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SARI 

 

Kusumo, Woro Ayu. 2015. Strategi Pendidikan dan Pelatihan untuk 

Optimalisasi Kinerja Pegawai pada PT PLN (Persero) APP Semarang . Tugas 

Akhir, Prodi Manajemen Perkantoran, Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi, 

Universitas Negeri Semarang. Dosen Pembimbing:NuryAriani W, SE., M.Sc. 

       

Kata Kunci: Pendidikan dan Pelatihan, Kinerja 

Dalamsuatuperusahaan, Pendidikan dan Pelatihan yang baik sangat 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai, dengan tujuan untuk meminimalisir 

tingkat kemunduran perusahaan atau mengoptimalkan kinerja pegawai, sehingga 

dapat mewujudkan kemajuan perusahaan. Berdasarkan penelitian yang dilakukan 

oleh peneliti, diketahui bahwa dengan adanya program pendidikan dan pelatihan 

pada PT PLN (Persero) APP Semarang belum mampu mengoptimalkan kinerja 

pegawai. Hal ini dapat dilihat dari masih adanya pegawai yang belum mampu 

menguasai materi yang disampaikan pada saat proses pendidikan dan pelatihan, 

sehingga berimbas kepada kinerja pegawai. Berdasarkan Permasalahan tersebut 

penulis tertarik untuk mengangkatnya sebagai Tugas Akhir dengan judul “Strategi 

Pendidikan dan Pelatihan untuk Optimalisasi Kinerja Pegawai pada PT PLN 

(Persero) APP Semarang”. 

Permasalahan yang ada dalam penelitian ini adalah kendala apa saja yang 

ada pada program pendidikan dan pelatihan, bagaimana strategi optimalisasi 

kinerja pegawai melalui program pendidikan dan pelatihan pada PT PLN 

(Persero) APP Semarang. Tujuan dari penelitian adalah untuk mengetahui kendala 

apa saja yang ada dalam strategi pendidikan dan pelatihan untuk optimalisasi 

kinerja pegawai, untuk mengetahui strategi optimalisasi kinerja melalui program 

pendidikan dan pelatihan. 

Jenis data yang digunakan oleh penulis adalah data primer dan sekunder. 

Metodepengumpulan yang digunakan adalah observasi, wawancara dan 

dokumentasi. Sedangkan metode analisis data yang digunakan adalah metode 

analisis data deskriptif kualitatif dan kuantitatif. 

Hasil penelitian diketahui bahwa program pendidikan dan pelatihan sudah 

diterapkan pada PT PLN (Persero) APP Semarang dan kinerja pegawai sudah 

baik, akan tetapi masih kurang optimal, seperti masih terdapat pegawai yang 

belum mampu menguasai materi seperti yang disampaikan pada waktu program 

pendidikan dan pelatihan dilaksanakan. Upaya yang dapat dilakukan pada PT 

PLN (Persero) APP Semarang adalah dengan menerapkan strategi-strategi jitu 

guna meminimalisir kemunduran perusahaan. 

Disimpulkan bahwa kendala yang ada pada program pendidikan dan 

pelatihan adalah kurangnya kebijakan yang dikeluarkan oleh perusahaan. Saran 

yang dapat peneliti berikan yaitu hendaknya PT PLN (Persero) APP Semarang 

lebih mengoptimalkan kinerja melalui beberapa cara seperti beasiswa untuk 

pejabat. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

  Hendrawan dkk. (2006:12) menyatakan bahwa perusahaan harus 

senantiasa berubah untuk mengembangkan efektifitasnya, perubahan tersebut 

ditujukan untuk menemukan atau mengembangkan cara menggunakan sumber 

daya yang ada dan kapabilitas untuk meningkatkan kemampuan, selain itu juga 

untuk menciptakan nilai dan meningkatkan kinerja. Kinerja yang dimaksud 

disini bukanlah kinerja dalam arti sempit yang hanya terbatas pada keuntungan 

financial semata, karena jika orientasi perusahaan hanya menekankan pada 

keuntungan semata, organisasi akan berperilaku myopic (rabun jauh) dan selalu 

mencoba memandang segala sesuatunya hanya dalam kalkulasi jangka pendek. 

Keuntungan tentu saja harus diburu, karena tanpa keuntungan perusahaan tidak 

akan dapat bertahan, namun tujuan perusahaan lebih ditujukan untuk 

mempertahankan kelangsungan hidup dan mampu bertahan lama.Pada awalnya 

memang hanya kriteria financial yang digunakan untuk menilai unggul tidaknya 

kinerja suatu perusahaan. 

 Selama ini ukuran untuk menentukan sukses tidaknya perusahaan 

terlampau didominasi oleh ukuran-ukuran financial. Penekanan berlebihan 

terhadap financial dapat menjebak perusahaan untuk hanya memikirkan 

kepentingan jangka pendek (short-shighted). Kinerja sangat berpengaruh dalam 

hal menyukseskan perusahaan, karena perusahaan disebut unggul apabila 
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memiliki kinerja diatas rata-rata (above avarage performance) yang dilihat dari 

berbagai dimensi seperti : pangsa pasar, kinerja pegawai (Hendrawan dkk, 

2005:13). 

 Untuk memaksimalkan kinerja pegawai, perusahaan biasanya mempunyai 

kebijakan tertentu. Dengan diadakannya pendidikan dan pelatihan juga 

seharusnya akan membantu mengoptimalkan kinerja pegawai, karena  pelatihan 

ditujukan untuk menopang perusahaan dari keterpurukan melalui sumber daya 

manusianya, ketika dengan  diadakannya pelatihan dan pengembangan mampu 

memaksimalkan kinerja para pegawai, berarti penanganan jitu melalui sumber 

daya manusia yang  tersedia. 

 Suatu fungsi manajemen yang perlu dilaksanakan terus-menerus dalam 

rangka pembinaan ketenagaan dalam suatu organisasi/perusahaan sangat 

dipertimbangkan, selain itu juga menjadi tolok ukur tersendiri bagi perusahaan 

untuk mempertimbangkan perusahaan kedepannya atau demi terjaminnya 

kemakmuran bagi perusahaan tersebut, sehingga dapat menghasilkan output 

yang baik bagi perusahaan ataupun return yang maksimal (Hamalik, 2007:10). 

 Setiap unsur ketenagaan (karyawan) diharapkan melaksanakan 

pekerjaannya berhasil dan produktif. Untuk itu dia dituntut memiliki 

kemampuan yang serasi, dan oleh karenanya dia harus bekerja dengan baik, 

belajar terus-menerus dan mengikuti kegiatan pelatihan yang dirancang bagi 

yang bersangkutan, dalam hubungan inilah perlu dirancang program pelatihan 

yang berkesinambungan, bertahap dan bergilir serta terpadu dan 

terkoordinasikan dengan baik (Hamalik, 2007:32). 
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 PT PLN (Persero) APP SEMARANG bergerak di bidang kelistrikan 

negara, dengan tujuan dapat melaksanakan transaksi tenaga listrik yang 

transparan dan kredibel. Dengan memiliki tujuan yang pasti, setiap pegawai 

harus mampu mengoptimalkan kinerja individu maupun keseluruhan. Melalui 

program pendidikan dan pelatihan yang diterapkan pada PT PLN (Persero) APP 

SEMARANG, seharusnya mampu  mengoptimalkan kinerja pegawai dengan 

baik. 

 Tabel 1.1 menyajikan data mengenai program pendidikan dan pelatihan 

yang diberikan PT PLN (Persero) APP Semarang pada pegawainya. Dengan 

adanya strategi pendidikan dan pelatihan tersebut seharusnya mampu 

mengoptimalkan kinerja pegawai pada PT PLN (Persero) APP Semarang. 

Namun pada kenyataanya, menurut keterangan pihak Human Resource 

Development (Supervisor Administrasi dan Umum) program pendidikan dan 

pelatihan tersebut belum dapat memberikan umpan balik yang maksimal. 

 Hal ini dibuktikan dengan masih adanya pegawai yang belum menguasai 

materi yang disaimpaikan pada waktu dilaksanakannya pendidikan dan 

pelatihan, sehingga pegawai belum mampu mengaplikasikan secara langsung 

dalam proses kerja. Selain itu juga  mengakibatkan terjadinya ketimpangan pada 

proses kerja. Penulis juga telah melaksanakan pra study mengikuti PKL kurang 

lebih 1 bulan pada PT PLN (Persero) APP Semarang, sehingga dapat 

menganalisis masalah yang terjadi pada PT PLN (Persero) APP  Semarang.     
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Tabel 1.1 Laporan Realisasi Diklat Bulanan PT PLN ( Persero ) P3b 

Penyaluran dan Pusat Pengatur Beban Jawa Bali App Semarang Tahun 

2013 

 

No NIP Jabatan Nama Diklat 

1 8504044P3B Je har dalam keadaan 

bertegangan gi/ gitet 

Leadership For Young 

Person PLN P3B JB 

WAVE 2 

2 8609653Z Je enjiniring scadatel dan 

otomasi 

Leadership for young 

person pln p3b jb wave 2 

3 9312003P3Y Jf sekretariat dan 

dokumentasi 

Pengenalan pdkb sutt / 

sutet 

4 9212009PY Junior technician pdkb 

sutt/sutet 

Pengenalan PDKB SUTT / 

SUTET 

5 7804014P3B Asisten manajer  

enjiniring 

Leadership engine for 

execution capability 

improvement ( le4eci) 

unutk asisten manajer & 

supervisor 

 Sumber : (PT PLN (Persero) APP Semarang). 

  Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik memberikan 

 solusi dari permasalahan kurang optimalnya kinerja pegawai pada PT PLN 

 (Persero) APP Semarang, dengan mengangkat judul “Strategi Pendidikan 

 dan Pelatihan untuk Optimalisai Kinerja Pegawai pada PT PLN 

 (Persero) APP Semarang”. 

 

1.2   Rumusan Masalah 

     Dalam proses mengoptimalkan kinerja pegawai pada PT PLN (Persero) APP 

SEMARANG, pihak perusahaan mengupayakan proses pendidikan dan pelatihan 

untuk mencapai kesejahteraan perusahaan melalui sumber daya manusianya, 

selain untuk mencapai kesejahteraan dan kemajuan perusahaan, kurang 

berdampaknya program pendidikan dan pelatihan pada kinerja pegawai juga 
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menjadi tolok ukur bagi penulis untuk melakukan penelitian pada PT PLN 

(Persero) APP Semarang. 

  Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka perumusan 

yang dapat dirumuskan oleh penulis dalam penelitian ini adalah: 

1. Kendala apa sajakah yang ada dalam program pendidikan dan pelatihan? 

2. Bagaimana strategi optimalisasi kinerja pegawai melalui pendidikan dan 

 pelatihan? 

 

1.3 Tujuan 

Adapun tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah : 

1. Untuk mengetahui kendala apa saja yang ada dalam strategi pendidikan 

 dan pelatihan untuk optimalisasi kinerja pegawai. 

2. Untuk mengetahui strategi optimalisasi kinerja pegawai melalui 

 program pendidikan dan pelatihan. 

 

1.4 Manfaat 

   Manfaat yang dapat diambil dalam penelitian adalah : 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

    Dilihat dari segi ilmiah, diharapkan strategi pendidikan dan pelatihan 

untuk optimalisasi kinerja pegawai pada PT PLN (Persero) APP Semarang, dapat 

digunakan sebagai bahan penelitian yang dapat diaplikasikan pada perusahaan. 
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1.4.2 Manfaat Praktis 

a. Sebagai masukan dan umpan balik guna perbaikan mengenai kinerja 

pegawai pada instansi yang diteliti di bidang sumber daya manusianya. 

b. Menambah referensi tentang pendidikan dan pelatihan serta kinerja untuk 

dapat menganalisis memajukan perusahaan supaya lebih baik lagi. 
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BAB II 

TELAAH  TEORI 

 

2.1 Pengertian Kinerja 

 Konsep kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja yang 

padanannya dalam bahasa inggris adalah performance. Istilah performance 

sering diindonesiakan sebagai performa, kinerja adalah keluaran yang dihasilkan 

oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi 

dalam waktu tertentu. Istilah kinerja juga dapat digunakan untuk menunjukan 

keluaraan perusahaan atau organisasi, alat, fungsi-fungsi manajemen 

(produksi,pemasaran,keuangan), atau keluaran seorang pegawai 

(Wirawan,2009:6). 

Fungsi Evaluasi Kinerja di antaranya : 

a. Memberikan balikan kepada pegawai ternilai mengenai kinerjanya yaitu 

memberikan apresiasi terhadap hasil kerja. 

b. Alat promosi dan demosi yaitu evaluasi kinerja juga untuk dijadikan 

alat promosi dan demosi pada perusahaan. 

c. Alat memotivasi ternilai yaitu sebagai alat motivasi terhadap  pegawai 

 pada perusahaan. 

d. Sebagai alat pemutusan hubungan kerja dan merampingkan 

 organisasi pada perusahaan. 

e. Menyediakan alasan hukum untuk pengambilan keputusan personalia 

yang diterapkan pada perusahaan. 
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f. Penentuan dan pengukuran tujuan kinerja yaitu sebagai alat ukur 

 maupun penentu hasil kerja pegawai pada perusahaan. 

g. Konseling kinerja buruk yaitu untuk memantau melalui bimbingan 

 konseling guna mengetahui kinerja yang buruk. 

h. Mendukung perencanaan sumber daya manusia yaitu dukungan untuk 

pengaplikasian rencana yang ada pada perusahaan. 

i. Menentukan kebutuhan pengembangan sumber daya manusia yaitu 

 mengetahui apa saja yang dibutuhkan oleh sumber daya manusia pada 

 perusahaan tersebut. 

j. Merencanakan dan memvalidasi perekrutan tenaga kerja baru yaitu 

 membuat rencana baru dan memvalidasi tenaga kerja baru. 

k. Alat manajemen kinerja organisasi yaitu sebagai alat untuk 

 mengatur kinerja pada organisasi. 

l. Pemberdayaan pegawai yaitu sebagai alat kesejahteraan pegawai. 

 

2.2 Aspek-aspek Kinerja 

 Menurut Mangkunegara (2009:67), kinerja karyawan dapat dinilai dari : 

1. Kualitas kerja 

Menunjukan kerapihan, ketelitian, keterkaitan hasil kerja dengan tidak 

mengabaikan volume pekerjaan. Adanya kualitas kerja yang baik 

dapat menghindari tingkat kesalahan dalam penyelesaian suatu 

pekerjaan yang dapat bermanfaat bagi kemajuan perusahaan. 
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2. Kuantitas kerja 

Menunjukkan banyaknya jumlah jenis pekerjaan yang dilakukan 

dalam satu waktu sehingga efisiensi dan efektivitas dapat terlaksana 

sesuai dengan tujuan perusahaan. 

3. Tanggung jawab 

Menunjukkan seberapa besar karyawan dalam menerima dan 

melaksanakan pekerjaannya, mempertanggung jawabkan hasil kerja 

serta sarana dan prasarana yang digunakan dan perilaku kerjannya 

setiap hari. 

4. Kerja sama 

Kesediaan karyawan untuk berpartisipasi dengan karywan lain secara 

vertikal maupun horizontal baik didalam maupun diluar pekerjaan 

sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik. 

 Dimensi kinerja adalah unsur-unsur dalam pekerjaan yang menunjukan 

kinerja Untuk mengukur kinerja, dimensi-dimensi kinerja dikembangkan menjadi 

indikator kinerja. indikator kinerja digunakan untuk mengembangkan instrumen 

evaluasi kinerja yang kemudian digunakan untuk mengukur kinerja seorang 

pegawai. Pengembangan dimensi dan indikator kinerja dilaksanakan melalui job 

analysis atau analisis pekerjaan. Secara umum, dimensi kinerja dapat dapat 

dikelompokkan menjadi tiga jenis, diantaranya yaitu : 

a. Hasil kerja 

   Hasil kerja adalah keluaran kerja dalam bentuk barang dan jasa yang 

dapat dihitung kualitas dan kuantitasnya 
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b. Perilaku kerja 

 Perilaku kerja adalah tindakan/gerak-gerik pegawai pada saat ditempat 

 kerja 

c. Sifat pribadi yang ada hubungannya dengan pekerjaan, sifat pribadi 

yang ada hubungannya dengan pekerjaan adalah sifat pribadi karyawan 

yang diperlukan dalam melaksankan pekerjaannya. 

 Tujuan penilaian kinerja adalah untuk mengetahui keberhasilan atau 

ketidakberhasilan seorang pegawai, dan untuk mengetahui kekurangan-

kekurangan dan kelebihan-kelebihan yang dimiliki oleh pegawai yang 

bersangkutan dalam melaksanakan tugasnya. Hasil penilaian kinerja digunakan 

sebagai bahan pertimbangan dalam pembinaan pegawai, antara lain pengangkatan, 

kenaikan pangkat, pengangkatan dalam jabatan, pendidikan dan pelatihan, serta 

pemberian penghargaan (Agustina dkk, 2013:3). 

 Kinerja karyawan adalah salah satu kunci yang penting bagi organisasi 

ataupun perusahaan, sebab setiap perusahaan tidak dapat mengalami peningkatan 

atau kemajuan kedepannya hanya dari upaya satu atau dua orang saja, melainkan 

dari keseluruhan upaya anggota perusahaan, dengan harapan mampu mencapai 

target perusahaan sesuai dengan titik yang dituju perusahaan tersebut melalaui 

sumber daya manusianya (Kambey dkk, 2013:142). 

 

2.3 Pengertian Pendidikan dan Pelatihan 

  Pelatihan merupakan tugas untuk meningkatkan pengetahun, pengertian 

atau sikap para tenaga kerja. Sedangkan pendidikan berhubungan dengan 
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menambah pengetahuan umum dan pengertian tentang seluruh  lingkungan kerja. 

Selain itu, pendidikan juga berhubungan dengan menjawab How (bagaimana) dan 

Why (mengapa), dan biasanya pendidikan lebih banyak berhubungan dengan teori 

pekerjaan (Turere, 2013:14). 

  Sudradjat (2010:172) program pendidikan dan pelatihan adalah sebuah 

program bahwa pegawai tersebut sudah dewasa secara intelektual sehingga 

mengetahui kelemahan-kelemahan yang masih terdapat dalam dirinya yang harus 

diperbaiki melalui program pendidikan dan pelatihan 

 Kegiatan pendidikan dan pelatihan adalah suatu cara yang harus diterapkan 

untuk mendidik sumber daya manusia yang ada atau yang tersedia dalam suatu 

perusahaan supaya lebih meningkatkan pengetahuan serta keterampilannya, 

sehingga ketersediaan sumber daya manusia dalam menunjang program 

pemerintah dapat tercapai (Rustiana, 2010:138). 

 Pelatihan (training) adalah proses sistematik pengubahan perilaku para 

karyawan dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan-tujuan organisasional, 

dalam pelatihan diciptakan suatu lingkungan dimana para karyawan dapat 

memperoleh atau mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, pengetahuan, dan 

perilaku yang spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan (Mutmainah, 2013:8). 

 Mathis (2002:5) menyatakan bahwa pelatihan adalah suatu proses dimana 

orang-orang mencapai kemampuan tertentu untuk membantu mencapai tujuan 

organisasi. Oleh karena itu proses ini terikat dengan berbagai tujuan organisasi, 

pelatihan dapat dipandang secara sempit maupun luas. Secara terbatas, pelatihan 

menyediakan para karyawan dengan pengetahuan yang spesifik dan dapat 
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diketahui serta keterampilan yang digunakan dalam pekerjaan mereka saat ini, 

terkadang ada batasan yang ditarik antara pendidikan dengan pelatihan, dengan 

pelatihan yang bersifat lebih luas dalam cakupan serta memfokuskan pada 

individu untuk mencapai kemampuan baru yang berguna baik bagi pekerjaannya 

saat ini maupun dimasa mendatang. 

 Kegiatan pelatihan adalah kegiatan yang sangat penting, karyawan yang 

memiliki kompetensi terhadap pekerjaannya akan mendapatkan kesempatan untuk 

mengikuti tahapan jenjang karir dan akan mencapai jenjang karir yang baik. 

Kegiatan dalam pelatihan bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, keahlian 

dan kompetensi. Kegiatan pelatihan dilakukan melalui kegiatan pengajaran, 

pendidikan dan pelatihan yang meliputi materi ilmu pengetahuan, ketrampilan dan 

keahlian (Salmah, 2012:278).  

 Untuk menyempurnakan hasil akhir suatu pelatihan, haruslah diingat bahwa 

proses selama pelatihan itu berlangsung harus jelas di mata para peserta pelatihan. 

Maksudnya disini adalah job specification yang selanjutnya akan diemban harus 

dijelaskan terlebih dahulu kepada pegawai. Jadi para peserta pelatihan akan 

bersungguh-sungguh selama mengikuti program pelatihan (Agusta dkk, 2013:2) 

 

2.4 Jenis-jenis pelatihan 

2.4.1 Pelatihan Internal 

 Mathis ( 2002:25 ) yaitu pelatihan di  lokasi kerja (on job training-OJT) 

cenderung dipandang sebagai hal yang sangat aplikatif untuk pekerjaan, 
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menghemat biaya untuk pelatihan, dan terkadang dapat terhindar dari biaya 

pelatih dari luar.  

 Meskipun demikian, para peserta pelatihan yang belajar sambil bekerja 

dapat menimbulkan biaya dalam bentuk kehilangan pelanggan dan rusaknya 

peralatan, dan mereka bisa menjadi frustasi bila keadaan tidak kunjung membaik. 

Seringkali, pelatihan teknis diadakan didalam organisasi. Pelatihan teknis 

biasanya bersifat keterampilan.  

 Misalnya yaitu pelatihan untuk menjalankan mesin-mesin yang 

dikendalikan secara pasti oleh komputer. Sehubungan dengan perubahan cepat di 

dalam teknologi, pembangunan dan  pembaruan dari keterampilan teknis menjadi 

kebutuhan pelatihan. Pelatihan dasar untuk keterampilan teknis juga diamanatkan 

oleh peraturan negara bagian. Di wilayah dimana ada penerapan Kesehatan dan 

Keselamatan Kerja (Occupational Safety and Health Administration-OSHA), 

perlindungan lingkungan hidup (The Environ Mental Protection Agency-EPA) dan 

badan-badan  lainnya yang memiliki peraturan tertentu sebagaimana disebutkan 

dalam diskusi pembuka, pelatihan dengan web dan jaringan dalam organisasi 

(intranet) semakin berkembang sebagai sarana pelatihan Internal. 

2.4.2 Pelatihan Eksternal  

 Mathis (2002:28) Pelatihan eksternal muncul karena beberapa alasan, 

diantaranya : 

a.   Lebih murah bagi pengusaha untuk menggunakan pelatih dari luar 

untuk menyelengarakan pelatihan di tempat dimana sarana pelatihan 

internal terbatas. 
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b. Mungkin waktunya tidak memadai untuk persiapan pengadaan materi 

pelatihan internal. 

c. Staf sumber daya manusia mungkin tidak memiliki tingkat 

 keahlian yang dibutuhkan untuk materi dimana pelatihan 

 diperlukan. 

d. Ada beberapa keuntungan dimana para karyawan berinteraksi dengan 

para manajer dan rekan-rekan kerja dari perusahaan lain dalam suatu 

program pelatihan yang dilaksanakan diluar. Salah satu trend yang 

sedang berkembang saat ini adalah “outsorcing” dari pelatihan. 

Pabrikan (vendors) digunakan untuk melatih para karyawan mereka. 

Sebagai contoh, banyak penyedia perangkat lunak (software) 

menyediakan konferensi bagi pemakai perangkat lunak tersebut dimana 

para karyawan dari beberapa perusahaan menerima pelatihan secara 

rinci dalam menggunakan perangkat lunak tersebut dan beberapa materi 

baru yang ditambahkan. Juga, pabrikan dapat melaksanakan pelatihan 

didalam organisasi jika jumlah karyawan yang akan dilatih mencukupi. 

2.4.3 Pendekatan-Pendekatan Pelatihan  

 Pada saat tujuan telah ditetapkan, pelatihan yang sebenarnya dapat 

dimulai. Tidak penting apakah pelatihan itu  bersifat spesifik ataupun meluas, 

pendekatan pelatihan yang tepat harus dipilih. Ikhtisar berikut dari pendekatan-

pendekatan serta teknik pelatihan yang umum dilakukan membagi hal tersebut 

menjadi beberapa kelompok besar. Pendekatan-pendekatan  pelatihan diantaranya 

adalah : 
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a. Pelatihan di Tempat Kerja 

adalah pelatihan ditempat kerja (on the job training-OJT). Apakah 

pelatihan itu direncanakan ataupun tidak, manusia memang belajar dari 

pengalaman kerja mereka, khususnya apabila pengalaman tersebut 

berubah sesuai dengan waktu. 

b. Simulasi  

 adalah pendekatan pelatihan yang menggunakan tempat pelatihan diatur 

 sedemikian rupa agar identik dengan tempat kerja. Dalam pengaturan 

 ini para peserta pelatihan dapat belajar dalam situasi yang nyata tetapi 

 terhindar dari tekanan-tekanan dari jadwal produksi. 

c. Pelatihan kerja sama 

Dua metode pelatihan kerjasama yang luas digunakann adalah magang 

dan kerja praktik. 

d. Pelatihan dengan pengalaman perilaku 

Pelatihan dengan pengalaman perilaku (behaviorally experienced 

training) memfokuskan lebih sedikit keterampilan fisik dibandingkan 

sikap, persepsi dan masalah-masalah hubungan interpersonal. 

e. Pelatihan Bentuk Konferensi dan dalam kelas 

Seminar pelatihan, kursus-kursus, dan presentasi dapat digunakan baik 

untuk pelatihan yang berkaitan dengan keterampilan maupun dengan 

pengembangan. 

 

 



 

 

 

 

16 

2.4.4 Media Pelatihan  

 Beberapa pemikiran tersedia bagi para pelatih untuk mempresentasikan 

informasi. Dimana yang paling umum adalah bantuan audio visual dan instruksi 

dengan komputer. Kemudian  yang lainnya adalah belajar jarak jauh dengan 

belajar menggunakan media televisi interaktif secara dua arah atau teknologi 

komputer. Beberapa jenis pelatihan diantaranya : 

a. Bantuan Audiovisual 

Dukungan teknis yang bersifat audio maupun visual termasuk 

didalamnya antara lain radio, kaset, film, televisi, dan video 

telekonferensi interaktif.seluruh hal tersebut selain telekonferensi, 

merupakan komunikasi satu arah. Mereka bisa mengkomunikasikan 

informasi secara searah yang tidak bisa disampaikan dalam ruangan 

kelas. 

b. Instruksi dengan dukungan komputer 

Instruksi dengan dukungan komputer memungkinkan para peserta 

pelatihan untuk belajar berinteraksi dengan komputer. Penerapan 

teknologi ini didorong oleh adanya kebutuhan untuk meningkatkan 

efisiensi dan efektifitas dari situasi pelatihan dan memperkaya transfer 

proses belajar untuk meningkatkan kinerja kerja. Komputer secara baik 

memberikan instruksi-instruksi, tes-tes, pelatihan dan pemantapan serta 

aplikasi melalui simulasi. 
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c. Belajar/ pelatihan jarak jauh 

Banyak akademi serta perguruan tinggi menggunakan televisi interaktif 

dua arah untuk mengadakan kelas/kuliahnya. Media ini memungkinkan 

instruktur pada suatu tempat untuk melihat dan merespons kepada 

“kelas” di  sejumlah lokasi lainnya. Apabila sebuah sistem secara 

sempurna telah disusun, para karyawan dapat mengikuti  kursus-kursus 

dimanapun seluruh dunia (Mathis, 2002:30). 

2.4.5 Evaluasi pelatihan 

Evaluasi pelatihan membandingkan hasil-hasil setelah pelatihan dengan 

tujuan yang diharapkan para manajer, pelatih serta pelatihan. Terlalu sering, 

pelatihan dilaksanakan tanpa pemikiran untuk mengukur dan mengevaluasinya di 

kemudian hari untuk melihat seberapa baik pelatihan itu telah dilakukan.  

Salah satu cara untuk mengevaluasi pelatihan adalah memeriksa biaya-

biaya yang dihubungkan dengan pelatihan serta keuntungan-keuntungan yang 

diterima melalui analisis biaya/keuntungan. Cara terbaik adalah mengukur nilai 

output  sebelum dan sesudah pelatihan. Setiap peningkatan mewakili keuntungan 

dan dihasilkan dari pelatihan. Meskipun demikian, pengukuran yang seksama baik 

pada biaya maupun keuntungan bisa saja sulit dalam beberapa kondisi. Untuk itu, 

benchmarking  dari pelatihan mulai banyak digunakan, penjelasan seperti dibawah 

ini : 

a. Benchmarking pelatihan 

Daripada melaksnakan evaluasi secara internal, beberapa organisasi 

menggunakan pengukuran benchmark dari pelatihan yang 
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membandingkan satu organisasi dengan organisasi yang  lainnya.Untuk 

melakukan benchmark ini, para praktisi sumber daya manusia dalam 

organisasi mengumpulkan data-data dari pelatihan dan 

membandingkannya dengan data-data pada pelatihan di organisasi yang 

lainnya dalam jenis usaha sama besarnya dengan mereka. 

b. Tingkat penilaian 

Tingkat penilaian yang terbaik adalah memikirkan bagaimana pelatihan 

dapat dievaluasi sebelum pelatihan dimulai (Kirkpatrick dalam Mathis, 

2002:32). 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Lokasi Penelitian 

 Penelitian ini dilakukan untuk mencoba memberi saran kepada PT PLN 

(Persero) APP SEMARANG. Dengan Strategi program pendidikan dan pelatihan 

pada perusahaan, agar mengoptimalkan kinerja pegawai yang lebih baik lagi. 

 

3.1.1 Objek Kajian 

 Objek kajian adalah objek penelitian atau apa yang menjadi titik perhatian 

suatu penelitian (Suharsimi,2002:122). Adapun objek kajian dalam penelitian ini 

adalah  PT PLN (Persero) APP Semarang. 

 

3.2 Sumber dan Jenis Data 

3.2.1 Sumber Data 

 Sumber data menurut (Suharsimi,2002:107) adalah subjek dari mana data 

diperoleh. Data merupakan sumber data tertulis yang sangat penting dalam 

penyusunan Tugas Akhir, dengan data yang diperoleh dari penelitian dapat 

memudahkan penyusunan Tugas Akhir. Sumber data dibagi menjadi 2 macam, 

yaitu : 

a. Data Primer 

Data primer yaitu sumber data yang langsung memberikan data kepada 

pengumpul (Sugiyono, 2009). Data primer dalam penelitian ini 
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menggunakan sistem wawancara, yaitu melihat secara langsung hal-hal 

yang berhubungan dengan pendidikan dan pelatihan serta kinerja 

pegawai, dengan proses secara langsung untuk menganalisis mengenai 

strategi pendidikan dan pelatihan pada PT PLN (Persero) APP 

SEMARANG dengan harapan sudah mampu menghasilkan output 

sesuai dengan target perusahaan. 

b. Data Sekunder 

Data sekunder diperoleh dari seorang sumber yang tidak secara 

langsung memberikan data kepada pengumpul data, misalnya lewat 

orang lain atau lewat dokumen (Sugiyono, 2009). Data sekunder dalam 

penelitian ini adalah dokumen-dokumen yang berkaitan tentang 

program pendidikan dan pelatihan serta dokumen-dokumen tentang 

kinerja pada PT PLN (Persero) APP SEMARANG. Data ini diperoleh 

dari metode dokumentasi dan studi pustaka.  

3.3.2 Jenis Data 

 Menurut (Sugiyono, 2003) jenis data pada penelitian dibagi menjadi 2 

macam, diantaranya yaitu : 

a. Jenis Data Kuantitatif 

Jenis data kuantitatif adalah suatu data yang diperoleh dengan data yang 

berbentuk angka atau data kualitatif yang diangkakan. Seperti jumlah 

pegawai pada PT PLN (Persero) APP Semarang sejumlah 226 pegawai.  
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b. Jenis Data Kualitatif 

Jenis data kualitatif adalah suatu data yang berbentuk kata, skema, dan 

gambar. Seperti dengan adanya program pendidikan dan pelatihan pada 

PT PLN (Persero) APP Semarang, akan tetapi kinerja pegawai masih 

kurang optimal. 

 

3.4  Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data yang penulis gunakan dalam penulisan Tugas 

Akhir ini adalah : 

3.4.1 Wawancara (interview) 

 Teknik pengumpulan data yang dilakukan melalui wawancara secara 

langsung dengan responden untuk memperoleh data penunjang yang relevan. 

Dalam penelitian ini peneliti  melakukan wawancara kepada pegawai perusahaan 

untuk  memperoleh informasi yang mendalam dan jelas. Wawancara yang 

digunakan adalah wawancara yang terstruktur, jenis wawancara ini merupakan 

wawancara yang dilakukan dengan menggunakan pedoman wawancara (interview 

guide) yang telah disusun secara sistematis dan lengkap untuk pengumpulan data. 

Kegiatan wawancara ini penulis melakukan tanya jawab dengan beberapa pegawai 

dan kepala bagian, yang sesuai dengan bidangnya pada PT PLN (Persero) APP 

Semarang. 

3.4.2 Observasi 

  Observasi merupakan kegiatan pemuatan perhatian terhadap suatu  objek 

dengan menggunakan seluruh alat indra pengamatan langsung 
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(Suharsimi,2002:133). Dengan melakukan observasi langsung dapat diperoleh 

dokumen, catatan dan formulir yang nantinya akan digunakan untuk membantu 

dalam pembuatan tugas akhir. Alasan peneliti melakukan observasi adalah untuk 

menyajikan gambaran mengenai pendidikan dan pelatihan, mengenai kinerja 

pegawai, sehingga penulis menganalisis untuk optimalisasi kinerja pegawai 

melalui program pendidikan dan pelatihan. Adapun pedoman dalam melakukan 

observasi adalah dengan mengamati : 

a. Metode-metode yang dilakukan dalam penilaian kinerja  terhadap 

 semangat kerja karyawan. 

b. Masalah yang timbul dalam penilaian kinerja yang dapat memicu 

semangat kerja karyawan lain menurun. 

3.4.3 Dokumentasi  

 Teknik dokumentasi adalah suatu usaha yang dilakukan dalam penelitian 

untuk mengumpulkan dokumen yang tersedia sebagai sumber informasi untuk 

mencapai yang diharapkan. Dalam hal ini dokumen yang digunakan berasal dari 

literature dan dokumen perusahaan yang berupa catatan tentang pendidikan dan 

pelatihan serta kinerja pegawai, buku profil, struktur organisasi pada PT PLN 

(Persero) APP SEMARANG. 

3.5 Metode Analisa Data 

 Dalam penelitian ini data yang terkumpul akan dianalisis dengan analisis 

kualitatif dengan mengumpulkan data-data yang diperlukan dalam suatu 

pendataan. Analisis kualitatif adalah suatu analisis berdasarkan data yang 
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diperoleh, selanjutnya dikembangkan pola hubungan tertentu atau menjadi 

hipotesis (Sugiyono, 2009:33). 

3.5.1  Data Literatur 

  Penulis menggunakan metode literatur dalam penelitian ini dengan 

mengkaji buku-buku dari berbagai sumber yang berkaitan dengan objek 

pembahasan yang diteliti. 

3.5.2 Data Observasi dan Wawancara 

 Peneliti melakukan kegiatan pemusatan perhatian terhadap sesuatu yang di 

observasi dengan melihat kondisi di lapangan bahwa pada kenyataannya 

pendidikan dan pelatihan belum mengoptimalisasi kinerja pegawai. Data 

wawancara dengan mewawancarai beberapa pegawai yang menangani sesuai 

dengan bidangnya. 

3.5.3 Penyajian Data 

 Penyajian dalam penelitian ini menggunakan metode diskriptif yaitu 

menggambarkan kenyataan-kenyataan yang terjadi, bersifat umum serangkaian 

yang terjadi serta solusinya. Dari data yang diperoleh kemudian disajikan 

berdasarkan analisis. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 SIMPULAN 

1. Kendala dalam program pendidikan dan pelatihan pada PT PLN 

(Persero) APP Semarang diantaranya yaitu : 

a. Dipihak PT PLN (Persero) APP Semarang sendiri tidak bisa dengan 

 leluasa mengadakan pelatihan yang berkaitan dengan peningkatan 

 kualitas SDM-nya yang kemudian berimbas pada peningkatan kualitas 

 pelayanan. 

b. Kurangnya inisiatif dari kantor pusat untuk melaksanakan pelatihan 

 yang berguna bagi keberlangsungan perusahaan. 

c. Kurangnya waktu yang dialokasikan untuk pelatihan itu sendiri (hanya 

 1 tahun sekali). 

d. Pendanaan yang terbatas untuk melakukan pelatihan, sehingga 

 perhitungan tentang alokasi dana masih menjadi prioritas yang utama. 

2. Strategi Optimalisasi Program Pendidikan dan Pelatihan pada PT PLN 

(Persero) APP Semarang diantaranya yaitu : 

a. Mengkondisikan pegawai sebelum melaksanakan pendidikan dan 

pelatihan dengan tujuan memberikan waktu untuk relaksasi pegawai 

sebelum terjun langsung dalam proses pelatihan. 
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b. Memprioritaskan pegawai yang kinerjanya kurang baik atau dibawah 

standar, untuk melaksanakan pendidikan dan pelatihan terlebih dahulu 

guna meminimalisir tingkat kemunduran perusahaan. 

c. Pola manajerial dan teknis yang terus update, dengan adanya pola 

manajerial dan teknis yang terus update akan berimbas pada 

penekanan kualitas sumber daya manusianya, sehingga mampu 

mendongkrak program pendidikan dan pelatihan guna 

mengoptimalkan kinerja pegawai. 

d. Pelatihan berbasis kompetensi, selain diadakannya diklat dari pusat 

akan lebih baik lagi jika perusahaan mengadakan pelatihan terstruktur 

bagi pegawai dengan berbasis kompetensi. 

e. Melakukan pembelajaran ulang dengan keseluruhan pegawai setelah 

pelaksanaan pendidikan dan pelatihan guna memperbaiki skill dan 

menumbuhkan rasa antusias yang baik bagi para pegawai. 

 

5.2 SARAN 

 Berdasarkan hasil kesimpulan dari penelitian serta melihat kenyataan yang 

ada dan mengingat pelaksanaan program pendidikan dan pelatihan berperan 

sangat signifikan terhadap kemajuan sumber daya manusia, maka pihak PT PLN 

(Persero) APP Semarang agar lebih memperhatikan hal-hal yang penting dalam 

melaksanakan program pelatihan. 

Maka saran dari penulis yaitu :  
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1. Pihak PT PLN(Persero) APP Semarang hendaknya melakukan 

kegiatan program pendidikan dan pelatihan dengan tahapan yang 

terdiri atas: analisis kebutuhan, rancangan instruksional, 

validasi,implementasi dan evaluasi. 

2. Pihak PT PLN (Persero) APP Semarang hendaknya 

mengoptimalisasikan kinerja pegawai melalui pemberian beasiswa 

untuk melanjutkan pendidikan yang lebih tinggi bagi pejabat eksekutif 

maupun pegawai lainnya yang memiliki dedikasi dan loyalitas yang 

tinggi. 

3. Salah satu faktor yang bisa mempengaruhi berhasil tidaknya program 

pelatihan adalah dengan adanya fasilitas yang memadai yakni salah 

satunya tersediannya tempat yang nyaman untuk pelatihan, disamping 

itu juga tersedianya dana yang cukup untuk program pelatihan demi 

terlaksananya tujuan pelatihan. 

4. Peneliti menekankan bahwa dalam penelitian ini, masih jauh dari 

kesempurnaan, Oleh karena itu peneliti berharap kepada peneliti 

selanjutnya untuk dapat lebih menyempurnakan hasil penelitian ini. 
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Lampiran 1 

PEDOMAN WAWANCARA 

 

1. Apakah faktor utama yang mendorong diadakannya pendidikan dan 

pelatihan di perusahaan anda ? 

2. Kendala apa saja yang terjadi ketika pendidikan dan pelatihan diterapkan 

di perusahaan anda ? 

3. Apa alasan perusahaan menerapkan sistem pendidikan dan pelatihan ? 

4. Bagaimana cara pimpinan mengambil kebijakan ketika pegawai sedang 

mengikuti pelatihan ? 

5. Apakah tujuan yang melandasi diadakannya program pendidikan dan 

pelatihan ? 

6. Apakah semua pegawai berhak mengikuti pendidikan dan pelatihan ? 

7. Apakah ada sanksi kepada pegawai ketika tidak mengikuti pendidikan dan 

pelatihan sesuai yang terjadwalkan ? 

8. Apakah program pendidikan dan pelatihan sudah terstruktur dengan baik 

di perusahaan anda ? 

9. Bagaimana pengaruh program pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja 

pegawai ? 

10. Adakah perubahan yang terjadi dengan diterapkannya program pendidikan 

dan pelatihan pada perusahaan anda ? 

11. Selain masalah belum optimalnya kinerja pegawai, apakah ada 

ketimpangan lain dengan adanya program pendidikan dan pelatihan ? 
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12. Tujuan apa saja yang hendak dicapai PT PLN (Persero) APP Semarang, 

selain mengoptimalkan kinerja pegawai, dengan kaitan program 

pendidikan dan pelatihan ? 
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