BAB 11
KERANGKA TEORITIK
A. Penelitian Terdahulu yang Relevan

Penelitian pertama yang relevan dengan penelitian ini adalah “Sistem
Pengembangan Organisasi (Organizational Development) Pada Organisasi
Dakwah (Studi Kasus Pengembangan Sumber Daya Manusia di Lembaga
Pendidikan Islam At-Tagwa Kramat Jegu-Taman-Sidoarjo” oleh Nur Laili
Khamidah. Jurusan Manajemen Dakwah Fakultas Dakwah dan Komunikasi
UIN Sunan Ampel Surabaya tahun 2014. Penelitian di Lembaga Pendidikan
Islam At-Tagwa sudah menerapkan berbagai macam pelatihan yang sesuai
dengan teori human capital yang meliputi pengetahuan (knowledge),
kemampuan (ability), keterampilan (skill), bakat (talent) dan pengalaman
(experience). Karena dengan adanya berbagai macam pelatihan yang diikuti
baik didalam maupun di luar lembaga, dapat meningkatkan kualitas SDM dan
tentunya bisa memberikan perubahan yang lebih baik."

Persamaan dengan penelitian ini adalah sama-sama meneliti tentang
peningkatan kualitas SDM. Namun obyek yang digunakan berbeda yaitu pada
penelitian diatas obyeknya pada lembaga pendidikan sedangkan yang akan

dilakukan ini obyeknya pada organisasi dakwah.

10 Nur Laili Khamidah, 2014, “Sistem Pengembangan Organisasi (Organizational Development)
Pada Organisasi Dakwah (Studi Kasus Pengembangan Sumber Daya Manusia di Lembaga
Pendidikan Islam At-Tagwa Kramat Jegu-Taman-Sidoarjo”, Skripsi, Jurusan Manajemen Dakwah
Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Ampel Surabaya.
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Penelitian yang kedua berjudul “Analisis peningkatan manajemen
sumber daya insani melalui pelatihan dan pengembangan karyawan di BPRS
Jabal Nur Surabaya” oleh Muhammad Koharudin. Jurusan Ekonomi Syariah
Fakultas Syariah dan Hukum Universitas Islam Negeri Sunan Ampel Surabaya
2014. Pelaksanaan program pelatihan dan pengembangan karyawan di BPRS
Jabal Nur menggunakan dua metode yaitu on the job training dan off the job
training. Metode on the job training diperuntukkan bagi karyawan tingkat
bawah (dibawah manajer) melalui proses rotasi pekerjaan. Sedangkan untuk
metode off the job training diperuntukkan bagi karyawan setingkat manajer
seperti kepala divisi melalui pelatihan dan seminar yang diadakan oleh LPKP
Tursina dan BI.**

Persamaan dengan penilitian ini adalah sama-sama meneliti tentang
pengembangan SDM. Namun yang membedakan dengan penelitian ini yaitu
pada obyek penelitian. Penelitian di atas obyeknya di ruang lingkup perusahaan
bank BPRS Jabal Nur Surabaya, sedangkan penelitian kali ini pada sebuah
organisasi dakwah. Penelitian di atas hanya membahas stretegi pengembangan
SDM pada karyawan. Sedangkan penelitian sekarang membahas tentang proses
pelatihan kepada peserta diklat.

Penelitian yang ketiga berjudul “Pengembangan Sumber Daya Manusia
Berbasis Talenta Di Pondok Pesantren Al-Jihad Surabaya’ oleh Siti Hasanatut

Tholibah Al Qurratul Aini. Jurusan Manajemen Dakwah Fakultas Dakwah

1 Muhammad Koharudin, 2014, Analisis peningkatan manajemen sumber daya insani melalui
pelatihan dan pengembangan karyawan di BPRS Jabal Nur Surabaya”, Skripsi, Jurusan Ekonomi
Syariah Fakultas Syariah dan Hukum Universitas Islam Negeri Sunan Ampel Surabaya.



11

IAIN Sunan Ampel Surabaya tahun 2016. Dalam penelitian ini menerapkan 4
tahapan proses yaitu, menetapkan kriteria talenta, melakukan proses rekrutmen
dan seleksi, melakukan program percepatan pengembangan talenta, serta
evaluasi keberhasilan program talenta.*?

Adapun persamaan dengan penelitian adalah sama-sama meneliti
tentang pengembangan SDM. Namun yang membedakan dengan penelitian di
atas terletak pada obyek dan proses pelatihan terhadap anggota atau kader.
Penelitian terdahulu obyeknya terletak pada pondok pesantren sedangkan
penelitian kali ini obyeknya di organisasi dakwah. Penelitian terdahulu
subyeknya sudah ada pondok pesantren sedangkan subyek penelitian kali ini
bagaimana proses pelatihan terhadap peserta diklat demi mewujudkan tujuan
organisasi tersebut.

Untuk lebih mudah pemahaman dalam persamaan dan perbedaan

peneliti dengan penelitian terdahulu maka dapat di tabulasikan seperti di bawah

ini:
Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu Yang Relevan
No | Nama Judul Persamaan dan Perbedaan | Hasil Penelitian
1. | Nur “Sistem Persamaan: Lembaga
laili Pengembangan | Persamaan penelitian yang | Pendidikan
Kham | Organisasi dilakukan oleh Nur [laili | Islam At-Tagwa
idah Organizational | Khamidah dengan penelitian | sudah
Development) |saat ini terletak pada | menerapkan
Pada peningkatan kualitas SDM | berbagai macam

2 Siti Hasanatut Tholibah Al Qurratul Aini, 2016, “Pengembangan Sumber Daya Manusia
Berbasis Talenta Di Pondok Pesantren Al-Jihad Surabaya™, Skripsi, Jurusan Manajemen Dakwah
Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Ampel Surabaya.
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Organisasi atau peserta diklat pelatihan  yang
Dakwah (Studi sesuai  dengan
Kasus Perbedaan: teori human
Pengembangan | Yang membedakan dari | capital yang
Sumber Daya | penelitian ini adalah terletak | meliputi
Manusia di | pada obyek yang diteliti. | pengetahuan
Lembaga Penelitian terdahulu | (knowledge),
Pendidikan obyeknya terletak pada | kemampuan
Islam At- | lembaga pendidikan. | (ability),
Tagqwa Kramat | Sedangkan penelitian saat | keterampilan
Jegu-Taman- ini  terletak  organisasi | (skill), bakat
Sidoarjo” dakwah. (talent) dan
pengalaman
(experience).
Karena, dengan
adanya berbagai
macam
pelatihan  yang
diikuti baik
didalam maupun
di luar lembaga,
dapat
meningkatkan
kualitas SDM
dan tentunya
bisa
memberikan
perubahan yang
lebih baik.
Muha | Analisis Persamaan: Pelaksanaan
mmad | peningkatan Persamaan penelitian yang | program
Kohar | manajemen dilakukan oleh Muhammad | pelatihan  dan
udin | sumber daya | Koharudin dengan | pengembangan
insani melalui | penelitian saat ini terletak | karyawan di
pelatihan dan | pada pelatihan dan | BPRS Jabal Nur
pengembangan | pengembangan sumber daya | menggunakan
karyawan  di | insani. dua metode

BPRS  Jabal
Nur Surabaya

Perbedaan:

Yang membedakan dari
penelitian sebelumnya
terletak pada obyek yang
diteliti. Penelitian terdahulu
obyeknya  terletak pada
Bank BPRS Jabal Nur

yaitu on the job
training dan off
the job training.
Metode on the
job training
diperuntukkan

bagi karyawan
tingkat  bawah
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Surabaya sedangkan obyek
peneliti  saat ini  pada
organisasi dakwabh.

(dibawah
manajer)
melalui  proses
rotasi pekerjaan.
Sedangkan
untuk metode off
the job training
diperuntukkan

bagi karyawan
setingkat

manajer seperti
kepala divisi
melalui

pelatihan  dan
seminar  yang
diadakan  oleh

LPKP  Tursina
dan BI.

Siti
Hasan
atut
Tholi
bah
Al
Qurrat
ul
Aini

Pengembangan
Sumber Daya
Manusia
Berbasis
Talenta Di
Pondok

Pesantren Al-
Jihad
Surabaya”

Persamaan:
Persamaan penelitian yang

dilakukan oleh Siti
Hasanatut  Tholibah Al
Qurratul Aini  dengan

penelitian saya ini terletak
pada upaya pengembangan
sumber daya manusia.

Perbedaan:

Yang membedakan dari
penilitian kali ini terletak
pada obyek penelitian.
Peneliti sebelumnya obyek
yang dituju pada pondok
pesantren sedangkan obyek
peneliti  saat ini  pada
organisasi dakwabh.

Dalam
penelitian ini
menerapkan 4
tahapan proses
yaitu,
menetapkan
kriteria talenta,
melakukan
proses
rekrutmen
seleksi,
melakukan
program
percepatan
pengembangan
talenta, serta
evaluasi
keberhasilan
program talenta.

dan
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B. Kerangka Teoritik

Demi memperoleh kejelasan mengenai judul yang diangkat yakni
“Pelatihan Peserta Diklat di Organisasi FOSI Surabaya”, maka disini akan
dijelaskan tentang beberapa istilah yang berkaitan dengan judul, antara lain:

1. Pengertian Pelatihan

Menurut T. Hani Handoko pelatihan (training) dimaksudkan untuk
memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan
tertentu, terinci dan rutin. Kegiatan pelatihan merupakan tanggung jawab
manajemen sumber daya manusia.’® Sedangkan Menurut Rivai dan
Simamora pelatihan (training) adalah proses sistematis pengubahan tingkah
laku para karyawan dalam suatu arah untuk meningkatkan upaya
pencapaian tujuan-tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan dengan keahlian
dan kemampuan pegawai untuk melaksanakan pekerjaan saat ini, memiliki
orientasi dan membantu pegawai untuk mencapai keahlian dan kemampuan
tertentu agar berhasil dalam melaksanakan pekerjaannya.™*

Menurut Adrew E.Sikula, pelatihan (training) adalah suatu proses
pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur sistematis dan
terorganisasi. pegawali non majerial mempelajari pengetahuan dan

keterampilan teknis dalam tujuan yang terbatas>.

¥ T, Hani Handoko, 2001, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, BPFE Yogyakarta,
Yogyakarta, hal. 103.

14 Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif Integratif, 2009, UIN-Malang Press,
Malang, hal. 232.

> Anwar Prabu Mangkunegara, 2006, Perencanaan dan Pengembangan SDM, PT. Refika
Aditama , Bandung, hal. 50.
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Dari pengertian beberapa ahli di atas dapat disimpulkan bahwa
pelatihan merupakan suatu proses kegiatan yang mempunyai prosedur
sistematis dalam jangka waktu tertentu guna meningkatkan keterampilan
dan mengubah tingkah laku para karyawan atau peserta pelatihan dalam
upaya untuk mencapai tujuan organisasi tersebut.

2. Tujuan Pelatihan

Dengan adanya progam pelatihan berguna untuk meningkatkan
kreativitas dan kemampuan sumber daya manusia demi tujuan organisasi
tersebut. Menurut Moekijat yang dikutip oleh Iriani Ismail mengatakan
bahwa tujuan umum dari pada pelatihan adalah:

a. Untuk mengembangkan keahlian sehingga pekerjaan dapat diselesaikan
dengan lebih cepat dan lebih efektif.

b. Untuk mengembangkan pengetahuan sehingga pekerjaan dapat
diselesaikan secara rasional.

c. Untuk mengembangkan sikap sehingga menimbulkan kerja sama
dengan teman-teman pegawai dan pimpinan.*®

Sedangakan menurut Handoko tujuan utama program pelatihan
adalah :

a. Untuk menutup “Gap” antara kecakapan atau kemampuan karyawan

dengan permintaan jabatan.

'8 Iriani Ismail, 2010, Manajemen Sumber Daya Manusia, Lembaga Penertiban Fakultas pertanian
Universitas Brawijya Malang, Malang, hal. 121.
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b. Program pelatihan diharapkan dapat meningkatkan efisiensi dan
efektifitas kerja karyawan dalam mencapai sasaran kerja yang telah
ditetapkan.’

3. Sasaran Pelatihan

Kegiatan pelatihan dilaksanakan untuk menghasilkan perubahan
tingkah laku dari orang-orang yang mengikuti pelatihan. Perubahan
tingkah laku yang dimaksud dapat berupa bertambahnya pengetahuan,
keahlian, keterampilan, dan perubahan sikap atau perilaku. Oleh karena
itu, sasaran pelatihan dapat dikategorikan ke dalam beberapa tipe tingkah

laku yang diinginkan antara lain:

a. Kategori psikomotorik, meliputi pengontrolan otot-otot sehingga orang
dapat melakukan gerakan-gerakan yang tepat. Sasarannya adalah agar
orang tersebut memiliki keterampilan fisik tertentu.

b. Kategori afektif, meliputi perasaan, nilai dan sikap. Sasaran pelatihan
dalam kategori ini adalah untuk membuat orang mempunyai sikap
tertentu.

c. Kategori kognitif, meliputi proses intelektual seperti mengikat,
memahami, dan menganalisis. Sasaran pada pelatihan ini adalah untuk
membuat orang mempunyai pengetahuan dan keterampilan berpikir.*®

Sedangkan menurut Soekidjo Notoatmodjo proses pendidikan

dan pelatihan terdiri dari input (sasaran diklat) dan output (perubahan

" T, Hani Handoko, 1996, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, BPFE Yogyakarta
, Yogyakarta, hal. 103.
'8 Meldona dan Siswanto, 2012, Perencanaan Tenaga Kerja, UIN-Maliki Press, Malang, hal. 222.
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perilaku) dan faktor yang mempengaruhi proses tersebut. Adapun
faktor yang mempengaruhi proses diklat diantaranya: faktor fasilitas,
tenaga pengajar atau pelatih, alat bantu pendidikan, metoda belajar
mengajar, itu digolongkan menjadi sumber daya yang terdiri dari 4 M
(Man, Money, Material, dan Methods). Sedangkan kurikulum itu
merupakan faktor tersendiri yang sangat besar pengaruhnya terhadap
proses diklat.*®

Secara skematis proses pendidikan dan pelatihan yang telah
diuraikan di atas dapat digambarkan, sebagai berikut;*

Tabel Data 2.2

Training

SUMBER DAYA

ﬂ4|v|

INPUT | =—=>| PROSESDIKLAT |——| ouTpPuT

PESERTA DIKLAT ﬂ KEMAMPUAN

KURIKULUM

Gambar: Soekidjo Notoadmojo (pengembangan sumber daya manusia)

Gambar di atas menjelaskan bahwa dalam suatu pelatihan harus
memperhatikan beberapa hal yang bisa berpengaruh dalam pelatihan.

Diantaranya yang bisa berpengaruh yaitu sumber daya, kurikulum,

19 Soekidjo Notoatmojo, 1998, Pengembangan Sumber Daya Manusia, Rineka Cipta, Jakarta, hal.
29.
20 Soekidjo Notoatmojo, 1998, Pengembangan Sumber Daya Manusia, Rineka Cipta, Jakarta, hal.
29.
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input, dan output. Sumber daya yang bisa mempengaruhi pelatihan
peserta diklat meliputi 4M (man, money, material dan methods).
Sedangkan kurikulum merupakan faktor tersendiri yang bisa
mempengaruhi pelatihan kepada peserta diklat. Sebelum dimulainya
pelatihan ada namanya input (sasaran diklat) untuk menentukan siapa
yang akan dijadikan peserta dan untuk apa pelatihan ini dilakukan.
Setelah mengikuti pelatihan peserta diklat ada output yang di dapat baik

dalam kemampuan kogpnitif, afektif maupun psikomotor.

4. Proses-proses pada pelatihan
Langkah awal dalam proses pelatihan dimulai dengan analisis
kebutuhan pelatihan (training need analysis) yaitu menetapkan sasaran
training, mendesain progam training, melaksanakan training, dan
mengevaluasi training.* Adapun penjelasannya sebagai berikut:
a. Analisis Kebutuhan Pelatihan (training need analysis)

Menurut Goldstain dan Buxton, analisa kebutuhan pelatihan
dan pengembangan terbagi menjadi tiga yaitu: organizational analysis,
job or task analysis, dan person analysis.

1) Analisis organisasi
Yaitu menganalisis tujuan organisasi, sumber data yang ada dan
lingkungan organisasi yang sesuai kenyataan.

2) Analisis pekerjaan dan tugas

2! Iriani Ismail, 2010, Manajeman Sumber Daya Manusia, Lembaga Penelitian Fakultas Pertanian
UNIBRAW, Malang, hal. 22.
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Merupakan dasar untuk mengembangkan progam job-training
untuk meningkatkan pengetahuan, skill, dan sikap.
3) Analisis pegawai/personalia

Dimaksudkan pada identifikasi khusus kebutuhan pelatihan bagi

pegawai yang bekerja pada pekerjaannya. Kebutuhan pelatihan

pegawai dapat dianalisis secara individu maupun kelompok:

(@) Kebutuhan individu dari pelatihan yang dapat dilakukan
dengan cara observasi oleh instruktur (pelatih), evaluasi
keterampilan, mengontrol kualitas, dan tes ketrampilan.

(b) Kebutuhan kelompok dari pelatihan yang dapat diprediksi
dengan pertimbangan informal dan observasi oleh instruktur
(pelatih).?

b. Pembuatan Desain Pelatihan
Desain pelatinan adalah esensi dari pelatihan, karena pada
tahap ini bagaimana dapat meyakinkan bahwa pelatihan akan
dilaksanakan. Keseluruhan tugas yang harus dilaksanakan pada tahap
ini adalah:
1) Mengidentifikasi sasaran pembelajaran dari progam pelatihan.
2) Menetapkan metode yang tepat.
3) Menetapkan penyelenggara dan dukungan lainnya.
4) Memilih dari beraneka ragam media.

5) Menetapkan isi

22 Anwar Prabu Mangkunegara, 2006, Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia,
Refika Aditama, Bandung, hal. 53-54.
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6) Mengidentifikasi alat-alat evaluasi.
7) Menyusun urut-urutan pelatihan.

Selanjutnya yang tidak kalah pentingnya adalah membuat
materi pelatihan yang diperlukan dan dikembangkan seperti:
jadwal pelatihan (estimasi waktu), rencana setiap sesi, materi-
materi pembelajaran, alat-alat bantu pembelajaran, dan formulir
evaluasi.”®

c. Implementasi Pelatihan
Tahap berikutnya untuk membentuk sebuah kegiatan pelatihan
yang efektif adalah implementasi dari progam pelatihan. Keberhasilan
implementasi progam pelatihan dan pengembangan SDM tergantung
pada pemilihan (selecting) progam untuk memperoleh the right people
under the right conditions dan the right progam. Sedangkan beberapa
pertimbangan (training development) and concideration progam dapat
membantu dalam menciptakan right condition.**
d. Evaluasi Pelatihan
Evaluasi adalah kegiatan mengumpulkan informasi mengenai
tercapai tidaknya suatu kegiatan dibandingkan dengan standar tujuan
awalnya. Dalam konteks pelatihan evaluasi disini berarti kegiatan
mengumpulkan informasi mengenai kepuasan peserta pelatihan,

pemahaman peserta pelatihan terhadap materi yang telah diberikan dan

2 Iriani Ismail, 2010, Manajeman Sumber Daya Manusia, Lembaga Penelitian Fakultas Pertanian
UNIBRAW, Malang, hal. 119.
**Iriani Ismail, 2010, Manajeman Sumber Daya Manusia, Lembaga Penelitian Fakultas Pertanian
UNIBRAW, Malang, hal. 119.
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prestasi kerja setelah mengikuti pelatihan.?® Kriteria dalam evaluasi
yang dapat digunakan sebagai pedoman dari ukuran kesuksesan
pelatihan, yaitu kriteria pendapat, kriteria belajar, kriteria perilaku, dan
kriteria hasil.
1) Kriteria pendapat
Kriteria ini didasarkan pada pendapat peserta pelatihan mengenai
progam pelatihan yang dilakukan. Hal ini dapat diungkapkan
dengan menggunakan kuesioner mengenai pelaksanaan pelatihan.
Bagaimana pendapat peserta mengenai materi yang diberikan,
pelatih, metode yang digunakan, dan situasi pelatihan.
2) Kriteria belajar
Kriteria belajar dapat diperolen dengan menggunakan tes
pengetahuan, tes keterampilan yang mengukur skill, dan
kemampuan peserta.
3) Kiriteria perilaku
Kriteria pelaku dapat diperolen dengan menggunakan tes
keterampilan kerja. Sejauhmana ada perubahan perilaku peserta
sebelum pelatihan dan setelah pelatihan.
4) Kriteria hasil
Kriteria hasil dapat dihubungkan dengan hasil yang diperoleh

seperti  menekan turnover, berkurangnya tingkat absen,

% Iriani Ismail, 2010, Manajeman Sumber Daya Manusia, Lembaga Penelitian Fakultas Pertanian
UNIBRAW, Malang, hal. 128.
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meningkatkan  produktivitas, meningkatkan penjualan, dan
meningkatkan kualitas kerja dan produksi.?
5. Metoda belajar mengajar pendidikan dan pelatihan
Pada dasarnya dalam penyampaian pendidikan dan pelatihan
menggunakan dua metode yaitu metode didaktik dan sokratik, sebagai
berikut:?’

a. Metode Didaktik yaitu metode yang menitik beratkan bahwa
pendidikan yang aktif, sedangkan pihak sasaran pendidikan tidak diberi
kesempatan untuk aktif. Yang termasuk metode ini antara lain:

1) Metode ceramah
Penyajian suatu subjek secara lisan. Tujuan metode ini adalah
pemberian pengetahuan sebanyak mungkin, dalam rangka
merangsang pendengarannya.

2) Metode didaktik lainnya seperti siaran melalui radio, pemutaran
film atau slide. Penyebaran pamflet, booklet, poster, dan
sebagainya.

b. Metode Sokratik yaitu metode yang menjamin adanya komunikasi dua
arah antara pendidikan dan sasaran pendidikan. Bukan pihak pendidik
saja yang aktif, melainkan juga pihak sasaran pendidikan. Termasuk

metode ini antara lain :

26 Anwar Prabu Mangkunegara, 2006, Perencanaan Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia,
Bandung, PT Refika Aditama, hal, 69.

%7 Soekidjo Notoatmojo, 1998, Pengembangan Sumber Daya Manusia, Rineka Cipta, Jakarta, hal.
57-66.



1)

2)

3)

4)

5)
6)

7)

23

Diskusi

Pembicaraan mengenai topik, dengan tujuan untu merumuskan
kepentingan bersama. Peserta diskusi sebaiknya antar 6 sampai 20
orang. Metode ini berguna untuk memecahkan atau menyelidiki
masalah.

Role Playing

Suatu permainan tentang keadaan atau kejadian yang dilakukan oleh
anggota-anggota yang sedang mengalami proses belajar. Tujuannya
untuk memperagakan atau menarik perhatian tentang hubungan
sikap-sikap yang khas harus dipelajari.

Sistem Modul, Panel, Sosio Drama, Konferensi, Forum

Seminar

Suatu studi kasus yang biasanya diikuti oleh lebih dari 30 orang dan
dipimpin oleh seseorang yang ahli dalam bidang yang
dipelajarinya.

Simposium, Demonstrasi, Lokakarya

Latihan Lapangan, Tugas Perorangan, Studi Khusus, Field Trip
Brain Storming

Pengumpulan pendapat yang jelas dari 5 sampai 10 orang guna
memecahkan suatu masalah. Peranannya mengumpulkan pendapat
baik dan yang kurang baik dalam rangka pemecahan suatu masalah

yang rumit.
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8) Buzz Group
Suatu kelompok yang terdiri dari 3 sampai 6 orang untuk
mendiskusikan suatu topik yang telah ditentukan atau suatu masalah
yang diberikan dengan waktu yang singkat yaitu 5-10 menit.
Manfaatnya adalah memperoleh banyak pendapat di dalam waktu
yang singkat.

9) Proyek
Pemecahan suatu masalah aktual yang dituangkan ke suatu proyek.
Proyek itu ditangani oleh peserta yang sedang mengalami proses
belajar secara berkelompok.

10) Debat
Sebuah metode dimana pembicara dari pihak yang pro dan kontra
menyampaikan pendapat mereka. Anggota kelompok dapat juga

bertanya kepada peserta debat atau pembicara.

Menurut Meldona metode pelatihan yang dipilih hendaknya
disesuaikan dengan jenis pelatihan yang akan dilaksanakan dan yang
dapat dikembangkan oleh suatu perusahaan atau organisasi. Beberapa
metode yang dapat digunakan untuk pelatihan dan pengembangan

antara lain:

1) On the Job Training
On the Job Training disebut juga dengan pelatihan dengan intruksi

pekerjaan yaitu dengan cara pekerja atau calon pekerja ditempatkan
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3)

4)

5)
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dalam kondisi riil, dibawah bimbingan/arahan pegawai yang
berpengalaman.

Rotasi pekerjaan

Untuk pelatihan silang (cross-train) bagi karyawan agar
mendapatkan variasi kerja, para pengajar memindahkan para
peserta pelatihan dari tempat kerja satu ke lainnya. Setiap
perpindahan biasanya didahului pemberian intsruksi kerja.

Magang

Magang melibatkan pembelajaran dari pekerja yang lebih
berpengalaman dan dapat ditambah pada teknik off the job training.
Asistensi dan kerja sambilan disamakan dengan magang karna
menggunakan partisipasi tinggkat tinggi dari peserta dan memliki
tingkat transfer pengetahuan dan keterampilan yang tinggi tentang
pekerjaan.

Ceramah kelas dan presentasi vidio

Ceramah dan teknik lain dalam off the job training dengan
mengandalkan komunikasi daripada memberi model. Ceramah
adalah pendekatan terkenal karena menawarkan sisi ekonomis dan
material organisasi, tetapi partisipasi, umpan balik, transfer, dan
repetisi sangat rendah.

Pelatihan vestibule

Agar pembelajaran tidak mengganggu operasional rutin, beberapa

perusahaan atau organisasi menggunakan pelatihan vestibule. Cara
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ini memungkinkan adanya transfer, repetisi, dan partisipasi serta
memberikan materi yang bermakna berkenaan dengan perusahaan
beserta umpan baliknya.

Permainan peran dan model perilaku

Permainan peran adalah alat yang mendorong peserta untuk
membayangkan identitas lain. Pengalaman ini menciptakan empati
dan toleransi lebih besar terhadap perbedaan individual dan
karenanya cara ini cocok untuk pelatihan keragaman yang
bertujuan  menciptakan lingkungan  kerja  kondusif bagi
keanekaragaman tenaga kerja.

Case Study

Metode kasus merupakan metode pelatihan yang menggunakan
deskripsi tertulis dari suatu permasalahan riil yang dihadapi oleh
perusahaan atau organisasi. Manajemen diminta mempelajari kasus
untuk mengidentifikasi, menganalisis masalah, mengajukan solusi,
memilih solusi terbaik, dan mengimplementasikan solusi tersebut.
Simulasi

Permainan simulasi dapat dibagi menjadi dua macam, pertama,
simulasi yang melibatkan simulator yang bersifat mekanik (mesin)
yang mengandalkan aspek-aspek utama dalam suatu situasi kerja.
Kedua, simulasi komputer. Teknik ini umumnya digunakan untuk
melatih para manajer yang mungkin tidak boleh menggunakan

metode trial and error untuk mempelajari pembuatan keputusan.



27

9) Belajar mandiri dan proses belajar terprogam
Materi intruksional yang direncanakan secara tepat dapat
digunakan untuk melatih dan mengembangkan para karyawan.
Teknik belajar mandiri berkisar pada cara manual sampai kaset
rekaman atau vidio.

10) Praktik laboratorium
Pelatihan ini dirancang untuk meningkatkan keterampilan
interpersonal. Bentuk populer dari pelatihan ini adalah pelatihan
kepekaan yang mencoba meningkatkan kepekaan seseorang
terhadap perasaan orang lain.

11) Pelatihan tindakan (Action Learning)
Pelatihan ini terjadi dalam kelompok kecil yang berusaha mencari
solusi masalah nyata yang dihadapi oleh perusahaan, dibantu oleh
fasilitator (dari luar atau dalam perusahaan).

12) Role playing
Metode pelatihan yang memadukan metode kasus dan progam
pengembangan sikap.

13) In basket technique
Dengan metode ini peserta diberikan materi yang berisikan
berbagai informasi, seperti email khusus dari manajer dan daftar

telepon.
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14) Management games
Menekankan pada pengembangan kemampuan problem solving.
Keuntungan dari simulasi ini adalah timbulnya integrasi atas
berbagai interaksi keputusan dan kemampuan bereksperimen
melalui keputusan yang di ambil.
15) Behavior modeling
Merupakan salah satu proses yang bersifat psikologis mendasar
dimana pola-pola baru dari suatu perilaku dapat diperoleh
sedangkan pola-pola yang sudah ada dapat diubah.
16) Outdoor oriented progam
Progam ini biasanya dilakukan di suatu wilayah yang terpencil
dengan melakukan kombinasi antara kemampuan diluar kantor
dengan kemampuan diruang kelas.?
6. Hambatan-hambatan dalam proses pendidikan dan pelatihan
Hambatan didalam pelaksanaan progam pelatihan biasanya
merupakan faktor penghalang bagi organisasi dalam melaksanakan
rancangan progam pelatihan. Dilihat dari segi pentingnya pelatihan, hal ini
sangat tidak diinginkan oleh semua pihak yang terlibat di dalam

pelaksanaan pelatihan.

Menurut Moekijat hambatan dalam proses pelaksanaan pelatihan

antara lain:?°

28 Meldona, 2009, Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif Integratif, UIN-Malang Press,
Malang, hal. 253-257.
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a. Tidak adanya kebijakan yang luas dan komprehensif yang bersifat
lengkap.

b. Tidak adanya penilaian yang dilaksanakan yang bisa dijadikan dasar
perencanaan untuk pelatihan yang berikutnya.

c. Penunjukan peserta tidak berdasarkan analisis kebutuhan.

d. Tujuan progam pelatihan tidan jelas akan kompetensi yang dicapai
atau terlalu umum.

e. Metodologi pelatihan kurang tepat alat peraga atau media
pembelajaran yang kurang memadai.

f. Bahan pelatihan banyak diadopsi dari luar negeri sehingga kadang-
kadang tidak sesuai dengan kebutuhan instansi atau organisasi.

g. Kurikulum pelatihan tidak jelas.

h. Pelatih-pelatih kurang dikembangkan.

i. Pelatih-pelatih yang baik kurang tertarik pada lembaga-lembaga
pelatihan karena tidak adanya pola karir.

J. Dan suatu sistem tidak lanjut (follow-up) yang tepat tidak ada.

Sedangkan menurut Malayu Hasibuan kendala-kendala dalam
pelatihan dan pengembangan meliputi peserta pelatih atau instruktur,
fasilitas pengembangan, kurikulum, dan dana pengembangan. Sebagai

berikut:

2% Indah Sri Astining Asri, 2013, Tinjauan Pelaksanaan Progam Diklat Prajabata Karyawan pada
Pusat Kajian dan Pendidikan dan Pelatihan Aparatur (PKP2A) 1 Lembaga Administrasi Negara
(LAN) Bandung, Skripsi, Fakultas Bisnis dan Manajemen, Universitas Widyatama, hal. 23
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Peserta

Peserta pengembangan mempunyai latar belakang yang tidak sama atau
heterogen. Hal ini akan menyulitkan dan menghambat kelancaran
pelaksanaan pelatihan dan pendidikan, karna daya tangkap, persepsi, dan
daya nalar mereka terhadap pelajaran yang diberikan berbeda.

Pelatih atau instruktur

Pelatih atau instruktur yang ahli dan cakap menstransfer
pengetahuannya kepada para peserta latihan dan pendidikan sulit di
dapat. Akibatnya, sasaran yang diinginkan tidak tercapai.

Fasilitas pengembangan

Fasilitas sarana dan prasarana pengembangan yang dibutuhkan untuk
latihan dan pendidikan sangat kurang atau tidak baik.

Kurikulum

Kurikulum yang ditetapkan dan diajarkan kurang serasi atau
menyimpang serta tidak sistematis untuk mendukung sasaran yang
diinginkan untuk kemajuan organisasi atau perusahaan.

Dana pengembangan

Dana yang tersedia untuk pengembangan sangat terbatas, sehingga
sering dilakukan secara terpaksa bahkan pelatih maupun sarananya

kurang memenuhi persyaratan yang dibutuhkan.*

%0 Malayu, S.P Hasibuan, 2000, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bumi Aksara, Jakarta, hal.

84-85.
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C. Pelatihan dan pengembangan dalam perspektif Islam

Menurut bukunya Meldona yang dikutip oleh Sinn mengatakan bahwa
Islam memandang ilmu sebagai dasar penentuan martabat dan derajat dalam
kehidupan. Allah SWT memerintahkan kepada Rasul-Nya untuk senantiasa
meminta tambahan ilmu. Dengan bertambahnya ilmu, akan meningkatkan
pengetahuan seorang muslim terhadap berbagai urusan dunia atau agama.
IImu pengetahuan yang dihubungkan dengan agama akan mendekatkan diri
dan lebih mengenal Allah SWT serta meningkatkan kemampuan dan
kompetensinya dalam menjalankan tugas pekerjaan  yang dibebankan

kepadanya.®*

Dalam Al Qur’an sudah dijelaskan bahwa manusia diperintahkan
untuk menambah wawasan atau mencari ilmu pengetahuan sebanyak-
banyaknya. Karena sesungguhnya Allah SWT akan mengangkat derajat orang

yang mencari ilmu, sebagaimana firman-Nya:*
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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

31 Meldona, 2009, Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Perspektif Integratif, UIN-Malang
Press, Malang , hal. 261.
%2 Al-Qur’an, Al-Mujadilah, 11
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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.
(QS. Al-Mujadilah: 11)

Pada ayat di atas menjelaskan tentang bagaimana memberi
kesempatan untuk orang yang sedang mencari ilmu dalam suatu majelis.
Dengan menambah ilmu seseorang akan bisa memperbaiki diri menjadi lebih
baik daripada sebelumnya. Maka dari itu butuh seseorang untuk

mendampingi dalam proses pembelajaran.

Pelatihan (Training) dalam segala bidang pekerjaan atau aktivitas
merupakan bentuk ilmu untuk meningkatkan kinerja. Islam mendorong
umatnya untuk bersungguh-sungguh dan memuliahkan pekerjaan. Rasulullah
saw bersabda: “Tidak ada makanan yang lebih baik yang dimakan oleh
seseorang daripada apa yang ia makan dari pekerjaan tangannya.
Sesungguhnya Nabi Dawud a.s. memakan makanan dari hasil Kkerja

tangannya.

Islam mendorong untuk melakukan pelatihan (training) terhadap
semua orang dengan tujuan untuk mengembangkan kompetensi dan
kemampuan dalam mengerjakan segala aktivitas yang dikerjakan. Rasulullah
memberikan pelatihan terhadap orang yang diangkat untuk mengurusi
persoalan kaum Muslimin dengan membekali nasihat dan beberapa

petunjuk.®

% Meldona, 2009, Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Perspektif Integratif, UIN-Malang
Press, Malang, hal 262.
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Riwayat dalam Al-Qur’an menginformasikan bahwa para rasul bukan
sekedar unggul dalam kehidupan spiritual, tetapi juga dalam keilmuan dan
keahlian. Sebagai contoh, selain kekuatan fisik, Nabi adam dibekali sejumlah
pengetahuan yang luas (Al-asma’a kullaha). Nabi Nuh memiliki keahlian
kontruksi, Nabi Yusuf mempunyai bakat dalam agronomi, Nabi Daud dalam
metalurgi, dan Nabi Musa juga seorang yang kuat fisiknya. Hadist Nabi
mengatakan: “Orang mukmin yang kuat itu lebih disukai oleh Allah daripada
orang mukmin yang lemah. Bersemangatlah mencapai apa yang berguna
bagimu dan minta pertolongan kepada Allah dan jangan menjadi lemah”.3*

Allah berfirman dalam surat An-Nisa’ ayat 28 sebagai berikut:*
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Artinya:

“Allah hendak memberikan keringanan kepadamu dan manusia
dijadikan bersifat lemah”. (QS. An-Nisa’: 28)

Maksud dari ayat di atas manusia pada dasarnya makhluk yang
bersifat lemah dan tidak berdaya. Sebagai makhluk yang lemah disuruh untuk
selalu memperbaiki diri untuk menutupi kekurangan yang ada. Adapun upaya
yang bisa dilakukan dengan mengikuti beberapa latihan yang diadakan oleh

suatu lembaga.

Selain membina para sahabat melalui dakwah dengan metode

presentasi dan tanya-jawab. Rasulullah memberikan pula pembinaan melalui

% Jusmaliani, 2011, Pengelolaan Sumber Daya Insani, , Bumi Aksara, Jakarta, hal. 100.
% Al-Qur’an, An-Nisa’, 28.
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on the job seperti Khalid bin Walid, Ali bin Abi Thalib, Zaid bin Haritsah
yang pernah mendapat penugasan sebagai komandan perang. Peranan sebagai
pejabat sementara di Madinah pernah diberikan kepada Abu Salamah,
Utsman bin Affan, dan Ali bin Abi Thalib ketika Rasulullah meninggalkan

Madinah.%®

Menurut Hasan yang dikutip oleh Jusmaliani mengatakan bahwa
untuk memajukan sumber daya insani yang berkualitas harus memperhatikan

hal-hal sebagai berikut:

1. Dimensi Kepribadian, yaitu dimensi yang menyangkut kemampuan untuk
menjaga integritas, termasuk sikap, tingkah laku, etika, dan moralitas.
Meningkatkan dimensi ini berarti juga memberikan pelatihan untuk
meningkatkan kualitas siddig dan amanah.

2. Dimensi Produktivitas, yaitu menyangkut apa yang dapat dihasilkan oleh
manusia dalam hal jumlah yang lebih banyak dan kualitas yang lebih
baik. Dengan memberikan pelatihan yang ditujukan pada dimensi
produktivitas, maka selain berbuah efisiensi dan output yang lebih baik,
aspek fathonah dan tabligh juga tersentuh.

3. Dimensi Kreativitas, yaitu menyangkut kemampuan seseorang untuk
berpikir dan berbuat kreatif, menciptakan sesuatu yang berguna bagi

dirinya dan masyarakat.*’

% Jusmaliani, 2011, Pengelolaan Sumber Daya Insani, Bumi Aksara, Jakarta, hal. 108.
%7 Jusmaliani, 2011, Pengelolaan Sumber Daya Insani, Bumi Aksara, Jakarta, hal. 101-102.



