produksii yangi barui masuki akani mendapatkani suatui pelatihani 

berkaitani dengani aturani yangi berlakui dani akani dii ajarkani dasari sertai langkahi 

yangi diperlukani untuki bekerjai dii perusahaan.i Setelahi seorangi karyawani sudahi 

menguasaii tugasi yangi diajarkani makai karyawani akani disuruhi untuki melihati 

carai mengerjakani tugasi yangi laini dani nantinyai akani disuruhi untuki mencobai 

mengerjakan.i Hali pertamai yangi harusi dipikirkani dalami melakukani prosesi 

pelatihani yaitui menentukani kebutuhani darii pelatihani itui sendiri.i Dalami 

menentukani kebutuhani darii karyawani barui perusahaani pertamai akani 

menggunakani analisisi organisasii untuki mencarii tahui pelatihani yangi dibutuhkani 

dalami organisasii dimanai analisisi inii berfokusi untuki melakukani trainingi kei 
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karyawani dengani tujuani mencapaii tujuani perusahaani dengani melihati jobi 

descriptionnya. 

Keduai yaituii implementasii metodei pelatihani dalami melakukani 

implementasii programi pelatihani biasi mengalamii kegagalani apabilai karyawani 

tidaki maui mendapatkani pelatihani itui sendiri,i sulitnyai mencarii instruktur,i 

memilikii kemampuani komunikasi,i memahamii perusahaan,i misinyai sertai tujuani 

darii pelatihani itui sendirii dani masalahi terakhiri yaitui pentingnyai untuki menjagai 

catatani pelatihani sertai melihati kinerjai karyawani selamai pelatihani dani saati 

bekerja.i Pelatihani yangi dilakukani padai bagiani produksii tentunyai akani 

diimplementasikani dengani carai mempraktekkani hali yangi sudahi diajarkani olehi 

manajeri produksii yangi disinii jugai berperani sebagaii instruktur. 

Ketigai yaitui evaluasii pelatihani padai dii PDAMi Kotai Malangi evaluasii darii 

metodei pelatihani yangi dilakukani dengani carai melihati pekerjaani yangi 

dilakukani olehi pesertai pelatihani padai saati awali pelatihani dani setelahi trainingi 

dilihati hali yangi dikerjakani apakahi sudahi sesuaii dengani yangi diajarkan.i Dalami 

mengevaluasii suatui pelatihani adai beberapai modeli yangi biasai digunakan.i Carai 

tersebuti mengevaluasii pelatihani yangi adai dengani carai melihati tujuani awali 

pelatihani dani apai yangi telahi dicapaii setelahi pelatihan.i Evaluasii yangi dilakukani 

dilihati darii hasili kerjai darii karyawani yangi telahi dii berikani pelatihani dani 

sebelumi pelatihani apakahi karyawani sudahi bisai melakukani hali yangi diajarkani 

saati trainingi ataui belum,i evaluasii yangi dilakukani dilihati darii hali tugasi yangi 

diajarkani sepertii mengoperasikani mesini sudahkahi karyawani mengoperasikani 

mesini dengani benari ataui belumi sesuaii dengani saati training,i 

mengkomposisikani bahani sudahi benari ataui belumi dengani yangi diajarkani dani 

nantinyai saati karyawani bekerjai jugai akani dinilaii kinerjanyai dengani 

menggunakani formi penilaiani kinerja.i Darii formuliri penilaiani kinerjai inii makai 

nantinyai perusahaani akani dapati mengevaluasii hasili darii trainingi sudahi berjalani 

dengani baiki ataui belum. 

Menuruti Armstrongi dalami (Lolowangi eti al.,i2016)i “Pengembangani sumberi 

dayai manusiai berkaitani dengani tersedianyai kesempatani dani pengembangani 
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belajar,i membuati program-programi trainingi yangi meliputii perencanaan,i 

penyelenggaraan,i dani evaluasii atasi program-programi tersebut”. 

Prosesi untuki menyampaikani pengembangani memilikii tigai langkahi utamai 

yaitui :i 

Pertamai yaitui menetapkani tujuani pengembangani karenai tujuani darii 

pengembangani harusi memilikii suatui tujuani yangi jelasi dani ringkasi sertai dapati 

dikembangkani untuki mencapaii tujuani organisasi.i Pengembangani dii PDAMi 

Kotai Malangi sudahi cukupi jelasi dani ringkasi hali inii bisai dilihati darii tujuani darii 

developmenti yangi dilakukani yaitui untuki meningkatkani kemampuani darii 

manajeri dalami menghadapii situasii yangi terjadii dani mampui membantui 

mengembangkani perusahaan.i Dalami mencapaii tujuani yangi adai perusahaani 

menggunakani carai yaitui dengani mengikutkani manajeri kei seminar-seminari darii 

pihaki luari baiki seminari yangi diadakani supplier,i seminari motivasi,i seminari 

tentangi strategii manajeriali dani lainnya. 

Keduai yaitui implementingi metodei pengembangani dalami melakukani 

pengembangani tentunyai akani mengalamii beberapai permasalahani sepertii 

manajeri memilikii tipikali yangi berorientasii padai tindakani dani merasai terlalui 

sibuki untuki melakukani development.i Manajeri dii PDAMi Kotai Malangi 

diharuskani maui untuki melakukani developmenti padai dirii merekai hali inii 

dilakukani untuki meningkatkani dirii manajeri itui sendirii maupuni perusahaan.i 

Permasalahani sepertii susahnyai mencarii pelatihi yangi berkualifikasii dani tersediai 

tentunyai bukanlahi menjadii masalahi karenai dengani mengikutii seminari pelatihi 

tentunyai sudahi memilikii kualifikasii dani bersertifikat.i Nantinyai hal-hali yangi 

sudahi dipelajarii darii seminari ataui eventi yangi diikutii akani disesuaikani dengani 

situasii perusahaan,i hal-hali yangi dapati diterapkani tentunyai akani diterapkan. 

Ketigai dani terakhiri yaitui evaluasii pengembangani dalami dii PDAMi Kotai 

Malangi yaitui dengani melihati hasilnyai adakahi perubahani yangi terjadii ataui 

tidaki baiki darii segii perilakui ataui hasili darii developmenti yangi dilakukan.i 

Dalami hali inii berartii perusahaani menggunakani tigai carai evaluasii yaitui dengani 

perubahani perilaku,idani pencapaiani tujuani pelatihani dani pengembangan. 
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Hali inii menunjukkani bahwai pelatihani yangi dilakukani terhadapi karyawani 

dapati berdampaki terhadapi peningkatani kinerjai karyawani itui sendiri.i Dengani 

pelatihani akani ditunjukkani kesalahan-kesalahani sehinggai merekai tidaki banyaki 

melakukani kesalahani dalami prakteki dani apabilai kesalahan-kesalahani dalami 

pekerjaani dapati menimbulkani kerugiani yangi cukupi besar,i latihani prateki inii 

dapati mengurangii kerugian-kerugiani yangi mungkini timbul.i Olehi karenai itu,i 

dalami rangkai meningkatkani kualitasi SDMi dani mutui karyawani dapati dilakukani 

melaluii programi pelatihani yangi manai kegiatani pelatihani tersebuti merupakani 

salahi satui aktivitasi manajemeni yangi menitikberatkani perhatiani padai persoalani 

pengembangani karyawan.i  

PDAMi kotai Malang,i metodei pelatihan,i materii pelatihani dani kemampuani 

kerjai secarai bersama-samai mempengaruhii kinerjai karyawani sebesari 56.5%.i 

Besarnyai pengaruhi secarai proporsionali yangi disebabkani olehi variabeli laini dii 

luari variabeli metodei pelatihan,i materii pelatihani dani kemampuani kerjai sebesari 

43.5%.i Darii hasili yangi diperolehi jugai ditemukani bahwai pelatihani yangi telahi 

diselenggarakani mempunyaii pengaruhi yangi tidaki signifikani antarai metodei 

pelatihani terhadapi kinerjai karyawan.i Hali inii dikarenakani metodei pelatihani 

yangi diterapkani padai PDAMi kotai Malangi kurangi efektifi sehinggai metodei 

pelatihani yangi diberikani tidaki meningkatkani kinerjai karyawan. 

Indikator pencapaian kinerja dinyatakan dengan Persentase ketersediaan 

aplikasi dan sistem. Bahwa memang masih terdapat kegiatan-kegiatan di PDAM 

yang belum diaplikasikan, maka dari itu dianggap untuk tahun-tahun ke depan 

semua bisa terealisasi. Pada target capaian di tahun 2019 dan 2020 tidak ada 

peningkatan apakah bisa menyediakan semua layanan atau aplikasi yang 

dibutuhkan pada dua tahun kedepan karena banyaknya yang akan diselesaikan, 

tetapi ditargetkan pada tahun 2021 ketersediaan aplikasi dan sistem dapat 

meningkat secara drastis menjadi 100%, karena di tahun 2018 akan diusahakan 

dalam pembuatan aplikasi-aplikasi yang dibutuhkan akan berjalan secara 

maksimal. 

Pada indikator pencapaian kinerja yaitu Persentase pelatihanoleh terkait 

pelatihan oleh pegawai yang menjadwalkan adalah divisi SDM bagian Pelatihan, 
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namun terkadang terdapat pelatihan yang tidak sesuai dengan yang dibutuhkan 

setiap divisi atau ada yang tidak diagendakan divisi tetapi divisi SDM 

menjadwalkannya. Terkait agenda pada SDM bersifat global, jadi berapa persen 

dari karyawan harus diikutkan pelatihan dalam 1 tahun.Tetapi kalau di setiap 

divisi harus ditingkatkan, maka target pada tahun 2019 ke 2020-2021 diharapkan 

dari 90% naik 10% menjadi 100% terkait pelatihan yang dibutuhkan pegawai. 

Penelitiani inii memberikani hasili bahwai pelatihani yangi diberikani olehi 

PDAMi kotai Malangi bertujuani untuki meningkatkani kemampuani karyawan.i 

Padai dasarnyai pelatihani yangi diselenggarakani bertujuani untuki menunjangi 

kemampuani dani kreatifitasi SDMi (karyawan)i yangi dimilikii instansii sehinggai 

setiapi karyawani dapati bekerjai dengani lebihi baik.i Kinerjai karyawani sangati 

tergantungi padai baiki buruknyai kemampuani SDMi perusahaani tersebut.i 

Perbaikani kinerjai dapati dicapaii dengani baiki jikai karyawani diberikani pelatihani 

secarai sempurna. 

 

 

 

4.2.3 Faktori Pendukungi Pelatihani dani Pengembangani Kariri  

Adai sejumlahi faktori yangi mempengaruhii sekaligusi dipengaruhii olehi 

pelatihani dani pengembangan. 

a. Dukungani manajemeni puncaki Agari program-programi pelatihani dani 

pengembangani berhasil,i dibutuhkani dukungani kepemimpinni darii atas.i 

Tanpai dukungani manajemeni puncak,i programi pelatihani dani 

pengembangani tidaki akani berhasil.i Carai palingi efektifi untuki mencapaii 

kesuksesani adalahi parai eksekutifi harusi aktifi mengambili bagiani dalami 

pelatihani dani memberikani sumberi dayai yangi dibutuhkan.i  

b. Komitmeni parai spesialisi dani generalisi Disampingi manajemeni puncak,i 

seluruhi manajeri baiki itui spesialisi ataupuni generalis,i harusi berkomitmeni 

dani terlibati dalami prosesi pelatihani dani pengembangan.i Tanggungi jawabi 

utamai untuki pelatihani dani pengembangani melekati padai parai manajeri 

lini,i darii mulaii presideni dani chairmani ofi thei boardi kei bawah.i Parai 
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profesionali pelatihani dani pengembangani semata-matai hanyai memberikani 

keahliani teknis.i  

c. Kemajuani teknologii Tidaki adai faktori selaini teknologii yangi memberii 

pengaruhi lebihi besari padai pelatihani dani pengembangan.i Teknologii telahi 

memainkani perani besari dalami mengubahi carai pengetahuani yangi 

disampaikani kepadai parai karyawan,i dani perubahani inii terusi berlanjut.i  

d. Kompleksitasi organisasii Perubahan-perubahani yangi semakini cepati dalami 

teknologi,i produk,i sistem,i dani metodei telahi memberikani pengaruhi 

signifikani padai persyaratan-persyaratani kerja.i Dengani demikian,i parai 

karyawani suksesi secarai terusi menerusi meningkatkani ketrampilani merekai 

dani mengembangkani sikapi yangi memungkinkani merekai tidaki hanyai 

beradaptasii terhadapi perubahan,i namuni jugai menerimai bahkani mencarii 

perubahani tersebut.i Banyaki organisasii telahi berubahi secarai dramatisi 

sebagaii akibati perampingan,i inovasii teknologii dani permintaani pelanggani 

akani produk-produki dani jasa-jasai barui yangi lebihi baik.i Parai supervisori 

dani karyawani yangi bekerjai dalami tim-timi yangi mengarahkani dirii merekai 

sendirii (selfi directedi teams)i mengambili alihi banyaki bebani kerjai yangi 

diwariskani tingkatani manajemeni menengahi yangi telahi dihapuskan.i 

Seluruhi perubahani inii diterjemahkani menjadii kebutuhani yangi lebihi besari 

akani pelatihani dani pengembangan. 

Menurut Mangkuprawira dan Hubeis (2007), Kinerja merupakan suatu 

konstruksi multidimensi yang mencakup banyak faktor yang mempengaruhinya. 

Faktor-faktor tersebut terdiri atas faktor instrinsik karyawan (personal atau 

individu) atau SDM dan ekstrinsik, yaitu kepemimpinan, sistem, tim, dan 

situasional. Uraian rinci faktor-faktor tersebut adalah:  

1. Faktor personal atau individual, meliputi unsur pengetahuan, keterampilan 

(skill), kemampuan, kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang dimiliki 

oleh tiap individu karyawan. 

2. Faktor kepemimpinan, meliputi aspek kualitas manajer danteam leader dalam 

memberikan dorongan, semangat, arahan dan dukungan kerja kepada 

karyawan. 
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3. Faktor tim, meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh 

rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kekompakan 

dan keeratan anggota tim.  

4. Faktor sistem, meliputi sistem kerja, fasilitas kerja, dan infrastruktur yang 

diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja dalam 

organisasi.  

5. Faktor konteksual (situasional), meliputi tekanan dan perubahan lingkungan 

eksternal dan internal. 

4.2.4 Perspektif Islam Pelatihan dan Pengembangan dalam Upaya 

Meningkatkan Kinerja Karyawan 

Pelatihani adalahi prosesi melatihi karyawani barui ataui karyawani yangi akani 

memperolehi penempatani barui dengani keterampilani dasari yangi diperlukannyai 

untuki melakukani pekerjaan.i Tujuani darii pelatihani adalahi agari tenagai kerjai 

dapati mencapaii suatui standar,i baiki dalami keterampilan,i pengetahuani maupuni 

dalami tingkahi laku.i Fokusi darii pelatihani yaitui padai pekerjaani sekarang.i 

Sedangkani pengembangani lebihi diarahkani untuki yangi sifatnyai jangkai panjangi 

dani bertujuani untuki mengembangkani kemampuani karyawani untuki tugas-tugasi 

mendatang.i Tujuani pelatihani dani pengembangani adalahi untuki pembentukani 

karakteri yangi Islamii dengani mengacui padai shidiq,i amanah,i fatonah,i dani 

tabliq,i sedangkani yangi menjadii tujuani dalami pelatihani konvensionali hanyalahi 

keterampilani pekerjai Islami sangati mendorongi untuki melakukani pelatihani dani 

pengembangani terhadapi parai tenagai kerjanyai dengani tujuani mengembangkani 

kompetensii dani kemampuani teknisi pegawaii dalami menunaikani tanggungjawabi 

pekerjaannya.i Rasullullahi SAW,i selalui memberikani pelatihani terhadapi orangi 

yangi mengurusii persoalani kaumi muslimimi dani membekalinyai dengani nasihat-

nasihati dani petunjuki petunjuknya.i Allahi menjelaskani bahwai dalami melakukani 

pelatihani dani pengembangani terhadapi tenagai kerja,i hendaklahi melaluii hikmahi 

yaitui perkataani yangi tegasi dani benari yangi bisai membedakani antarai yangi haki 

dani yangi bathil.i Sebagaimanai firmani Allahi SWTi dalami surati An-Nahli ayati 

125. 
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لْهُم بِّٱلتَِّى هِّىَ أحَْسَنُ ۚ إِّنَ رَبكََ  دِّ ظَةِّ ٱلْحَسَنةَِّ ۖ وَجَٰ كْمَةِّ وَٱلْمَوْعِّ  ٱدْعُ إِّلىَٰ سَبِّيلِّ رَب ِّكَ بِّٱلْحِّ

ينَ   هُوَ أعَْلمَُ بِّمَن ضَلَ عَن سَبِّيلِّهّۦِ ۖ وَهوَُ أعَْلمَُ بِّٱلْمُهْتدَِّ

Artinya:i Serulahi (manusia)i kepadai jalani Tuhan-mui dengani hikmahi dani 

pelajarani yangi baiki dani bantahlahi merekai dengani carai yangi baik.i 

Sesungguhnyai Tuhanmui Dialahi yangi lebihi mengetahuii tentangi siapai yangi 

tersesati darii jalan-Nyai dani Dialahi yangi lebihi mengetahuii orang-orangi yangi 

mendapati petunjuk. 

i Pelatihani dani pengembangani tidaki hanyai untuki karyawani barui saja,i 

karenai setiapi jenjangi jabatani memerlukani pengetahuani dani keterampilani 

khusus.i Olehi karenai itui pelatihani dani pengembangani sangati diperlukani bagii 

setiapi perusahaani dalami bentuki oni thei job,i offi thei job,i ataui melaluii seminar,i 

lokakarya,i dani kursusi pendek.i Selaini itui pelatihani dani pengembangani sangati 

diperlukani dalami erai perubahani untuki meningkatkani kualitasi angkatani kerja,i 

untuki menghadapii persaingani global,i untuki menghadapii perubahani yangi 

berkelanjutan,i dani untuki menghadapii teknologii yangi terusi berkembang.i 

Pelatihani dani pengembangani hendaknyai mampui memberikani kemajuani padai 

pelaksanaani tugasi karyawan,i olehi karenai itui pelatihani dani pengembangani 

karyawani hendaknyai meliputii programi yangi berorientasii padai perbaikani morali 

dani pelaksanaani kerjai karyawan. 

Sumber daya manusia merupakan sumber daya terpenting dalam suatu 

organisasi dimana orang-orang atau karyawan tersebut memberikan tenaga, bakat, 

kreatifitas, dan usaha mereka kepada organisasi. Oleh karena itu, manusia 

merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan dalam suatu organisasi karena 

manusai memberikan kontribusi besar dalam dibanding dengan faktor yang lain. 

Agar mampu bersaing dan berkembang pesat, pelatihan dan pengembangan 

sebagai strategi utama organisasi.Pengembangan dalam organisasi dimulai ketika 

seorang bergabung dengan suatu organisasi dan berlanjut selama kariernya 

didalam organisasi tersebut, terlepas orang tersebut seorang eksekutif atau 

karyawan lini perakitan.Program pengembangan yang berupapelatihan harus 

merespon perubahan pekerjaan dan mengisntegritasikan rencana jangka panjang 

dengan strategi organisasi untuk memastikan penggunaan sumber daya secara 
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efisien dan efektif.SDM pendidikanIslam yang berkualitas adalah SDM yang 

memilikikeluasan ilmupengetahuan, fleksibel serta responsif terhadap 

perkembangan di berbagai bidang, terutama pendidikan. Dalam AlQur’an suratAl- 

Mujadalah ayat 11 : 

لِّسِّ فٱَفْسَحُوا۟ يفَْسَحِّ ٱلَلَُّ لكَُمْ ۖ وَ  ا۟ إِّذاَ قِّيلَ لكَُمْ تفَسََحُوا۟ فِّى ٱلْمَجَٰ ينَ ءَامَنوَُٰٓ أيَُّهَا ٱلَذِّ
َٰٓ إِّذاَ قِّيلَ يَٰ

نكُمْ  ينَ ءَامَنوُا۟ مِّ تٍ ۚ وَٱلَلَُّ بِّمَا ٱنشُزُوا۟ فٱَنشُزُوا۟ يَرْفعَِّ ٱلَلَُّ ٱلذَِّ لْمَ درََجَٰ ينَ أوُتوُا۟ ٱلْعِّ وَٱلذَِّ

 تعَْمَلوُنَ خَبِّيرٌ 

Artinya: Hai orang-orang beriman apabila kamu dikatakan kepadamu: 

"Berlapang-lapanglah dalam majlis", Maka lapangkanlah niscaya Allah akan 

memberi kelapangan untukmu. dan apabila dikatakan: "Berdirilah kamu", Maka 

berdirilah, niscaya Allah akan meninggikan orang-orang yang beriman di 

antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu pengetahuan beberapa derajat. dan 

Allah Maha mengetahui apa yang kamu kerjakan. 

Kemudian dalam firman Allah, Allah memberi perbedaan orang yang berilmu 

pengetahuandan orang yang tidak memiliki ilmu pengetahuan sebagaimana firman 

Allah dalam Q.S. Zumar: 9 : 

رَةَ وَيرَْجُوا۟ رَحْمَةَ رَ  َٰٓئِّمًا يَحْذرَُ ٱلْءَاخِّ داً وَقاَ َٰٓءَ ٱليَْلِّ سَاجِّ نِّتٌ ءَاناَ
ب ِّهّۦِ   قلُْ هَلْ أمََنْ هُوَ قَٰ

بِّ  ينَ لَا يعَْلمَُونَ   إِّنمََا يتَذَكََرُ أوُ۟لوُا۟ ٱلْألَْبَٰ ينَ يعَْلمَُونَ وَٱلذَِّ ى ٱلذَِّ  يَسْتوَِّ

Artinya: (apakah kamu Hai orang musyrik yang lebih beruntung) ataukah 

orang yang beribadat di waktu-waktu malam dengan sujud dan berdiri, sedang ia 

takut kepada (azab) akhirat dan mengharapkan rahmat Tuhannya? Katakanlah: 

"Adakah sama orang-orang yang mengetahui dengan orang-orang yang tidak 

mengetahui?" Sesungguhnya orang yang berakallah yang dapat menerima 

pelajaran. 

Sahabat nabi Khudzaifah r.a. menerangkan dalam hadis yang berbunyi: 

 

يْثيَْنِّ رَأيَْتُ احََ دهَمَُا وَأنَاَ  عَنْ حُذيَْفةََ قاَلَ حَدثَنَاَ رَسُوْلُ اللهِّ صَلىَ اللهُ عَليَْهِّ وَ سَلَمَ حَدِّ

نَ الْقُ رْآنِّ ثمَُ  جَالِّ ثمَُ عَلِّمُوْامِّ رُ الْاَخَرَ.حَدثَنَاَ أنََ الْأَ مَانةََ نَزَلَتْ فِّيْ جَذْرِّ قلُوُْبِّ الر ِّ أنَْتظَِّ

هَا قاَلَ يَنَامُ الرَجُلُ النَوْمَةَ فتَقُْبَضُ الْأمََانةَُ مِّ نْ قَلْبِّهِّ  نَ السُّنةَِّ وَ حَدثَنَاَ عَنْ رَفْعِّ عَلِّ مُوْامِّ
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ثْلَ  اْلمَجْلِّ كَجَمْرِّ  الْوَكْتِّ ثمَُ ينَاَمُ النَوْمَةَ فتَقُْبضَُ فيَبَْقىَ اثَرَُهَا مِّ ثْلَ اثَرَِّ فيََظَلُّ أثَرَُهَا مِّ

جْلِّكَ فنَفَِّطَ فتَرََاهُ مُنْتبَِّرًاوَليَْسَ فِّيْهِّ سَيْءٌ فيَصُْبِّحُ النَ اسُ يتَبَاَ يعَوُْنَ  دحَْرَ جْتهَُ عَلىَ رِّ

يْناً وَيقُاَلُ لِّلرَ جُلِّ ماأَعَْقَلهَُ  ي الْأمَانَةََ فيَقُاَلُ إِّنَ فِّيْ بنَِّيْ فلُانٍَ رَجُلاً أمَِّ فلَايَكََادُ أحََدٌ يؤَُد ِّ

نْ اِّيْمَانِّ وَلَقَدْ أتَىَ عَليََ زَ مَانٌ  ثْقاَلُ حَبةَِّ خَرْدلٍَ مِّ وَماَ اظَْرَ فهَُ وَمَا اجَْلَدهَُ وَمَا فِّيْ قَلْبِّهِّ مِّ

سْلاَمُ وَإِّنْ كَانَ نَصْرَانِّيًّا رَدهَُ  وَمَا أبُاَ لِّيْ أيَكَُمْ باَيعَْتُ لئَِّنْ كَانَ مُسْلِّمًا رَدهَُ عَليََ الْإِّ

تاَبِّ  يُّ  فِّيْ كِّ يْهِّ  فأَمََا الْيَوْمَ فمََا كُنْتُ أبُاَ يِّعُ إِّلاَ فلَُاناً وَفلُانَاً. )اخَْرَجَهُ الْبخَُا رِّ عَليََ سَاعِّ

قاَقْ       (الرِّ

Artinya:i Darii Khudzaifahi berkata,i Rasulullahi i i i SAWi menyampaikani kepadakui 

duai hadis,i yangi satui telahi sayai ketahuii dani yangi satunyai lagii masihi sayai 

tunggu.i Beliaui bersabdai kepadai kamii bahwai amanahi itui diletakkani dii lubuki 

hatii manusia,i lalui merekai mengetahuinyai darii Ali Qur’ani kemudiani merekai 

ketahuii darii ali hadisi (sunnah).i Dani beliaui jugai menyampaikani kepadai kamii 

tentangi akani hilangnyai amanah.i Beliaui bersabda:i seseorangi tiduri lantasi 

amanahi dicabuti darii hatinyai hinggai tinggali bekasnyai sepertii bekasi titik-titik.i 

Kemudiani iai tiduri lagi,i lalui amanahi dicabuti hinggai tinggali bekasnyai sepertii 

bekasi yangi terdapati dii telapaki tangani yangi digunakani untuki bekerja,i 

bagaikani barai yangi dii letakkani dii kakimu,i lantasi melepuhi tetapii tidaki berisii 

apa-apa.i Kemudiani merekai melakukani juali beli/transaksi-transaksii tetapii 

hampiri tidaki adai orangi yangi menunaikani amanahi makai orang-orangi puni 

berkatai :i sesungguhnyai dikalangani Banii Fulani terdapati orangi yangi bisai 

dipercayaii dani adapulai yangi mengatakani kepadai seseorangi alangkahi 

pandainya,i alangkahi cerdasnya,i alangkahi tabahnyai padahali padai hatinyai 

tidaki adai imani sedikitpuni walaupuni hanyai sebijii sawi.i Sungguhi akani datangi 

padakui suatui zamani dani akui tidaki memperdulikani lagii siapai diantarai kamui 

yangi akui baiat,i jikai iai seorangi muslimi hendaklahi dikembalikani kepadai Islami 

yangi sebenarnyai dani jugai iai seorangi nasranii makai diai akani dikembalikani 

kepadakui olehi orang-orangi yangi mengusahakannya.i Adapuni padai harii inii akui 

tidaki membaiati kecualii Fulani bini Fulan.i (HR.i Imami Bukhari)i      

Perkembangan teknologi yang semakin pesat, berdampak pada 

penurunankinerja karyawan. Hal ini disebabkan karena kurangpahaman para 

karyawanterhadap perubahan tersebut.Hampir setiap perusahaan mengetahui hasil 

kerja yang didapatkan oleh setiap karyawan apakah sudah sesuai dengan target 

kerja yang ditetapkan. Maka dari itu diperlukan penilaian untuk mengetahui 

kinerja dan mengevaluasi kinerja karyawan saat ini dan masa lalu terdapat 

standart kinerjanya. Penilaian kineja ini akan melihat karyawan manayang masih 
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bekerja dibawah standar yang ditetapkan, sehingga kinerja karyawan tersebut 

dapat ditingkatkan demi kelangsungan perusahaan.Untuk itu setiap perusahaan 

berusaha agar para karyawannya mampu untuk dapatmemahami perkembangan 

atau perubahan teknologi yang ada sehingga kinerjamereka akan meningkat.Salah 

satu strategi perusahaan, yaitu dengan mengadakan pengembangan terhadap 

sumberdaya manusia yang dimiliki, pengembangan sumber daya manusia 

dianggap salahsatu cara yang paling efektif dalam meningkatkan kinerja dan 

produktivitasperusahaan. 

Salahi satui carai yangi dapati digunakani untuki melihati perkembangani 

perusahaani adalahi dengani carai melihati hasili penilaiani kinerja,i dani sasarani 

yangi menjadii obyeki penilaiani kinerjai adalahi akhlak,i kecakapan,i kemampuani 

karyawani dalami melaksanakani suatui pekerjaani ataui yangi dievaluasii dengani 

menggunakani tolaki ukuri tertentui secarai objektifi dani dilakukani secarai berkala.i 

Penilaiani kinerjai tidaki hanyai untuki mengevaluasii sumberi dayai manusia,i 

melainkani jugai menjadii indikatori sebaiki apai aktivitasi pengelolaani terhadapi 

sumberi dayai manusiai telahi dilakukan.i Apabilai kinerjanyai buruki berartii 

kegiatani seleksi,i pelatihani dani pengembangani harusi diperbaiki,i ataui 

kemungkinani adai masalahi dengani komunikasii dani hubungani interpersonali 

dalami perusahaan.i Adai tigai hali yangi menjadii alasani perlunyai penilaiani 

kinerja.i Pertama,i memberikani informasii untuki menentukani kebijakani promosi.i 

Kedua,i memberikani peluangi untuki manajeri dani bawahannyai meninjaui kembalii 

perilakui terkaiti dengani kerjai bawahani dani kemudiani bersama-samai 

mengoreksinya.i Ketiga,i menjadii masukani untuki pengembangani karir,i karenai 

melaluii evaluasii penilaiani akani terlihati kekurangani dani kelebihani karyawan.i 

Allahi memerintahkani bagii setiapi pemimpini untuki melakukani penilaiani kinerja,i 

dani penilaiani kinerjai harusi dilakukani secarai adil.i Sepertii firman-Nyai dalami Al-

Anfali ayati 27: 

ينَ آمَنوُا لَا تخَُونوُا اَللَّ وَالرَسُولَ وَتخَُونوُا أمََاناَتِّكُمْ وَأنَْتمُْ تَ عْلمَُونَ   ياَ أيَُّهَا الَذِّ
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Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu mengkhianati 

Allah dan Rasul (Muhammad) dan (juga) janganlah kamu mengkhianati amanat-

amanat yang dipercayakan kepadamu, sedang kamu mengetahui”. 

Hadis riwayat Imam Thabrani menjelaskan bahwa 

لَ أحََدكُُمْ عَمَلًا أنَْ يتُْقِّنهَُ  بُّ إِّذاَ عَمِّ  إِّنَ اَللَّ عَزَ وَجَلَ يحُِّ

Artinya: “Sesungguhnya Allah sangat mencintai orang yang jika melakukan 

suatu pekerjaan, dilakukan secara Itqan (tepat, terarah, jelas dan tuntas).” (HR 

Thabrani). 
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BABi V 

KESIMPULAN 

 

 

5.1i KESIMPULANi  

Berdasarkani hasili penelitiani mengenaii implementasii pelatihani dani 

pengembangani kariri dalami upayai meningkatkani kinerjai karyawani dii PDAMi 

Kotai Malangi dapati diambili kesimpulani untuki menjawabi rumusani masalahi 

penelitiani adalah: 

1. Penjelasani tanggapani respondeni mengenaii Pelatihani berpengaruhi terhadapi 

Kinerjai Karyawani Perusahaani Daerahi Airi Minumi (PDAM)i Kotai Malang.i 

Semakini baiki sistemi pelatihan,i semakini banyaki dani pemberiani pelatihani 

kepadai karyawani makai kinerjai karyawani akani meningkat. Pelatihan semua 

sesuai dengan bidangnya masing-masing, dan Pelatihan yang akan diikuti itu 

menyesuaikan  kebutuhan mereka sendiri bisa satu atau dua cuma tetepi kita 

filter mana yang urgent dan tidak.Bahwa pelatihan karyawan dikategorikan 

sangat baik serta tepat untuk diterapkan, karena sebagian besar karyawan 

sangat setuju dengan program pelatihan untuk karyawan, yang artinya 

pelatihan adalah suatu tindakan yang dapat menambah wawasan dari peserta 

pelatihan dan juga menambah keterampilan dari karyawan yang mengikuti 

program pelatihan. 

2. Pelatihani dani pengembangani memilikii pengaruhi secarai bersama-samai 

terhadapi Kinerjai Karyawani Perusahaani Daerahi Airi Minumi (PDAM)i Kotai 

Malang.i Dengani katai laini semakini tinggii pemberiani pelatihani kepadai 

karyawani dani pengembangani yangi baiki makai dapati meningkatkani Kinerjai 

Karyawani tersebut.Pengembangan itu dengan adanya motivsi untuk 

meningkatkan kompentensi karyawan tersebut  contohnya di bagian produksi 

itu  yg terutama itu acctitude kalau masalah skill atau kemampuan mereka ada 

karena actitude, siraman rohani itu merupakan tehnik  yang di penting. Kalau 

skill, pelatihan, coaching, mentoring, penilaian kinerja itu merupakan 

pengembangan. 
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3. Hasili penelitiani membuktikani bahwai Pelatihani berpengaruhi dominani 

terhadapi Kinerjai Karyawani Perusahaani Daerahi Airi Minumi (PDAM)i Kotai 

Malang. 

5.2 SARAN 

1. Pelatihan sudah di terapkan dengan baik akan tetapi kekurangannya tidak ada 

aplikasi untuk pelatihan agar mempermudah karyawan dalam melaksanakan 

pelatihan. Aplikasi sim untuk data pelatihan sudah dikerjakan tetapi belum 

selesai. Sebab disaat  mengerjakan laporan dari setiap karyawan tidak perlu 

dengan cara  manual yaitu mencari satu persatu berkas dari setiap karyawan. 

Maka agar lebih praktis maka dibutuhkan aplikasi untuk pelatihan agar lebih 

efisien dalam pekerjaan.Perusahaani Daerahi Airi Minumi (PDAM)iKotai 

Malangi perlui memberikani pelatihani padai karyawani yangi masihi belumi 

pahami akani pengetahuani mengenaii pekerjaani dani pengoprasiani teknologii 

moderni yangi diberikani olehi perusahaani agari dapati bersaingi padai erai 

globalisasii sepertii saati ini. 

2. Perusahaani Daerahi Airi Minumi (PDAM)i Kotai Malangi perlui meningkatkani 

progami pelatihani dani perlui memperbanyaki progami pelatihani ini housei 

trainingi ataui pelatihani yangi diadakani sendirii olehi Perusahaani Daerahi Airi 

Minumi (PDAM)i Kotai Malangi agari indikator-indikatori sepertii instruktur,i 

pesertai pelatihan,i materi,i dani metodei dapati lebihi terarahi dani sesuaii dengani 

tujuani yangi diharapkani olehi perusahaani sendiri. 

3. Bagii penelitii mendatangi hendaknyai menggunakani ataui menambahi variabeli 

laini yangi berbedai dengani penelitiani ini.i Dengani demikiani penelitiani 

selanjutnyai diharapkani akani mendapatkani kesimpulani yangi berbedai 

sehinggai dapati melengkapii hasili darii penelitiani ini,i mengingati hasili darii 

penelitiani inii masihi jauhi darii kesempurnaan. 
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Lampiran 1: pedoman wawancara  

Pedoman Wawancara  

 

Pedomanwawancaraini dibuat berdasarkaan penerapan pelatihan dan 

pengembangan di PDAM Kota Malang dengan acuan untuk meningkatkan kinerja 

karyawan: 

1. Bagaimana implementasi pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja di 

PDAM? 

2. Apa tujuan pelatihan dan pengembangan di PDAM ? 

3. Bagaimana karakteristik yang dipersiapkan dalam pelatihan itu di PDAM ? 

4. Bagaimana model pelatihan di PDAM ? 

5. Apa saja output yang dihasilkan dari pelatihan sesuai dengan bidang masing-

masing ? 

6. Apa kendala atau  hambatan dalam penerapan pelatihan ? 

7. Apakah bentuk pelatihan yang sudah diterapkan sudah sesuai dengn visi misi 

perusahaan ? 

8. Bagaimana kerja sistem setiap karyawan setelah melakukan pelatihan? 

9. Berapa maksimal kapasitas karyawan yang mengikuti pelatihan ? 

10. Berapa kali Pelatihan dilakukan setiap bulannya ? 

 

Hasil Wawancara 

 

1. Bagaimana implementasi pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja di 

PDAM? 

2. Apa tujuan pelatihan dan pengembangan di PDAM ? 

3. Bagaimana karakteristik yang dipersiapkan dalam pelatihan itu di PDAM ? 

4. Bagaimana model pelatihan di PDAM ? 

5. Apa saja output yang dihasilkan dari pelatihan sesuai dengan bidang masing-

masing ? 

6. Apa kendala atau  hambatan dalam penerapan pelatihan ? 
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7. Apakah bentuk pelatihan yang sudah diterapkan sudah sesuai dengn visi misi 

perusahaan ? 

8. Bagaimana kerja sistem setiap karyawan setelah melakukan pelatihan? 

9. Berapa maksimal kapasitas karyawan yang mengikuti pelatihan ? 

10. Berapa kali Pelatihan dilakukan setiap bulannya ? 

JAWABAN 

 

Aritono, SE (03/02/2020) 

1.  “Assalamualaikum pak toni saya ira nadhira dari uin malang mohon maaf 

sebelumnya mengganggu saya ingin interview mengenai peltihan dan 

pengembangan di PDAM kota Malang. Ya mau tanya apa mbak ? nanti lebih 

lanjutnya tanyak ke pak robi ya. Jadi pihak SDM sudah mempunyai rencana-

rencana untuk pelatihan yang itu dilakukan dalam program tahunan setiap 

bagian memberikan pelatihan sesuai dengan kebutuhan yang dibutuhkan 

setiap bidang . Bagian SDM  sudah mempunyai maping setiap bagian yang 

mengikuti pelatihan serta ditentukan tempat dan tanggalnya. Dalam  

melaksanakan tugas sehari-hari sebagai dasar kita kembangkan pengetahuan 

yang kita peroleh dari pelatihan baik dari tehniknya, objeknya, berapa hari 

ditentukan sesuai dasar-dasar yang sudah diberikan di pelatihan diterapkan, 

karena materi pelatihan disetiap bagian berbeda dan dasar-dasar yang kita 

peroleh di terapkan sesuai dengan bagian. Di dalam pengembangan 

dilakukan promosi dengan membuat cv untuk sebagian karyawan  yang akan 

menaiki jabatan, dan saya menggunakan cv ini untuk mempermudah 

mempromosikan sebagian karyawan itu.” 

2. “Tujuan pelatihan dan pengembangan di PDAM untuk meningkatkan 

kemampuan karyawan didalam  melaksankan pekerjaannya agar sesuai 

dengan visi misi perusahaan, mempersiapkan bagi karyawan untuk 

promosi”. 

3. “Untuk setiap karyawan yang akan mengikuti pelatihan dan pelatihan yang 

akan diikuti atau tidak diikuti harus dipilih mana yang dibutuhkan. Tetepi 

jika sudah masuk planning atau rencana harus kita realisasikan tidak boleh 
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tidak terlaksana. Setiap prinsip  untuk tanggal pelaksanaan, biaya, peserta 

semuanya harus pengajuan ke Direksi”.   

4. “Model pelatihan kali ini menggunakan metode pelatihan teori, diskusi, 

tugas kelompok, dan kunjungan lapangan serta evaluasi latihan atau dapat 

diketahui bahwa materi yang disampaikan oleh pemateri sebanyak 60 % dan 

Praktek Lapangan sebanyak 40 %”. 

5. “Pelatihan semua sesuai dengan bidangnya masing-masing, dan Pelatihan 

yang akan diikuti itu menyesuaikan kebutuhan mereka sendiri bisa satu atau 

dua cuma tetepi kita filter mana yang urgent dan tidak.Dalam pelatihan ini 

banyak dari peserta yang merasa puas, baik dari sisi fasilitas maupun materi 

yang disajikan. Karena merupakan acara tahunan rutin, kami ingin 

memberikan yang terbaik kepada peserta. Pelatihan ini ditutup dengan 

testimony peserta pelatihan yang rata-rata puas dengan pelatihan ini secara 

keseluruhan”. 

6. “Penyelenggara sulit kita temukan yang sesuai dengan yang di programkan, 

Sebenarnya judul untuk pelatihannya sudah  ada, akan tetapi  materi bagian 

pelatihan meminta ke bagian pengembangan untuk mengkastem tentang 

materi yang akan di tampilkan. Tetapi  pihak  pengembangan itu tidak bisa 

mengkastem materinya, jika mengikuti pihak pengembangan  maka nanti 

tidak tepat sasaran dengan yang sudah di programkan maka kami memang 

butuh penyelenggara yang bisa mengkastem”. 

7. “Semua  pelatihan  sesuai dengan visi misi perusahaan dan buat suatu 

rencana program, biaya pelatihan yang isinya memuat pelatihan yang akan 

dilakukan serta rencana biaya yang dibutuhkan di pelatihan.Program- 

program di PDAM Kota Malang dianggap banyak memberikan memotivasi 

dan education kepada anggotanya. Dengan selalu mengikut sertakan 

pelatihan, workshop, menghadiri event, mengikuti lomba.Tidak kalah 

pentingnya memperdayakan ekonomi produktif dan kreatif untuk 

meningkatkan dan menambah penghasilan.” 

8. “Pada hari kedua pelatihan, peserta ditentukan oleh manajemen yaitu, staf 

karyawan kurang lebih 30 peserta akan mengikuti pelatihan selama 3 hari 
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yang akan dimulai pada pukul 08.00 sampai dengan selesai.  Pada hari 

pertama, peserta dikenalkan dengan materi yang mampu membuat bawahan 

termotivasi dan terinspirasi sehingga dapat melakukan tugas dan tanggung 

jawabnya dengan hasil lebih dari yang diharapkan.Pada hari kedua, materi 

lebih dimantapkan, karena peserta akan diberikan tugas yang harus 

dikerjakan bersama team yang sudah dibagi, untuk di presentasikan bersama 

pada hari terakhir. Dimana tugas akhir ini adalah tugas untuk membuat 

suatu rencana baru untuk perusahaan dalam kurun waktu 10 tahun 

kedepan.Pada hari ke 3 sekaligus penutupan acara, para peserta diminta 

untuk memaparkan hasil kerja tim yang merupakan rencana untuk 

perusahaan kedepannya dan di saksikan langsung oleh Direksi PDAM Kota 

Malang serta harus dapat menjawab pertanyaan yang diajukan oleh Direksi. 

Peserta yang terbagi menjadi 6 kelompokdiberikan waktu 15 menit untuk 

mempresentasikan hasil nya dan 15 menit untuk sesi tanya jawab.Pada hari 

kedua pelatihan, peserta ditentukan oleh manajemen yaitu, staf karyawan 

yang berumur dibawah 35. Kurang lebih 30 peserta akan mengikuti pelatihan 

selama 3 hari yang akan dimulai pada pukul 08.00 sampai dengan selesai.  

Pada hari pertama, peserta dikenalkan dengan materi yang mampu membuat 

bawahan termotivasi dan terinspirasi sehingga dapat melakukan tugas dan 

tanggung jawabnya dengan hasil lebih dari yang diharapkan.Untuk hari 

kedua, materi yang diberikan berupa bagaimana mengembangkan rencana 

yang dibuat agar mencapai tujuan dengan memperhatikan spesifikasi 

keberhasilan,konflik atau kesulitan yang akan akan 

dihadapi,partisipasi,feedback, dan koreksi. Pada hari kedua, materi lebih 

dimampatkan, karena peserta akan diberikan tugas yang harus dikerjakan 

bersama team yang sudah dibagi, untuk di presentasikan bersama pada hari 

terakhir. Dimana tugas akhir ini adalah tugas untuk membuat suatu rencana 

baru untuk perusahaan dalam kurun waktu 10 tahun kedepan.Pada hari ke 3 

sekaligus penutupan acara, para peserta diminta untuk memaparkan hasil 

kerja tim yang merupakan rencana untuk perusahaan kedepannya dan di 

saksikan langsung oleh Direksi PDAM Kota Malang serta harus dapat 
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menjawab pertanyaan yang diajukan oleh Direksi. Peserta yang terbagi 

menjadi 6 kelompok diberikan waktu 15 menit untuk mempresentasikan hasil 

nya dan 15 menit untuk sesi tanya jawab”. 

9. “Kapasitas peserta karyawan public (diluar) itu bisa 30 orang atau lebih  

dan untuk pelatihan inhouse sebanyak 100 peserta dari beberapa bagian 

yang terkait di PDAM Kota Malang ditugaskan untuk mengikuti Pelatihan 

tersebut. In House Training tersebut bertujuan untuk memenuhi kebutuhan 

kompetensi dan pengetahuan karyawan PDAM Kota Malang tetapi 

tergantung jumlah karyawan dari keperluan setiap bagian yang akan 

mengikuti pelatihan”. 

10. “Pelaksanaan pelatihan  dilakukan itu sebulan 2 kali atau 3 kali tetapi 

disesuaikan  dari kebutuhan karyawan dari setiap bagian”. 

 

Nunuk Umiyati (03/02/2020) 

 

1.  “Assalamualaikum bu nunuk mohon maaf sebelumnya mengganggu saya ira 

nadhira dari UIN Malang mau tanyak-tanyak ibu sebentar saja, ya tanya apa 

mbak ? saya tanya tentang pelatihan dan pengembangan di PDAM. 

Pelatihan atas pengajuan di bagian masing-masing jadi bukan kita yang 

menentukan tetapi setiap tahunnya itu ada anggaran dan perbagian 

mengajukan keperluan pelatihannya dimasukkan ke dalam anggaran yang 

sesuai dengan permintaan masing-masing. Pengembangan karir yang sesuai 

dengan visi misi perusahaan dan tes-tes kenaikan jabatan yang bagus 

mengikuti promosi sesuai dengan bagiannya yang perlu dicermati  

actitudenya.” 

2. “Untuk tujuan pelatihan dan pengembangan yaitu untuk mengorientasikan 

karyawan terhadap organisasi, dan memenuhi kebutuhan pertumbuhan 

pribadinya.” 

3. “Persiapan untuk pelatihan dengan mencari pemateri sesuai dengan yang di 

programkan oleh pelatihan yang bertugas untuk mencar pemateri yaitu 

bagian SDM. Penempatan pelatihan juga ditentukan pelatihan yang 
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dilaksanakan didalam perusahaan, didalam kota, atau diluar kota karena 

jika penempatan sudah ditentukan maka bagian SDM akan mengatur semua 

semuanya baik dari akomodasi, tanggal hari dan lain-lain”. 

4. “Metode latihan karyawan yang meliputi sebagai berikut.On the job method 

(dalam pekerjaan) meliputi magang, On the job method (dalam pekerjaan) 

meliputi Coaching, off the job methods (diluar pekerjaan) meliputi pelatihan, 

simulasi. Dalam pelatihan ini banyak dari peserta yang merasa senang 

karena mereka belum pernah mendapatkan materi sekomplit ini yang disertai 

studi kasus lapangan bahkan mereka bangga karena dapat menemukan 

sendiri kebocoran dilapangan”. 

5. “Pelatihan yang diterapkan sesuai dengan  setiap bidang, jadi setiap bidang 

yang akan mengikuti pelatihan itu harus mengecek karyawan yang akan 

mengikuti pelatihan.Pelatihan ini tidak semata-mata mengajarkan teori 

namun juga praktek langsung ke lapangan. Peserta diajak untuk terjun 

langsung dalam pekerjaan lapangan dengan studi kasus yang nyata, dan 

mendapat banyak pelajaran karena tidak hanya diajarkan teori yang 

membosankan namun juga praktek langsung di lapangan, ini baru namanya 

pelatihan”. 

6. “Dulu tidak diatur penempatan pegawai termasuk rekruitmen maka untuk itu 

diberi  pelatihan itu bisa menguasai semua tetapi tidak masalah jika lulusan 

smk ke bagian yang lulusan sarjana  disesuaikan dengan pekerjaannya. Tapi 

sekarang diatur kan mereka juga ikut pelatihan”. 

7. “Untuk pelatihan yang diterapkan di perusahaan sudah sesuai dengan visi 

misi perusahaan, agar hasilnya sesuai dengan yang diinginkan 

peruahaan.Pelatihan untuk orang-orang lapangan sehingga terjadi 

kesinambungan antara bawahan dan atasan. pimpinan yang efektif harus 

menyesuaikan dengan situasi yang ada karena itu seorang pemimpin harus 

mempunyai power leadership yang nantinya akan diikuti oleh bawahannya. 

materi-materi yang disajikan sangat beragam dan tentunya memberikan 

wawasan yang luas kepada para peserta. Sehingga peserta mendapatkan 
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pengetahuan tentang kepemimpinan untuk diterapkan dikantor PDAM Kota 

Malang untuk memajukan PDAM Kota Malang”. 

8. “Untuk karyawan yang sudah mengikuti pelatihan mereka akan mendapatkan 

formulir penilaian , maka setiap peserta harus presentasi tujuannya untuk 

agar bisa mengetahui sejauh mana karyawan bisa menguasai materi 

pelatihan tersebut tetapi hal ini tidak mutlak kalau mereka sudah mengikuti 

test hasil dari penilaian berarti gugur level 2, setelah melakukan pelatihan 

manajer dikirimi found penilaian untuk melihat kinerja karyawan setelah 

pelatihan”. 

9. “Dalam kapasitas pelaksanaan pelatihan baik di dalam perusahaan ataupun 

di luar perusahaan terdiri 30 orang atau lebih tergantung dari keperluan, 

tetapi  itu lebih murah tinggal manggil penyelenggara ke sini kita yg atur 

semua akomodasi materi maksimal 30 karyawan”. 

10. “Untuk pelaksanaan pelatihan itu sebulan maksimal 3 kali tergantung 

pelatihan yang akan diselenggarakan dipilih yang sekiranya dibutuhkan 

maka untuk itu diutamakan dalam pelaksanaan pelatihan”. 

Teddy Suhendra, S.AB (03/02/2020) 

 

1. "Permisi pak teddy mohon maaf sebelumnya mengganggu saya ira mnadhira 

dari UIN Malang mau bertanya tentang pelatihan dan pengenbangan di 

PDAM, apa yang mau ditanyakan mbak semoga saya bisa menjawabnya ?! 

Pelatihan yang sudah terlaksana dengan baik yang disesuaikan setiap bagian 

yang membutuhkan pelatihan. Analisa GAP tugas saya harus mengupgrade 

setiap karyawan, seperti contoh karyawan A dari bagian tehnik terdapat 

beberapa bagian pelatihan, si A sudah mengikuti sebagian pelatihan dan 

dilakukan untuk setiap karyawan. Pengembangan menerapkan apa yang 

telah didapatkan di pelatihan yang sesuai dengan visi misi perusahaan, serta 

merupakan program dari pak toni yaitu membuat cv untuk mempromosikan 

sebagian karyawan yang akan menaikkan jabatan.” 
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2. “Tujuan diselenggarakan pelatihan dan pengembangan untuk memperbaiki 

kinerja karyawan di dalam mengerjakan tugas dan tanggungjawab yang 

dibebani kepada karyawan”. 

3. “Persiapkan dalam pelatihan yaitu jika salah satu karyawan yang akan 

mengikuti pelatihan yang harus dilakukannya bagi karyawan jika mereka 

akan mengikuti pelatihan atau telah mengikuti pelatihan akan mendapatkan 

surat edaran dan diletakkan di berkas satu persatu karyawan dan nanti 

dimasukkan ke dalam analisa GAP untuk mempermudah dalam pelatihan 

setiap karyawan”. 

4. “Diklat ini tidak hanya pelajaran teori di kelas namun peserta diklat juga 

praktek lapangan dan studi kasus bahkan peserta diajak untuk 

mempraktekkan sendiri hingga dapat menemukan kebocoran sendiri 

dilapangan. Dengan metode pembelajaran seperti ini diharapkan peserta 

dapat mengaplikasikan materi yang diterima di daerah masing-masing. 

Kemampuan peserta dalam diklat ini mendapatkan pengakuan resmi melalui 

uji kompetensi. Bagi peserta yang dinyatakan berkompeten oleh asesor, 

berhak membawa pulang sertifikat kompetensi tersebut”.  

5. “Untuk pelatihan sudah sesuai dengan bidang masing-masing, serta sesuai 

dengan visi misi perusahan untuk menunjang kinerja karyawan. Dengan 

begitu akan meningkatkan kinerja Sumber Daya Manusia nya yaitu  

mengikuti kegiatan Pelatihan atau Bimbingan seperti Teknis Hubungan 

Pelenggan dan Pemasaran diharapkan para peserta mampu meningkatkan 

kompetensi dan pengetahuan, serta wawasan tentang pengertian dan proses 

pemasaran, peluang pemasaran dan perilaku konsumen, mengatasi serta 

menyelesaikan pengaduan konsumen terhadap pelayanan PDAM, promosi, 

komunikasi pemasaran, periklanan, promosi penjualan, serta hubungan 

masyarakat, pengembangan fungsi dan pedoman implementasi pelayanan 

pelanggan, segmentasi pasar dan penetapan target, pelayanan prima PDAM, 

perencanaan pemasaran dan strateginya, sehingga setelah mengikuti 

bimbingan teknis ini diharapkan para peserta akan lebih professional dalam 



132 

 

 

 

 

pelaksanaan tugas pemasaran produk air minum PDAM dan meningkatkan 

kinerja PDAM dalam pelayanan pelanggan”. 

6. “Aplikasi sim untuk data pelatihan sudah dikerjakan belum selesai. Sebab 

disaat  mengerjakan laporan dari setiap karyawan tidak usah dengan cara  

manual yaitu mencari satu persatu berkas dari setiap karyawan. Maka agar 

lebih praktis maka dibutuhkan aplikasi untuk pelatihan agar lebih efisien 

dalam pekerjaan”. 

7. “Diharapkan SDM yang sudah mendapatkan pelatihan disini akan mampu 

mengimplementasikan ilmu yang mereka dapatkan di Perusahaan masing-

masing. Pelatihan-pelatihan yang akan diterapkan itu sudah sesuai dengan 

visi isi perusahaan, pelatihan di setiap bagian juga sudah sesuai dengan 

tujuan perusahaan. Karena jika sudah sesuai itu semua untuk menunjang 

skill karyawan agar sesuai tujuan perusahaan”.  

8. “Setiap karyawan yang telah mengikuti pelatihan itu ada tiga tahap atau 

level dengan diberikan formulir yang biasa disebut dengan Training Impact 

Evaluation (TIE): 

Level yang pertama: setelah 3 hari peserta yang pelatihan yaitu tingkat kepuasan 

karyawan terhadap pelatihan atau penyelenggara baik dari aspek struktur 

pelatihan lingkungan, dan pemateri.  

Level yang kedua: setelah mencapai 2 minggu pelatihan maka setiap peserta 

harus presentasi tujuannya untuk agar bisa mengetahui sejauh mana karyawan 

bisa menguasai materi pelatihan tersebut tetapi hal ini tidak mutlak kalau 

mereka sudah mengikuti test hasil dari penilaian berarti gugur level 2.  

Level yang ketiga: 3-6 bulan manajer akan dikirimkan found penilaian TIE level 3 

tujuannya untuk penilaian implementasi karyawan terhadap pekerjaanya 

apakah telah diterapkan atau tidak setelah mengikuti pelatihan”.  

9. “Untuk pelatihan  terdapat public (diluar perusahaan) dan invest 

training(didaam perusahaan) kalau untuk pelatihannya berada diluar 

perusahaan dan jumlah  pesertanya terbatas, juga efisiensi biaya dan kalau 

pelatihan di dalam perusahaan lebih mempermudah pelatihan tinggal 

mengundang pemateri untuk kapasitasnya bisa 30 orang lebih”. 
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10. “Pelaksanaanpelatihan  itu tergantung dari kebutuhan setiap bagian dan 

pemateri yang akan mengisi pelatihan kapan akan terlaksana. Kecuali untuk 

bulan ramadhan di tiadakan pelatihan karena break bulan puasa”. 

Moch. Fachrobi Fachrudin (03/02/2020) 

 

1.  “Permisi pak ini dengan pak robi ya mohon maaf sebelumnya mengganggu 

ini pak saya ira nadhira dari UIN Malang di suruh oleh pak toni menanyakan 

lebih lanjut pelatihan ke pak robi, iya mbak ada yang mau di tanyakan 

?.Pelatihan itu kita ada sumber dua : 

Bagian yang pertama dari gap analisis pelatihan dan sub bagian kinerja tapi 

sekarang dijadikan satu di asisten manager  pengembangansudah masuk di 

analisis gap. 

Pengembangan dengan adanya motivsi untuk meningkatkan kompentensi 

karyawan contohnya di bagian produksi yg terpenting acctitude bukan hanya 

skill atau kemampuan karyawan, siraman rohani merupakan tehik  yang di 

penting. Dan skill, pelatihan, coaching, mentoring, penilaian kinerja itu 

merupakan pengembagan.” 

2. “Tujuan pelatihan dan pengembagan yaitu untuk  meningkatkan kinerja 

karyawan, agar bisa menangani permasalahan operasional, meningkatkan 

keahlian atau skill karyawan agar kualitas performa mereka bisa meningkat 

sehingga memberikan manfaat bagi kemajuan perusahaan atau instansi”. 

3. “Untung tahun sekarang  fokus ke inhouse training  jadi ada target minimal 

dalam satu tahun harus tercapai 25% jadi peserta pelatihan dan 

perhitungannya, misalnya pegawai A ikut Pelatihan  X  terus bulan 

berikutnya ikut pelatihan Y itu tidak dihitung jadi yang di hitung cuma yg 

pertama X saja dan  jumlahnya harus 25% target pelatihan. Jika sudah 

berangkat pelatihan dikasih formulir ITE”. 

4. “Materi yang diberikan berupa bagaimana mengembangkan rencana yang 

dibuat agar mencapai tujuan dengan memperhatikan spesifikasi 

keberhasilan, konflik atau kesulitan yang akan akan dihadapi, 
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partisipasi, feedback, dan koreksi.Workshop fromhome memberikan 

kesempatan narasumber mempresentasikan paparan nya selama 20 menit 

kemudian dilanjut tanya jawab oleh peserta yang dipandu oleh moderator. 

Peserta juga bisa bertanya memalui chat yang ada di aplikasi ZOOM. 

Pelatihan seperti ini harus terus diadakan agar PDAM yang mempunyai 

inovasi bisa segera menularkan ke PDAM lainya, cukup dengan komunikasi 

dari jarak jauh seperti ini ilmu yang di dapat juga akan bermanfaat.”. 

5. “Bagian pelatihan yang paling banyak itu di bagi menjadi dua: bagian umum 

lebih banyak karna memuat tentang manajemen dan pengelolaan, bidang 

tehnik itu tentang tehnik. Kalau tehnik bisa masuk umum tapi kalau umum 

tidak bisa masuk ke tehnik. Tidak semua diajukan di gap analisis kita sesuai 

dengan tujuan perusahaan kalau ini lebih ke tehnik dan aset yang dituju ke 

pelatihan”. 

6. “Kendala yang terjadi dalam pelaksanaan pelatihan yaitu anggaran biaya 

pelatihan itu masih tercampur dengan biaya SPBD  (surat perintah 

berjalanan dinas) maka oleh karna itu pelaksanaan pelatihan untuk saat ini 

dilaksanakan di dalan kantor atau di sebut inhouse karna keterbatasan 

biaya”. 

7. “Pelatihan yang diterapkan itu sudah sesuai dengan visi misi perusahaan 

dan rencana biaya setiap tahun kita anggarkan hanya ditahun ini anggaran 

pelatihan tecampur dengan anggaran SPBD (surat perintah berjalanan 

dinas) ini yang bikin kita kurang maksimal untuk mengevaluasi 

implemetasikan pelatihan karena tercampur jadi saling berebutan biaya 

pelatihan dan SPBD kalau terpisah bisa fokus pada pelatihan yang sudah 

direncanakan”. 

8. “Kalau sudah pelatihan  mengikuti pelatihan itu nanti akan dicek laporan 

realisasi setiap bulan biaya berapa, SPBD berapa, nanti kita bisa tau 

anggaran kita berapa biar lebih efisien ini karena setiap penilaian kinerja 

ada dua penilaian yaitu di KPI 50% sama ISO 20%”. 
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9. “Tetapi kalau untuk pelatihan yang sekarang lebih banyak inhouse training 

jadi berjumlah maksimal 30 karyawan karna keterbatasan anggaran. Inhouse 

hanya mendatangkan pemateri saja”. 

10. “Pelatihan di selenggarakan 2 atau 3 kali dalam sebulan tergantung dari 

apakah seimbangnya biaya anggaran pelatihan atau tidak karna tahun 

sekarang biayanya bercampur dengan  (SPBD)”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



136 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar : Company Profil PDAM Kota Malang 
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Gambar :Fasilitas Pendukung di PDAM Kota Malang 



138 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar : Tempat Dokumen di PDAM Kota Malang 
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Gambar : Pimpinan dan Staff di PDAM Kota Malang 
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