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ABSTRAK 

Rista Dwi Jayanti (D93219095), Pengaruh Pelatihan Pengembangan Diri 

Asesor Terhadap Peningkatan Kompetensi Asesor di BAN S/M Jawa Timur. 

Dosen Pembimbing I, Dr. AlilMustofa, S.Ag. M.Pd dan Dosen Pembimbing II, 

Ahmad Fauzi, S.Pd.I, M.Pd. 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pelatihan pengembangan diri 

asesor terhadap peningkatanikompetensi asesoridi BAN S/M Jawa Timur. 

 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan dua variabel yaitu 

variabel pelatihan dan variabel kompetensi. Objek penelitian ini adalah Badan 

Akreditasi Nasional Sekolah/Madrasah Jawa Timur dengan jumlah responden 

penelitian sebanyak 75 asesor. Penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan 

data berupa angket/kuisioner. Instrumen penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah angket skala likert. Setelah angket terkumpul, peneliti 

melakukan uji validitas dengan rumus korelasi product moment dan uji reliabilitas 

dengan rumus cronbach alpha. Penelitian ini dianalisis dengan menggunakan 

analisis regresi linier sederhana, dimana sebelum melakukan analisis peneliti 

melakukan uji prasyarat berupa uji normalitas dan linieritas. Peneliti dalam 

melakukan analisis data dibantu dengan Aplikasi SPSS 20 for windows. 

Setelah dilakukan analisis, diperoleh hasil bahwa pelatihan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kompetensi asesor sebesar 29,7%. Melalui uji 

regresi linier sederhana diperoleh persamaan rumus Y = 9,888 + 0,696X, 

berdasarkan rumusan tersebut apabila terdapat kenaikan pada variabel pelatihan 

akan menyebabkan naiknya variabel kompetensi dan sebaliknya apabila pelatihan 

menurun, maka kompetensi akan ikut menurun. 

 

 

Kata Kunci: Pelatihan, Kompetensi, Asesor, BAN S/M 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Akreditasi sekolah/madrasah merupakanIsalahisatu program prioritas 

Kementerian Pendidikanfdan Kebudayaan. Konsep akreditasi diatur dalam 

beberapa peraturan perundang-undangan yang berlaku. Keputusan 

PemerintahsRepublik Indonesia Nomor 19aTahun 2005ntentangfStandar 

Nasional Pendidikanwmenyatakan bahwawakreditasi adalah penilaian 

kelayakan programsdan/atau satuanspendidikan berdasarkanskriteria yang 

telahdditetapkan. Pada dasarnya akreditasi adalah suatu proses dimana asesor 

menilai dan mengevaluasi mutu sekolah berdasarkan standar mutu yang telah 

ditetapkan. Hasil evaluasi tersebut menjadi dasar bagiikebijakan dan program 

khususiuntuk meningkatkanlmutuipendidikan. 

Asesorsbermutu merupakanhsalah satudpilar akreditasi mutuddalam 

kaitannya dengan kualitas pendidikan. Tanpa asesor yang berkualitas, tidak 

mudah untuk melaksanakan prosesiakreditasi yang berkualitas,isehingga sulit 

untuk meningkatkan mutuipendidikan. Jadi, asesor yangidirekrut untuk 

melaksanakan akreditasiplapangan haruslahgorang-orang yangpmemiliki 

keterampilan danikualifikasi terkait tugas evaluasi.1  

Sederhananya, penilai yang berkualitas adalah penilai yang profesional 

dan handal. Mengingat asesor mutu penting dalamipelaksanaaniakreditasi 

 
1 Hasyim Asy’ari, Zahrotul Munawwaroh, and Ulul Azmi, “Analisis Pelaksanaan Akreditasi 

Sekolah dalam Meningkatkan Mutu Pendidikan Di MTs Pembangunan UIN Jakarta,” Idarah 

(Jurnal Pendidikan dan Kependidikan) 5, no. 2 (2021): 143–162. 
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sekolah, perlu dilakukan perbaikanimutu secara terusimenerus,iyang meliputi 

(a)imekanisme rekrutmen asesor yangwakuntabel danwtransparan, (b) 

meningkatkan profesionalismeidan integritasiasesor melewati pelatihan. (c) 

pemantauan serta evaluasi terhadap kinerjaiasesor.2 

Menurut Lickona, seorang penilai pendidikan dikatakan profesional jika 

memiliki pengetahuan dan keterampilan yang berkaitan dengan akreditasi, 

yang meliputi peraturan-peraturan terkait akreditasi,ptujuan pelaksanaan 

akreditasi dan standarpmutu layananppendidikan dasarpdan menengah. 

Selainpitu, asesor mempunyai pengetahuan dalam mengisi instrumen 

akreditasi, menganalisis data hasil evaluasi dan menyusun laporan akreditasi.3  

Asesor profesional juga dicirikan dengan menguasai keterampilan teknis 

dan kompetensi serta keterampilan sosial. Keterampilan teknis dalam 

persoalan tersebut adalah keterampilan dalam teknologi. Selainiketerampilan 

teknis, keterampilan sosial jugapsangat pentingpbagi asesorpprofesional. 

Keterampilan sosial yangpdimaksud antara lain kemampuan untuk dan 

berinteraksi dengan orang lain, kemampuan bekerja dalam tim dengan sesama 

asesor, dan lain-lain. 

Selain profesional, asesor yang mumpuni juga merupakan penilai yang 

kredibel. Asesor yang kredibel yaitu memiliki konsistensiiantara tindakanidan 

standar moral atauietika. Moral/etika dalam arti dia harus menghormati dan 

 
2 Nurul Indah Susanti, Ida Aju Brahmasari, and Tatik Suryani, “Effect of Competence and Self-

Leadership on the Organizational Commitment of Assessors of P1 Professional Certification 

Institutions (LSP-P1) in Indonesia,” International research journal of management, IT and social 

sciences 9, no. 2 (2022): 235–243. 
3 Arnoldus Helmon, Marselinus Robe, and Vitalis Tarsan, “Urgensi Asesor Bermutu Terhadap 

Peningkatan Mutu Pendidikan,” Jurnal Inovasi Pendidikan Dasar 3, no. 2 (2019): 111–115. 
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menerapkan prinsip-prinsip moral/etika, "berbuat baik dan menolak 

kejahatan". Tanpa individuiyang bermoral, penilaian kesesuaian sekolah tidak 

dapat berhasil. Hal ini mempengaruhi penjaminan mutu dan peningkatan 

mutu pendidikan masyarakat pada umumnya dan penjaminan mutu sekolah 

pada khususnya.4 

Asesor yang memiliki moral/etika haruslah orang yang penuh dengan 

kebaikan hati dan kebenaran. Asesor yang baik hati adalah penilainyang 

kecenderungannya selalu tetap dan tegas untuk berbuat baik terutama 

terhadap orang/sekolah yang dia layani. Dia selalu berusaha berbuat baik dan 

baik dalam perbuatannya yang sebenarnya. Karakter asesor yang memiliki 

kebenaran dan kebaikan di dalam hatinya adalah penilai yang bijaksana, 

berani, menguasai diri, jujur, lurus, setia dan bertanggung jawab. 

Asesor kompetensi adalah orang yang berwenang dalam proses uji 

kompetensi yang menyarankan peserta tes untuk menyatakan lulus atau belum 

lulus. Mengingat pentingnya peran tenaga ahli, maka perlu disiapkan 

mekanisme dan tata cara penyiapan, seleksi, pelatihan, sertifikasi dan 

pengembangan penilai guna mencapai keahlian yang dibutuhkan.5 

Dalamspelaksanaan akreditasifsekolah, kualitas asesoriini menjadiisalah 

satu permasalahan dalam pelaksanaanpakreditasi sekolah. Halpini terlihat 

darimhasil survei akreditasi sekolah/madrasah yangmdilakukan oleh 

Kementerian Pendidikan Nasional pada tahunw2011.eBerdasarkan diskusi 

 
4 Anthony Watson, “Strategies for the Assessment of Competence,” Journal The Vocational 

Aspect of Education 46, no. 2 (2019). 
5 Ibid. 
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ini, ditemukan bahwansalah satuemasalah implementasi sekolah adalah 

kurangnya objektivitas dalam penilaian yang dilakukan oleh asesor lapangan. 

Konsekuensinya, BAN S/M harus mengakreditasi ulang, yang membuang-

buangiwaktu, tenagaidan sumberidaya. Dengan demikian, pelatihan sangat 

dibutuhkan untuk mutu/kompetensi asesor sekolah/madrasah. 

Menurut Harianja, pelatihan adalah upaya yang direncanakan oleh 

suatudorganisasi guna mengembangkan pandangan,pketerampilan, serta 

kemampuanpkaryawan. Programppelatihan harus dirancang dan dibentuk 

untuk memenuhi kebutuhan karyawan dan perusahaan untuk mencapaiitujuan 

perusahaan yangdselaras dengandtujuan individu personel.dSecara umum 

terdapat beberapa komponen dalam pelatihan yang dapatdmempengaruhi 

keberhasilanppelatihan. Beberapankomponen tersebut yakni;nInstruktur 

pelatihan, pesertaipelatihan, materiipelatihan, metodeipelatihan danstujuan 

pelatihan.6 

PelatihansAsesor adalah pembelajaran yang berisi evaluasi tentang 

bagaimana cara menilai seorang asesor, dimana teknik pembelajarannya 

terdiri dari materi tatap muka, diskusi, permainan peran, tes keterampilan dan 

tes penilaian. Kegiatan pelatihan keterampilan bertujuan menghasilkan tenaga 

yang handal dalam pencapaian keterampilan. 

Beberapa strategi dapat diterapkan untuk meningkatkan kualitas penilai. 

Pertama, ada kebutuhan untuk memperkenalkan mekanisme yang akuntabel 

 
6 Muhammad Asir and Rahmi, “Pelatihan Pada Irwani Pane Institute,” Jurnal Pendidikan Indonesia 

1, no. 2 (2021): 1–13. 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/ 

5 
 

dan transparan untuk merekrut penilai. Mekanisme rekrutmen yang 

bertanggungjawab tidakpterbatas padappersyaratan kualifikasipakademik 

namun jugaikompetensi. Persyaratanikompetensi dianggap sangat mendesak, 

karena secaraiempiris kompetensiilebih menjaminikualitas kinerja daripada 

kompetensi. Kedua, meningkatkaniprofesionalisme danlintegritas asesor 

melaluiipelatihan ataupun pendidikan berkelanjutan. Pelatihaniini dijalankan 

secarapekstensif untukpmembekali parapasesor. Ketiga, monitoring dan 

evaluasi kegiatan asesor. Secara khusus, pemantauan kinerja penilai dapat 

dilakukan melalui pembukaan sekolah dan layanan pengaduan masyarakat. 

Kinerja asesor dapat dievaluasi dengan mempertimbangkan kualitas laporan 

kunjungan.7 

Proses akreditasi sekolah/madrasah dilakukan oleh badan yang disebut 

Badan AkreditasimNasionalpSekolah/Madrasah. Halwini mengacu pada 

Permendikbud Nomori59 Tahun 2012 Pasal 1(2) menyatakan bahwa BAN-

S/Miadalah lembaga penilaiimandiri yang menentukan kesesuaian program 

dan/atau satuanipendidikan untuk jenjang pendidikanidasar dan menengah 

formal yang memenuhi standarspendidikaninasional. Pasali1 Mendikbud 

menyatakan bahwapBadan Akreditasi Nasional Sekolah/Madrasah, yang 

selanjutnya disebutiBAN-S/M merupakan lembaga mandiri, akan dibentuk 

untuk membantuiBAN S/Midalam kegiatan penilaian mandiri di Provinsi.8 

 
7 Susanne Bögeholz et al., Modeling and Fostering Decision-Making Competencies Regarding 

Challenging Issues of Sustainable Development (Netherlands: Research Center for Examinations 

and Certification (RCEC), 2017). 
8 Mendikbud RI, “Permendikbud RI No. 13 Tahun 2018 Tentang Badan Akreditasi Nasional 

Sekolah/Madrasah dan Badan Akreditasi Nasional Pendidikan Anak Usia Dini dan Pendidikan 

Nonformal” (2018): 21. 
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Sebagaiqbagian darioakreditasi,oBadan AkreditasinSekolah/Madrasah 

Nasional merekrut asesor. Sehubungan dengan tanggungjawabaasesor, 

memiliki tanggung jawab sebagai berikut: (a) Melaksanakanitugas dengan 

tekun terkait denganistandar pelaksanaan kunjungan agar hasil akreditasi di 

sekolah/madrasah benar-benar mencerminkan kualifikasi yang sebenarnya; 

(b) merahasiakan hasildkunjungan dan melaporkanlsecara objektifikepada 

BANiS/M. 

ProsespAkreditasi Sekolah/Madrasahimembutuhkan Pelatihiasesor dan 

asesor yangamemiliki perilaku dan kecakapan kepribadianadengan baik, 

menguasai penggunaan alat akreditasi yang tepat serta keterampilan dalam 

penggunaan aplikasi Sispena. Kewajiban asesor adalah sebagai berikut: (1) 

memenuhi kriteria selama kunjungan dan melakukan uji tuntas untuk 

memastikan bahwa hasil sertifikasi mencerminkanwtingkat kinerja 

sekolah/madrasahiyang sebenarnya; (2) untuk menjagafkerahasiaan hasilfdan 

tujuan dari setiap kunjungan; (3) Laporkan ke publik, papan S/M. 

Pelatihan diperlukan untuk memenuhi kuantitas serta kualitasfpelatih 

asesorfdan permintaan BAN-S/M yang relatif tinggi.iPelatihan memastikan 

kompetensi dan keterampilan para pelatih asesor dan asesor itu sendiri. 

Mereka harus familiar dengan perangkatsakreditasi sekolah/madrasah dan 

menggunakan aplikasi Sispena. Adapun pelatihan guna mempersiapkan 

asesor profesional yang dibekali dalam menyelesaikan tahapan proses 

akreditasi sesuai pedoman BadansAkreditasisNasional Sekolah/Madrasah. 

Kursus pelatihaniasesor bersertifikat ditawarkan untuk asesor baru dan yang 
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sudah ada. BAN S/M memberikan pelatihan bagi asesorsbaru guna 

mengembangkan calonsasesor yangsbelum memiliki pengalaman sebagai 

penilai. Kursus PelatihaniAsesor sebelumnyapdiadakan untuk membantu 

Asesor lebih memahami Instrumen Akreditasi Satuan Pendidikan 2020 dan 

lebih memahami Pedoman Akreditasi. 

Untuk mensukseskan kegiatan akreditasi, Badan Akreditasi Nasional 

Sekolah/Madrasah melakukan kegiatan yang dapat meningkatkan kompetensi 

asesor berupa pelatihan pengembangan diri asesor. PPDA dilaksanakan pada 

tanggal 30 – 31 Mei 2022 secara daring dengan mekanisme asinkronus dan 

sinkronus. Ada 300 asesor yang mengikuti kegiatan tersebut. Pelatihan 

dilakukan selama 16 jam pembelajaran dengan pembagian materi ada 6 sesi. 

Dengan rincian sesi materi sebagai berikut: (1) mengenai telaah perangkat 

akreditasi S/M; (2) teknik penggalian data; (3) triangulasi, penentuan level 

kinerja, dan penulisan kesimpulan; (4) analisis menyilang; (5) penyusunan 

rekomendasi; (6) aplikasi Sispena S/M. Pelatihan akan diikuti oleh 

asesoriyang memilikissertifikat sebagai asesoriyang masihlberlaku. 

PPDA ini memiliki arti strategis dalam upaya asesor profesional sesuai 

dengan persyaratan IASP. Secara umum kegiatan pelaksanaan pelatihan 

pengembangan diri asesor dilakukan dalamirangka menyiapkansasesor 

berkualitasiyang memiliki pengetahuan, keterampilan, sikap yang diperlukan 

untuk melakukan akreditasi secara profesional dengan bantuan IASP 2020. 

Pedoman Akreditasi Sekolah/Madrasah menjelaskan terkait pelatihan 

pengembangan diri asesor untuk meningkatkan kecakapan asesor ketika 
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menggunakan IASP 2020 dalam proses akreditasi di satuan pendidikan. 

Pelatihan Asesor Pengembangan Diri ini bertujuan untuk terlebih dahulu 

membekali peserta dengan konsep dasar pengembangan akreditasi dan 

kebijakan reformasi sistem akreditasi. Kedua, menyamakan persepsi terhadap 

instrumen akreditasi unit yang digunakan untuk melaksanakan akreditasi 

tahun 2022. Melalui PPDA, diharapkan para asesor mempunyai wawasan 

maupun keahlian sehinggawmampu menjalankan pekerjaan akreditasi 

sekolah/madrasah kunjungan secara profesional. Ketersediaan asesor 

profesional di BAN S/M Jawa Timur akan mendukung tercapainya kualitas 

akreditasi pendidikan yang bermutu. 

Keterkaitan antara pelatihandterhadap kompetensi telah dibuktikan 

dengan adanya beberapa penelitian terdahulu seperti penelitianSyang 

dilakukanpoleh Putu Ifo Yudo menunjukkanpbahwa pelatihan secara 

simultan berpengaruhppositif danpsignifikan terhadappkompetensi pegawai, 

selain itu penelitiansyang dilakukansoleh Okky Sandy Pranata menunjukkan 

bahwa variabel pelatihan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap kompetensiikaryawan.9 

Berdasarkanslatar belakangidiatas, penelitiitertarik untuk melakukan 

penelitiansdengan juduli“Pengaruh Pelatihan Pengembangan Diri Asesor 

(PPDA) Terhadap Peningkatan Kompetensi Asesor di BAN S/M Jawa 

Timur”. 

 
9 Putu Ifo Yuda Wisastra and Ella Jauvani Sagala, “Pengaruh Pelatihan Terhadap Kompetensi 

Karyawan Pt. Len Industri (Persero) Bandung,” Matrik : Jurnal Manajemen, Strategi Bisnis dan 

Kewirausahaan 10, no. 2 (2019): 98. 
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B. Rumusan Masalah 

Berdasarkanilatar belakangppenelitian diatas makappenelitian ini terfokus 

kepada Pengaruh Pelatihan Pengembangan Diri Asesor (PPDA) Terhadap 

Peningkatan Kompetensi Asesor di BAN S/M Jawa Timur yang telah 

diuraikan dalam pertanyaan penelitian berikut: 

1. Adakah pengaruh pelatihan pengembangan diri asesor terhadap 

peningkatan kompetensiiasesor di BANiS/M Jawa Timur ? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkanifokus penelitianidiatas, penelitian iniibertujuan untuk: 

1. Mengetahui ada atau tidaknya pengaruh pelatihan pengembangan diri 

asesoriterhadap peningkatanikompetensi asesoridi BAN S/M Jawa Timur 

D. Manfaat Penelitian 

Penelitianaini memberikansmanfaat secara teoritisadan praktisskepada 

beberapa pihak, diantaranya sebagai berikut: 

1. SecaraiTeoritis 

a. Dari hasil riset ini diharapkanamampu memberikanssumbangsih data 

ilmiah, tambahanninformasi mengenai pelatihan pengembangan diri 

asesor terhadap kompetensi asesor khususnya pada para asesor 

akreditasi. 

b. Penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi terkait bagi penelitian 

selanjutnya 

2. SecaraiPraktis 
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a. BagiiPeneliti 

Riset ini dapat menambahwpengalaman danwwawasan dalam 

pelaksanaan penelitianiterkait pengaruh pelatihan pengembangan diri 

asesor (PPDA) terhadap kompetensi asesor. Dan juga berguna untuk 

memenuhi salah satu syarat dalam mendapatkan gelar Sarjana 

Pendidikan (S.Pd) pada Program Studi Manajemen Pendidikan Islam. 

b. Bagi Lembaga 

Lembaga dapat menggunakan kajian ini sebagai pedoman untuk 

meningkatkan kompetensi asesor akreditasi sekolah/madrasah melalui 

kegiatan pelatihan pengembangan diri asesor 

c. BagiiAlmamater 

Penelitiwberharap hasilPpenelitian inimdapat menginformasikan 

kepadafseluruh civitaslakademika FakultasiTarbiyah daniKeguruan 

UINiSunan AmpeliSurabaya Program StudiiManajemen Pendidikan 

Islam. 

E. Keaslian Penelitian 

Penulisangskripsidini mencakup penelitiandpenting sebelumnyaiyang 

peneliti gunakan untuk membandingkan cirihdan karakteristikdpenelitian. 

Berikutipenelitian sebelumnyaiyang berkaitan denganipenelitianiini: 

1. Murtiningsih, melakukan penelitian denganpjudul “PengaruhPDiklat 

Penguatan KepalaPMadrasah TerhadappKompetensi ManagerialpDan 

Kinerja Kepala Madrasah AliyahiSwasta di KabupateniMadiun”,ntahun 

2020. Metodeipenelitian yang digunakanioleh Murtiningsih yaituimetode 
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kuantitatif, jumlah populasi sebanyak 190 maka jumlah sampelnya 

sebanyak 112 orang, teknik pengambilanisampel menggunakanfTeknik 

randomisampling, analisis data menggunakanaregresi linierssederhana. 

Pada penelitian ini jugaimenggunakan metode kuantitatif dengan populasi 

sebanyak 300 orang maka sampeliyang digunakanisebanyak 75forang, 

analisis datanya adalahpregresi linierasederhana. Teori yangddigunakan 

pada penelitian Murtiningsihpadalah teori dari Komri tentang kompetensi. 

Sedangkanapenelitian ini menggunakanpteori dari Richard E. Boyatzis 

terkait kompetensi. Lokasi penelitian Murtiningsih terletak di MAS 

Kabupaten Madiun. Sedangkan pada penelitian ini berlokasi di BAN S/M 

Jawa Timur. Fokus Penelitian Murtiningsih adalah mengetahui 

peningkatan kompetensi managerial kepala madrasah melalui kegiatan 

diklat, sedangkan penelitian ini berfokus mengenai upaya BAN S/M 

dalam memberikan pelatihan kepada para asesor akreditasi guna 

mengetahui peningkatan kompetensi asesor yang sudah bersertifikat. 

2. PutusIfo YudasWisastra, melakukanapenelitian dengansjudul “Pengaruh 

Pelatihan TerhadapPKompetensiPKaryawan”, tahun 2019. Metode 

penelitian yang Putu gunakan yaitu metode kuantitatif dengan jumlah 

populasinya ada 370 orang, sampelSyang diambil berjumlah 192, 

teknikapengambilan sampelnyaimenggunakan propability sampling yaitu 

simple random sampling, untuk pengumpulan datanya menggunakan 

metode cross sectional, dan analisis datanya menggunakan regresi linier 

sederhana. Sedangkan penelitianlini menggunakanimetode kuantitatif 
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dengan jumlahspopulasi sebanyaka300 orang, sehingga sampelnya 

berjumlah 75 orang, analisis datanya menggunakan regresi linier 

sederhana. Penelitian Putu menggunakan teori dari Merwe dan Slowman 

mengenai dampak pelatihan terhadap kompetensi. Sedangkan penelitian 

ini menggunakan teori Andrew F. Sikula. Lokasi penelitian Putu adalah 

di PT. Len Industri (Persero) Bandung, sedangkan penelitian ini di Badan 

Akreditasi Nasional Sekolah/Madrasah Jawa Timur. Fokus penelitian 

Putu adalah menganalisis pengaruhNpelatihan terhadapNkompetensi 

karyawan, sedangkan penelitianlini berfokus pada pengaruh pelatihan 

pengembangan diri asesor terhadap peningkatan kompetensi asesor. 

3. Okky Sandy Pranata, melakukannpenelitian dengannjudul “Pengaruh 

Pelatihan TerhadappKompetensi DanpKinerjapKaryawan”, tahun 2018. 

Metode penelitianiyang digunakan oleh Okky Sandy adalahlpenelitian 

penjelasan (explanatoryNresearch) dengan pendekatanNkuantitatif, 

populasinya sebanyak 49 orang, serta menggunakan analisis statistik 

inferensial yaitu path analysis.  Pada penelitian ini populasi sebanyak 300, 

maka sampel nya adalah 75 orang, dan menggunakan analisisiregresi 

linierisederhana. Teori yangidigunakan dalamspenelitian Okky adalah 

teori dari Rivai mengenai kompetensi, sedangkan pada penelitianpini 

menggunakaniteori dari Richard E. Boyatzis. Lokasi penelitian Okky 

bertempat di PT Bank Tabungan Pensiunan Negara (BTPN) Syariah 

DivisiiMobile Marketing SyariahsMalang JliLetjen Sutoyos166 B 

KotasMalang Jawa Timur 65112, sedangkan penelitianpini berlokasi di 
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BAN S/M Jawa Timur. Fokus penelitian Okky terkaitidengan upaya PT 

BTPNi36iSyariah untuk melatih karyawan khususnya pada divisi 

MobilelMarketing Syariah dimana sebagian besar lulusansSMA 

menjembatani kesenjangan antara job skill karyawan dengan kebutuhan 

perusahaan, sedangkan penelitian ini berfokus terkait upaya BAN S/M 

dalam memberikan pelatihan kepada para asesor akreditasi untuk 

mengetahui peningkatan kompetensi asesor yang sudah bersertifikat. 

F. Sistematika Pembahasan 

Sistematikawpembahasan merupakan penyempurnaan deskriptif 

pembahasan yang dituangkan dalam garis-garis besar pokoknya, pembaca 

mendapatkan gambaran yang jelas tentang pertanyaan-pertanyaan yang 

tercakup dalam penelitian ini dan memudahkan proses pemahamanipenelitian 

ini, makaipeneliti membuatisistematika sebagaiiberikut: 

1. BABiI:iPendahuluan 

Dalamnbab ininberisi tentang latarnbelakang penelitian, fokus 

penelitian,ftujuan penelitian, manfaat penelitian, keaslianipenelitian, dan 

sistematikaipembahasan. 

2. BABiII: KajianiPustaka 

BabiII iniiberisi mengenai pelatihan pengembangan diri, kompetensi 

asesor, keterkaitan antara pelatihan pengembangan diri terhadap 

kompetensi asesor, kerangka teoritis danihipotesis. 

3. BABiIII: MetodeiPenelitian 
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Bab III terdiriidari jenisipenelitian, variabel dan definisi operasional, 

populasi, sampel, teknikisampling,iteknik pengumpulanidata, instrument 

penelitian,ivaliditas dan reabilitas, analisisidata. 

4. BABiIV: HasiliPenelitian daniPembahasan 

BabiIV terdiriiatas pemaparaniobjek penelitian,ipemaparan validitas 

reabilitas data,ihasil danopembahasan yangiberkaitan denganlpenentuan 

hasilipenelitian mengacuipada identifikasiimasalah yangiterdapat dalam 

penelitian. 

5. BABiV:iPenutup 

Bab penutupPyang berisi kesimpulannpenelitian,psaran, daftar 

Pustaka, dan beberapailampiran pendukung. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Kompetensi 

1. DefinisiiKompetensi 

Menurut Addison, Anwar dan Komariyah, kompetensi adalah 

kemampuan seorang individufuntuk melakukan suatuitugas denganibaik 

dan memilikipkeunggulan dalam hal pengetahuan, keterampilan dan 

sikap. Kompetensi menurut Dessler adalah kualitas pribadiiyang bisa 

ditunjukkan, sepertippengetahuan, keterampilanpdan perilakuppribadi, 

kepemimpinan. Wibowo menegaskan bahwamkemampuan untuk 

melakukanmatau menyelesaikan suatumpekerjaan didasarkanmpada 

keterampilanmdan pengetahuan serta didukungioleh sikapikerja 

yangidibutuhkan oleh pekerjaan itu.10 

McClelland mendefinisikanikompetensi sebagaiikarakteristik dasar 

seseorang yang mempunyai pengaruh langsung atau dapat 

menggambarkan kinerjasyang sangatibaik. Denganlkata lain,ikompetensi 

adalahsapa yang dilakukan paling sering dan lebihlsering dan lebih 

banyakmsituasi dengan hasil yangmbaik daripada rata-rata pemain. 

Menurut Jack Gordon, konsep kompetensi meliputi 6 aspek yaitu; 

Pengetahuan (knowledge);qPemahaman (understanding);qKemampuan 

 
10 Slamet Ahmadi and Sulistyono Sulistyono, “Pengaruh Kompetensi, Kepemimpinan, dan Disiplin 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor Pertanahan Kabupaten Bogor,” Jurnal Manajemen 

Kewirausahaan 15, no. 2 (2019): 203. 
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(skill); Nilaii(value); Sikapi(attitude).11 

Secara umum asesormadalah orang yang berkompeten untuk 

melakukan penilaian atau evaluasi untuk menilai mutu suatu sistem 

perizinan pada Lembaga Sertifikasi Profesi (LSP). Asesoriadalah 

tenagaiprofesional yangStelah memenuhiSpersyaratan yang ditetapkan 

oleh lembaga untuk menilai kompetensi individu atau organisasi lain. 

Sedangkan dalam akreditasi, penilai adalahqtenaga professional yang 

telahmmemenuhi persyaratanqyang ditetapkan olehmBAN S/M atau 

BAPiS/M untukimelakukan evaluasi dan kunjungan keisekolah/madrasah 

sebagai bagianodarisproses akreditasi.12 Asesor kompetensi adalah orang 

yang berwenang dalam proses uji kompetensi yang menyarankan peserta 

tes untuk menyatakan lulus atau belum lulus. 

2. Karakteristik Kompetensi 

Menurut Spencer kompetensi terbentuk dari lima karakteristik, yaitu:13 

a. Motifpadalah sesuatupyang terus-menerus dipikirkan atausdiinginkan 

orangsyang memicu suatu tindakan. Motifnmendorong, mengarahkan 

dan memilihiperilaku ke arah tindakaniatau tujuanitertentu  

b. Sifatiadalah ciri fisiksdan tanggapan yang stabil akan suatuisituasi 

atauiinformasi. 

 
11 Emron Edison Imas Komariyah, Yohny Anwar, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung: 

Alfabeta, 2019). 
12 Badan Nasional Sertifikasi Profesi, “Pedoman BNSP 204-2007 Kriteria Asesor Lisensi” (2007): 

1–8. 
13 Andi Irwan, “Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Pendidikan, 

Kebudayaan, Pemuda dan Olaharaga Kab. Mamuju Utara,” Pengaruh Kompensasi Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada Dinas Pendidikan, Kebudayaan, Pemuda dan Olaharaga Kab. Mamuju 

Utara 1, no. 4 (2019): 196–208, https://media.neliti.com/media/publications/145220-ID-pengaruh-

kompetensi-terhadap-kinerja-peg.pdf [Diposting pada 5 November 2020]. 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/ 

17 
 

c. Konsep diri adalahisikap,inilai, atauicitra diri seseorang. Kepercayaan 

diri adalah keyakinan orang bahwa mereka bisa efektif di hampir 

semua konteks, merupakan bagian dari konsepidiri orangi 

d. Pengetahuaniadalah wawasaniyang dimiliki seseorang tentang bidang 

tertentu. Pengetahuaniadalah kompetensiiyang kompleks 

e. Keterampilanladalahikemampuan untuk melakukan tugasifisik atau 

mentalptertentu. Kemampuanimental ataupkognitif, termasuk berpikir 

analitis danikonseptual. 

3. Dimensi dan Indikator Kompetensi 

Menurut Richard E. Boyatzis dalam Hutopea dan Thoha konsep 

kompetensi mencakup beberapaoaspek yaitu sebagai berikut:14 

a. Pengetahuan, artinya kesadaranidalam ranah kognitif.iMisalnya, 

seorang karyawan dapat mengenali bimbingan dan melakukan 

pembelajaran yangDbaik sesuaiPdengan kebutuhanSperusahaan. 

Adapun indikator pengetahuan: 

1) Pendidikan 

2) Pengalaman kerja yang dimiliki karyawan 

3) Pemahaman pegawai tentang tata cara penyelesaian tugas 

4) Prestasi kerja karyawan miliki 

b. Keterampilan adalah hal yangsdimiliki individusuntuk menyelesaikan 

tugas-tugas yangidibebankan kepadankaryawan. Contohnya,istandar 

 
14 Hutapea, Thoha Nuriana Parulian, Komponen Plus: Teori, Desain, Kasus, dan Penerapan Untuk 

HR dan Organisasi yang Dinamis (Jakarta: Gramedia Pustaka Utama, 2008). 
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perilakuskaryawan ketika memastikan cara bekerja yangslebih efisien 

dan efektif. Adapun indikator keterampilan yaitu: 

1) Kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan 

2) Kecakapan dalam menguasai pekerjaan 

3) Memiliki keahlian 

4) Komitmen terhadap pekerjaan 

c. Sikapqadalah perasaan atau reaksi terhadap rangsanganqdarisluar. 

Adapun indikator sikap antara lain: 

1) Kepercayaan diri 

2) Kemampuan mengendalikan diri/emosi 

3) Semangat tinggi 

4) Memiliki kemampuan dalam berkomunikasi 

4. FaktoriYang MempengaruhiiKompetensi 

MichaelsZwell mengungkapkansbahwa banyaksfaktor yang dapat 

mempengaruhi kompetensilseseorang, diantaranyaiyaitu:15 

a. Keyakinanidan nilail 

Keyakinansorang mengenai diri sendiri dan orangslain sangat 

mempengaruhi perilaku. Orang yang percaya bahwa mereka tidak 

kreatif atau inovatif, tidak mencoba menemukan caraqbaru atau 

berbedaidalam melakukanisesuatu. 

b. Keterampilanl 

Keterampilan berperan dalamisebagian besar kompetensi. Berbicara 

 
15 Michael Zwell, Creating A Culture Of Competence (New York: John Wiley&Sons, 2020). 
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didepan umumwadalah keterampilanwyang dapatwdipelajari, 

dipraktikkan, dan dikembangkan. Dengan meningkatkan keterampilan 

lisan ataupun tulisan, orang meningkatkan keterampilan mereka 

dalam kompetensi bisa mempengaruhi budayaporganisasi maupun 

keterampilan individu. 

c. Pengalaman 

Pengetahuan dibanyak bidang membutuhkan pengalaman. 

Diantaranya memiliki pengalaman mengorganisir orang, memiliki 

pengalaman berkomunikasiwdi depanwkelompok, memecahkan 

perkara, dan lain-lain. Orang-orang yangibelum terpapariorganisasi 

besar maupun kompleksstidak mungkin mengembangkan kapabilitas 

organisasi untuk memahami dinamikaikekuasaan danipengaruh di 

lingkungan. Pengalaman adalah bagian yang diperlukan dari keahlian, 

tetapi pengalaman saja tidak cukup untuk menjadi ahli. Pengalaman 

juga merupakan bagian lain dari kompetensiiyang bisa berganti 

seiring waktu dan perubahanilingkungan.  

d. KarakteristikiKepribadian 

Kepribadian dapat memengaruhi kemampuanimanajer dan karyawan 

dalam banyak kompetensi, termasuk resolusimkonflik, mediasi antar 

pribadi, kerja sama tim, penegakan dan membangun hubungan. 

Orangiyang mudah marahimungkin merasa susah untukimenjadi kuat 

dalamimenyelesaikan sebuah masalah daripada seseorang yang 

mudah mengendalikan reaksi emosionalnya. Meskipun hal ini 
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dapatpberubah, personalitas orang cenderung berganti dengan susah 

payah. Tidak bijaksana untuk berharap bahwa mengubah kepribadian 

mereka akan meningkatkan kemampuannya.  

e. Motivasi 

Motivasi adalah komponen keterampilan yang dapatwberubah. 

Mendorong, mengevaluasi pekerjaansbawahan, berbagispengakuan 

dan perhatiansindividu dari atasan bisa berdampak positif pada 

motivasi bawahan. Ketika manajer mampu mengarahkan motivasi 

pribadi individu, mereka mengelola sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan, mereka sering menemukan kontrol yang lebih besar atas 

sebanyak kompetensiiyang mempengaruhiikinerja. 

f. IsuiEmosional 

Hambatan emosional dapat membatasi kompetensi kepemimpinan, 

seperti takut salah, kebingungan, tidak popular, yang semuanya 

membatasi motivasi dan inisiatif. Melalui pengalamanpyangptidak 

menyenangkan dapat meningkatkan penguasaan diberbagai 

kemampuan. Namun, tidaksmasuk akalsuntuk mengharapkan 

karyawanfmengatasi hambatan emosionalitanpa dukungan substansial 

pada lingkunganikerja.  

g. KemampuaniIntelektual 

Kompetensisbergantung kepada pemikiranskognitif seperti berfikir 

analitis dan konseptual. Tidak semua intervensi meningkatkan 

organisasi. 
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h. BudayaiOrganisasi 

Budayaworganisasi mempengaruhi kompetensimpersonel dalam 

kegiatan berikut: 

1) Proses perekrutan dan seleksi mempertimbangkan tingkat 

keahlian karyawan dan kompetensinya dalam organisasi 

2) Sistemipenghargaan memberi tahu pegawai bagaimanaiorganisasi 

menghormati mereka 

3) Praktik pengambilan keputusan mempengaruhi kemampuan untuk 

memberdayakan, memulai, danimemotivasi orangilain. 

4) Prinsipqorganisasi seperti visiqmisi danqnilai-nilaiqperusahaan 

terkait dengan semuaikompetensi 

5) Kebiasaan dan prosedur menunjukkan bagaimana karyawan yang 

kompeten diharapkan 

6) Upaya pendidikan dan pelatihan mengajarkan karyawan 

pentingnya keterampilan pengembanganiberkelanjutan  

7) Proses organisasi pengembangan kepemimpinan berdampak 

langsung pada keterampilan kepemimpinan. 

5. Kriteria Asesor Bermutu 

Adapun kriteria asesor bermutu dalam rangka Pendidikan bermutu 

yaitu sebagai berikut:16 

a. AsesoriProfesional 

Asesorwpendidikan dianggap profesional jika memiliki 

 
16 Helmon, Robe, and Tarsan, “Urgensi Asesor Bermutu Terhadap Peningkatan Mutu Pendidikan.” 
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pengetahuan dan keahlian dalam perincian akreditasi, seperti aturan 

yangimengatur akreditasi,stujuan praktik akreditasi, dan standarimutu 

layanan Pendidikan dasar danimenengah. Selainlitu, mempunyai 

pandangan dan keterampilan untuk menyelesaikan sertifikasi, 

menganalisis data dari hasil penilaian lapangan, dan menulis laporan 

sertifikasi. 

Asesor professional ditandai dengan penguasaan keterampilan 

teknis dan lunak. Keterampilaniteknis adalah berhubungan dengan 

teknologi yang berkaitan langsung pelaksanaan sertifikasi, seperti 

mengoperasikan laptop atau mengoperasikan microsoft Office.17 

Penting juga dapat menggunakan Internet untuk mengunduh informasi 

atau pengetahuan, dan mengupload datajatau informasijdari hasil 

kunjungan lapangan, terutama melaluiiaplikasi SispenaiS/M. 

Keterampilan sosial jugawpenting bagi penilai profesional. 

Keterampilan sosial yang dimaksud adalah keterampilan yang 

berkaitan dengan interaksi dengan orang lain,wketerampilan 

bekerjasama denganiasesor dalamitim. 

b. AsesoriKredibel 

Asesorpkredibeliadalah asesorpyang memilikilkonsistensi antara 

tindakan dan standar moral atau etika. Moral/etika dalam arti dia harus 

menghormati dan menerapkan prinsip-prinsip "berbuat baik dan 

 
17 Aris Abadi and Ahmad Muhibbin, “Management of Competency Certification Assessment by 

Professional Certification Body of Tengaran Vocational High School Semarang Regency,” BIRCI-

Journal 5 (2022): 20572–20581. 
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menolak kejahatan". Tanpa manusia moral/etika, penilaianpkelayakan 

sekolahltidak berhasil. Haliini mempengaruhi penjaminanimutu dan 

peningkatanfmutu pendidikan di masyarakat pada umumnya dan 

penjaminan mutu di sekolah. Asesor bermoral harus seseorang yang 

penuh kebajikan. 

Asesor yangaberkebajikan merupakan asesor;yang kecenderungan 

batinnyapselalu teguh serta yakin guna berbuat baik, terutamaadalam 

melaksanakan tanggung jawab pelayanannyasdengan orang/sekolah 

yangidilayaninya. Penilai yang baik hati selalu berusahalberbuat baik. 

Dia selalu berusahasuntuk mencapaiikebaikan danimemilihnya dalam 

tindakan konkretnya. Penilaipyang berbudi luhur adalah penilai 

yangpbijaksana, adil,iberani, menguasaiidiri,ijujur,iintegritas, setia, 

bertanggung jawab,idan menghargai diri sendiri. Berikut merupakan 

penjelasannya:18 

1) Bijaksana 

Asesor yang bijak adalah orang yang tahu bagaimana membuat 

keputusan yang berguna untuk kepentingan dirinya sendirisdan 

orangdlain, sesuai dengan kemajuanSdan mutuPpendidikan. 

berkat penilaiannya, asesor melihat hal yang benar,imengetahui 

apa yang pentingidan menetapkaniprioritas. Kebajikan ini 

mengharuskan penilai mengatur perilaku mereka sesuai dengan 

 
18 Asep Saepudin, Viena Rusmiati Hasanah, and Ani Rindiani, “Peningkatan Kompetensi Asesor 

Assessment Center Dinas Pendidikan Kota Bandung untuk Mendukung Percepatan Peningkatan 

Rata-Rata Lama Sekolah (RLS),” Jurnall Ilmiah Abdimas 3, no. 1 (2022): 5–24. 
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penilaian hatisnurani. Diastidak bolehsragu untuk berbuat baik 

atau menghindari berbuatijahat 

2) Adil 

Berbuat adil adalah berdiri di atas kebenaran dan berpegang teguh 

pada kebenaran, bukan pada kewenang-wenangan. Berbuatfadil 

juga berarti memenuhi apalyang sebenarnya menjadiihak orang 

lain,iatau memberikanfapa yanglmenjadi hak setiap orang 

secarafsah. Penilai yang adilstahu bagaimana memberikanfhak 

kepada sekolah/madrasah. Memperlakukan semuawyang 

dilayaninya tanpa diskriminasi berdasarkan berbagaimfaktor 

sepertifsuku,iras,fagama dansgolongan tertentu. Penilai harus 

menghormati hak-hak orang yang mereka layani. 

3) Berani 

MenurutiLickona,fkeberanian memungkinkanikita melakukan apa 

yangwbenar saat menghadapiwkesulitan, memungkinkanwkita 

mengatasi ketidaknyamanan,frasa sakit, danPkekalahan. Seorang 

penilai harus beraniPdalam artian harusimempunyai tekadluntuk 

mengatasi rasa takut, terutama rasa takutiuntuk menunjukkan 

nilai-nilaidyang sebenarnya. Sebagai penilai, dia tidak boleh 

mengesampingkan kepatuhan terhadap aturan etika dan peraturan 

perundang-undangan yang berlaku. 

4) PenguasaaniDiri 

Penguasaanpdiri dalamparti asesor diharapkan bisapmenahan 
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ataupun mengendalikan kecenderungan dengan bermacam 

kesenangan dan godaanmterutama terkait tentang memberikan 

uang, barang, kemewahan/kenyamanan saat berkunjung ke 

sekolah 

5) Jujur 

Jujur dalam artian asesor mengatakan yang sebenarnya, tulusidan 

tidakicurang. Mereka menuntut kebenaran, menjalankan apa yang 

benar, menyatakan kebenaran dengan tulus. Dimensi kejujuran 

asesor ditunjukkan yaitu: Pertama, jujur dalam pikirannya, berarti 

ia harus mencari, menerimaidan melaporkan kebenaranisebagai 

tugas utamanya. Kedua, jujursdalam perbuatan, yaitu dia tentu 

berperilaku benar dalam tindakannya. Ketiga, jujur dalam tutur 

kata, yakni jangan sampai dia berbohong. Dia harus mengatakan 

keyakinan dan pengetahuan batin apa yang dia miliki. 

6) Integritas 

Asesor yang berintegritas menepati janji, memiliki karakter 

yanglkuat,ftidak mudahijatuh dan tidak menyerahihingga 

mencapaiihasil yangiterbaik.iDengan kata lain, penilailyang jujur 

artinya penilai yangldapat dipercayaidanitidak dipengaruhi 

olehlsiapapun. Peninjau yangijujur mematuhimprinsip-prinsip 

moral, menepati janji, dan membela apa yang mereka yakini. Dia 
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mengatakan kebenaran kepada dirinya sendiri dan orang lain.19 

7) Loyal 

Asesorsyang loyalsadalah asesor yang melakukan pekerjaannya 

denganssetia, patuh serta sempurna. Loyal dalamlarti menepati 

janji, tidaklmengecewakanlorang lainldan dipercaya. Taat dalam 

artian dia senang mengikuti perintah orang yang ditugasi. Total 

bukan berarti setengah-setengah. Dia bekerja karenamcinta, 

kemauan dan dedikasi. Dia menggemari tugasnya, dan tidakiperlu 

ditekan untukimemberikan yang terbaik serta mencurahkan hati, 

pikiran atau jiwanya dalam bekerja. Dia setia pada apa yang 

diperintahkan negara. Dan tidak dapat meninggalkan negara serta 

kelompok penilai yang dipercayakanskepadanya. Penilai harus 

menepati janjinya dan memenuhi janjinya. 

8) Bertanggungjawab 

Tanggung jawab berarti memahami tugas dan melakukannya 

dengan kemampuan terbaik, dan memperbaikinya setiap kali 

terjadi kesalahan. Dia haruslberjuang untuk memenuhi 

amanatinegara dalam pengelolaan mutupPendidikan nasional. Dia 

bertanggungjawab atas tenaga kerja dan produksi. Tugasnya juga 

berpengaruh besar, terutama untuk menjamin mutu pendidikan 

nasional. 

 
19 “Panduan Pelatihan Calon Asesor Sekolah/Madrasah” (Badan Akreditasi Nasional 

Sekolah/Madrasah, 2018). 
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9) Harga Diri 

Evaluator yang menghargai diri sendiri adalah penilai yang dapat 

menjaga reputasi evaluator sebagai kelompok, serta menjaga nama 

baik mereka sendiri dan rahasia sekolah yang mereka layani. Dia 

menghormati martabatlpribadi orangilain. Penghormatan terhadap 

orang lain dapat diungkapkan dengan bermacam cara, yaitu 

melalui sopan santun,fpujian, kesaksianfyang baikftentang 

orangflain, bukan melalui fitnah secaraptidak adilfmerusak nama 

baikfseseorang, sekelompok orang atau lembaga tertentu. 

Untuk meningkatkan mutu pendidikan, diperlukan evaluator yang 

berkualitas, profesional dan handal. Tanpa keterampilan profesional, 

penilai tidak dapat melakukan tugas evaluasinya secara bertanggung 

jawab, ilmiah, tanpa kepercayaan diri yang baik, penilai jatuh atau 

tenggelam dalam praktik evaluasi umum, korup dan tidak objektif. 

6. Strategi Peningkatan Mutu Asesor 

Beberapa strategi dapat diterapkan untuk meningkatkan mutu asesor. 

Pertama, mekanisme yang akuntabel dan transparan untuk merekrut 

evaluator harus ditetapkan. Mekanisme rekrutmen yang bertanggung 

jawab tidakfhanya terbatas pada persyaratan kualifikasi akademik (ijazah) 

tetapi juga kompetensi, sehingga calon asesor sekolah harus diseleksi 

berdasarkan kompetensi, sebagai evaluator profesional yang diukur 

dengan tes tertulis. Tes kepribadian mengukur pribadidan keterampilan 

sosial (jujur dan tanggung jawab). Tes ini dapat digunakan sebagai tolok 
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ukur perilaku, perkataan, dan tindakan peserta. Selainsitu, proses 

rekrutmensdan seleksi dilakukan secara jelasPdan sistematis, mulai 

dariPpendaftaran, seleksi administrasi, pemilihan mata kuliah, publikasi 

hasil seleksi mata kuliah, pelatihan asesmen dan pengumuman kelulusan 

asesmenisecara transparan. Mekanisme rekrutmen yangitransparan berarti 

terbuka dan dikomunikasikan kepadaisemua individu yanglmemenuhi 

syarat, seperti melaluilmediaiatau internet.20 

Kedua, meningkatkan profesionalismePdan integritasPasesorPmelalui 

Pendidikan dan pelatihan berkelanjutan. Pelatihan bersifat komprehensif 

dan bertujuan untuk membekali asesor denganf(a) pengetahuan yang 

memadai tentang praktik, mekanisme dan alat akreditasiasekolah, (b) 

keterampilan melakukan kunjungan (c) keterampilansmenyusun laporan 

kunjungan dan menggunakan aplikasi S/M Sispena.21 Selain pelatihan 

yang terencana, peningkatan kualitas asesor juga dapat dilakukan melalui 

pengembangan keprofesian berkelanjutanq(updating), yang dilakukan 

atas inisiatif sendiri dengan membacapberbagai sumber informasi terkait 

akreditasi sekolah, dan lain-lain.22 

Ketiga, memonitor dan mengevaluasi kinerja asesor. Secara khusus, 

pemantauan pemantauan terhadap kegiatan pendamping dapat dilakukan 

melalui pembukaan sekolah dan layanan pengaduan daerah. Kinerja 

 
20 Riady Ibnu Khaldun, “Peningkatan Kompetensi Asesor melalui Kegiatan Pembekalan,” Jurnal 

Pengabdian Masyarakat Berkemajuan 4 (2021): 897–901. 
21 “Panduan Pelatihan Calon Asesor Sekolah/Madrasah.” 
22 Yohanes Servatius, Boy Lon, Profesi Guru Memasuki Era Masyarakat Ekonomi Asean (MEA) 

(Bandung: Alfabeta, 2018). 
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penilai dapat dievaluasi berdasarkan kualitas laporan kunjungan. Selain 

itu, kinerja evaluator dievaluasi dengan mempertimbangkanskontribusi 

sekolah dan masyarakat. Sehubungan dengan hal itu, BAN-S/M akan 

mengumumkan secara terbukasnomor atau alamatspengaduan. Penilai 

yangitelah menyelesaikan berbagai penilaian lapangan secara profesional 

dan andal harus diberi penghargaan. Sebaliknya, penilai yangPtidak 

melakukan penilaian secaramprofesional dan handal akan dikenakan 

sanksiisesuai kode etik penilai yanglberlaku. 

B. Pelatihan Pengembangan Diri 

1. Definisi Pelatihan 

Menurut Veithzal Rivai pelatihaniadalah bagianidari pendidikaniyang 

berhubungan dengan proseslbelajar guna memperolehidanimeningkatkan 

keterampilan diluarmsistem pendidikanmdimana praktik diutamakan 

daripada teori. Menurut Rachmawati, pelatihanmmerupakan wadah 

lingkungan bagi karyawan tempat sikap, keterampilan, kemampuan, 

pengetahuan dan perilaku kerja tertentu diperoleh atau dipelajari.23 

Sedangkan Menurut Henry Simamora coaching adalah suatu cara untuk 

memotivasi dan meningkatkan kemampuan kerja, termasuk penyuluhan 

tentang perilaku karyawan yang dilanjutkan dengan pelatihan.24 

Pelatihan adalah proses dimana orang memperoleh kompetensi yang 

 
23 Melvin Grady Lolowang Genita Lumintang, Adolfa, “Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Berlian Kharisma Pasifik Manado,” 

Jurnal EMBA 4, no. 2 (2020). 
24 Kusuma, Galih Candra, “Pengaruh dan Pelatihan Terhadap Kinerja (Studi Pada Karyawan PT. 

PLN Distribusi Jawa Timur, Malang),” Jurnal Administrasi Bisnis (JAB) 21, no. 1 (2019). 
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membantu mencapaiitujuaniorganisasi. Karena prosessini berhubungan 

dengan tujuanlorganisasi yang berbeda, pelatihansdapat dilihatasecara 

sempit ataulluas, begitu pula sebaliknya. Dalam arti terbatas,ipelatihan 

memberi karyawanppengetahuan dansketerampilan khusus yangabisa 

diidentifikasi untuk digunakansdalam pekerjaanamereka saataini. Tujuan 

program ini adalah guna meningkatkan penguasaan berbagai keterampilan 

dan metode kerja sesuai dengan kebutuhan saat ini.25 

Menurut Sikula, konsep pelatihanladalah prosesljangka pendeklyang 

menggunakan kebijakan sistematisndan tersturktur bagi karyawan non 

senior untuk memperoleh pengetahuanidan keterampilanlteknis untuk 

tujuanlyang terbatas. 

2. Tujuanldan ManfaatiPelatihan 

Salah satu tujuan yang jelas dari pelatihan ini adalah mempersiapkan 

karyawan baru untuk bekerja. Pelatihan yang bertujuan memperbarui 

keterampilan dan pengetahuan tidak boleh terbatas pada tugas-tugas baru, 

tetapi kinerja karyawan saat ini seringkali dapat ditingkatkan dengan 

pelatihan tambahan. Karena perubahan konstan dalam produk, teknologi, 

kebijakan, dan prosedur di dunia bisnis, organisasi dari semua ukuran 

memerlukan pelatihan berkelanjutan untuk memperbarui pengetahuan 

dan keterampilan mereka. Hanya dengan pelatihan seperti itu karyawan 

dapat menyelesaikan permintaan perubahan yang ditujukan kepada 

 
25 Endarwita Endarwita and Rini Herlina, “Pengaruh Kompensasi dan Pengembangan Karir 

Terhadap Kinerja Karyawan,” Jurnal Apresiasi Ekonomi 4, no. 2 (2019): 116–125. 
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mereka. 

Mangkuprawira menjelaskan bahwasada keterkaitan antarapinput 

pelatihan, output, hasil, dan dampak, denganpcontoh prosesppelatihan 

berjenjang ditunjukkan di bawah ini:26 

a. Input 

1) Pesertalpelatihan (jumlah,ipengetahuan, motivasilbelajar) 

2) Bentukidan materiipelatihan (isiidan kualitas) 

3) Pelatihl(jumlah danimutu) 

4) Waktu dan tempat 

5) Anggaran  

6) Fasilitas lain (elemen pendukung) 

b. Output 

1) Jumlahikehadiran pesertaipelatihan 

2) Antusiasme interaksiipelatihan 

3) Jumlah partisipasi instruktur 

4) Kenikmatan peserta, pelatihiserta pengawas 

c. Outcome 

Peningkatanipengetahuan,isikap, daniketerampilan pegawai. 

d. Impact 

1) Peningkatanikinerja 

2) Pengembanganikarir 

 
26 Tb. Sjafri Mangkuprawira, Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik, Kedua. (Jakarta: Ghalia 

Indonesia, 2016). 
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3) Peningkatanlkinerja lembaga 

Pelatihan dilakukan sedemikian rupa sehingga manfaat maksimum 

diperoleh dari output. Beberapa tujuan yang diharapkan dari kegiatan 

pelatihan yakni:27 

a. Memberikanikesempatan kepadaikaryawaniuntuk mempertahankan 

dan mengembangkan keterampilan mereka di tempat kerja.  

b. Memberi karyawan keterampilan baru yang mereka butuhkan untuk 

mengembangkan bisnis. 

c. Meningkatkan kualitas personel di perusahaan 

d. Melibatkannkaryawan dalam pengembangan percakapan baru yang 

secara konstruktif dan sistematis dapat memengaruhi keberlanjutan 

dan masa depan perusahaan secara positif 

Pelatihan formal diperlukan untuk mempertahankan kompetensi 

karyawan agar tidak menjadi rusak. Programspelatihan inissangat 

dibutuhkan karena persainganlyang makin ketat dan perubahaniteknologi 

yangisemakin cepat, serta mendorong organisasi untukiterus 

meningkatkan produktivitas. Kegiatan pelatihanwformalsini diperlukan 

sebagai peningkatan dan pengembangan karir dalam mempersiapkan 

pekerja untuk masa depan yang berbeda dari sekarang. 

Manfaat personal training dapatidilihat dari duaisisildiantaranya:28 

a. Dilihat darilsisi individui 

 
27 Ayon Triyono, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: ORYZA, 2019). 83-84 
28 Haryati, R. A, “Analisis Pelaksanaan Program Pelatihan dan Pengembangan Karyawan: Studi 

Kasus Pada PT. Visi Sukses Bersama Jakarta,” Jurnal Sekretari dan Manajemen Widya Cipta 3, no. 

1 (2019). 
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1) Meningkatkan pengetahuan terutama temuan-temuan terkini 

dalam kompetensi yang relevan, seperti prinsip-prinsip 

manajemen terbaik dan terkini 

2) Menambah dan meningkatkan pengetahuan dibidang tertentu 

sambil meningkatkan metode aplikasiilama. 

3) Merubahisikap 

4) Koreksi, penambahan fee maupun komisi yangiditerima 

organisasi kerja 

b. Dariisisiiorganisasi 

1) Meningkatkan daya cipta karyawan 

2) Dana lebih rendah 

3) Mengurangi perputaran karyawan 

4) Kemungkinan laba lebih tinggi karena kedua laba direalisasikan 

terlebih dahulu. 

3. KomponeniPelatihan 

Menurut Mangkunegara ada 5 komponenmyang digunakanmdalam 

pelatihan, yakni:29 

a. InstrukturiPelatihan 

MengingatSinstruktur utamanya berorientasi padaSpeningkatan 

keterampilan, jadi pemandu yangidipilih guna menyampaikansmateri 

harus sangat mumpuni di bidangnya, profesional dan berkualitas. 

 
29 Mangkunegara AA. Anwar Prabu, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan (Bandung: 

Rosda, 2015). 
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Penguasaan materi penting baginya untuk melakukaniprosesipelatihan 

yangWbenar, sehinggawpeserta bisa memahami materiwyang 

disampaikan. 

b. PesertaiPelatihan 

Sebelummmelaksanakan programmpelatihan, lembaga terlebih 

dahulu melakukan prosesiseleksi, dimana dipilih orang-orang yang 

paling memenuhiikriteria. Tentunya pemilihan peserta diklat harus 

berdasarkan persyaratan danikualifikasi tertentu, selain itu peserta 

harus siap mengikutiidiklat yang merupakan salah satu faktor penentu 

pelatihan. 

c. MateriiPelatihan 

Materi diklat adalah materi yangfsesuai denganitujuan pendidikan 

yangpdicapai oleh lembaga pendidikan, dan materi program diklat 

akanmefektif jika diselaraskan denganmunsur pesertamsehingga 

kebijakan diklat bisa meningkatkan keterampilan peserta. Selainiitu, 

materilyang diberikanikepada pesertaiharus sesuai agar peserta diklat 

termotivasi untuk menerapkan materi yang disampaikan dalam 

pekerjaannya. 

d. MetodeiPelatihan 

Metodeppelatihan haruspsesuai denganpmateri yangidisampaikan 

misal, penggunaanimedia simulasi, koridor, dan lain-lain. Sehingga 

peserta pelatihan diharapkan dapat mewujudkan tujuan dan maksud 

yang disampaikan oleh instruktur. Selainiitu, supaya lebih menjamin 
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keberlangsungan kegiatanppelatihan yangpefektif, jika mempunyai 

tujuan yangnjelas, seperti memahami keterampilan karyawan yang 

berpartisipasi dalam pelatihan. Menurut Handoko,iada duaikategori 

pokokiprogram pelatihan antara lain: 

1) MetodeiOn theiJob Trainingi(OJT) 

Metode yang diterapkan di tempat kerja. Metode ini memiliki 

kelebihan karena cukup fleksibel sesuai dengan lokasi dan situasi 

organisasi. Bentuknya juga dapat diubah sesuai dengan kebutuhan 

dan berhubungan langsung dengan pekerjaan karyawan. Melalui 

berbagai bentuk pelatihan OJT, yaitu: onithe jobltraining, magang, 

supervisi dan penugasan sementara 

2) MetodeiOff theiJob Training 

MetodeiOff The Job Training adalah pelatihan yang dilaksanakan 

diluar tempatikerja dengan beberapa simulasi dan contoh 

tergantung situasi kerja, dan juga dengan bantuan bahan, peraga, 

dan lain-lain. Metode ini dibagi menjadi dua bagian, yaitu simulasi 

dan penyajian informasi. Pertama, metode simulasi, yakni peserta 

pelatihan menerima presentasi tentang bagian dari tujuan 

organisasi dan menanggapinya sebagaimana adanya. Kedua, 

memberikan informasi. Tujuanputama dari teknik penyajian 

informasipadalah untuk memperkenalkan tingkah laku,ikonsep 

ataufketerampilan yang berbeda kepada para peserta. 

e. TujuaniPelatihan 
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Tujuan pelatihanimerupakan hasillyang diharapkanldari kegiatan 

yangnsudah dilangsungkan, yakni sebagai peningkatan keahlian, 

wawasan serta perilaku peserta/calonrpegawaiibaru. Selainiitu,itujuan 

pelatihan harusidijelaskan terlebih dahulu supaya pesertaipelatihan 

memahaminya. 

4. Jenisi– JenisiPelatihan 

Pelatihan dapat dirancang untuk mencukupi beberapa tujuan yang 

berbeda dan bisa dikategorikan dalamibeberapa caraisebagai berikut:30 

a. Pelatihansyang diperlukan dansrutin yaitu dirancang untukimemenuhi 

berbagai persyaratan wajiblyang dibutuhkanidan diimplementasikan 

sebagaiipelatihan bagi seluruh pegawai (orientasiikaryawan baru). 

b. Pelatihansteknis yaitu memungkinkanskaryawan guna melaksanakan 

tugaspdan tanggungijawab denganibaik (contoh pengetahuansproduk, 

prosesidaniprosedur teknis, serta hubunganipelanggan). 

c. Pelatihaniinterpersonal danipemecahan masalahsyaitu dirancang guna 

memecahkan permasalahan operasional serta interpersonal dan 

mengembangkannhubungan interpersonal dalam pekerjaan organisasi 

(misalnyapkomunikasi interpersonal, keterampilanikepemimpinan 

dan resolusiikonflik) 

d. Pelatihan perkembangan dan inovatif; menawarkan fokus jangka 

panjang pada peningkatan keterampilan individuidan organisasi untuk 

 
30 Robert L. Mathis dan John H. Jackson, Human Resource Management, Ke-sepuluh. (Jakarta: 

Salemba Empat, 2018). 
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masasdepan (contoh, praktikibisnis, pengembangan kepemimpinan, 

dan perubahaniorganisasi). 

5. Tahap – Tahap Pelatihan 

Menurut Mathis dan Jackson, penerapan pelatihan strategis yang 

efektif memerlukan penggunaan proses pelatihan yang sistematis. 

Terdapat empat tahapan dalam pelatihan yaitu penilaian, perencanaan, 

pelaksanaan dan evaluasi. Berikut penjelasan dariiempat tahap tersebut:31 

a. Prosesipelatihan yangipertama adalah penilaian, yangiterdiri dari 

analisis keperluan pelatihan, identifikasistujuan dan kriteriaipelatihan. 

Penilaian dilakukan terlebih dahulunsebelum pelatihanwuntuk 

mencarinatau mengetahui keterampilan apafyang dibutuhkan 

pegawai. Selanjutnya, tetapkan tujuan untuk setiap latihan yang 

diselesaikan 

b. Setelah penilaian, direncanakan proses pelatihan lainnya yangiterdiri 

dari pemilihanfmetode dan isi pelatihan.fPada tahapiini,fmetode 

pelatihan ditentukan dan konten dibuat dan diadaptasi sesuai 

denganianalisis penilaianikebutuhan 

c. Selain itu, prosesiketiga penyampain yangiterdiri atas perencanaan, 

pelaksanaanidan pemantauanipelatihan. Fase ini terdiri darifkegiatan 

pelaksanaan programfpelatihan dan program pelatihansyang terarah 

sesuaiihasil yang direncanakan.  

 
31 Asir and Rahmi, “Pelatihan Pada Irwani Pane Institute.” 
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d. Proseswpelatihan terakhir yakni evaluasi,wmengukur dan 

membandingkan hasil denganltujuan yangitelah diputuskan.iApakah 

latihan berhasil dan memenuhi tujuan yang dicapai atau tidak. 

6. EvaluasiiPelatihan 

Untuk menentukan keberhasilan program pelatihan, kegiatan 

pelatihan harus dievaluasi secara sistematis. Kurangnya penilaian dapat 

menjadi masalah utama dalam pendidikan. Menurut Mathis dan Jackson, 

Donn memiliki empat kriteria yang dapat dijadikan pedoman untuk 

mengukur keberhasilan suatu latihan, yaitu:32 

a. Respons 

Organisasismenilaiitingkat respons pesertaipelatihan dengan 

interview atau menyurvei. Asumsikan 30 pemangku mengunjungi 

seminar duaihari mengenai keterampilaniwawancara yang efektif. 

Ukuranitingkat respons dapatfdikumpulkan dengan mewawancarai 

paraimanajer danimeminta mereka menilaippelatihan, gaya instruktur, 

dan manfaatppelatihan. Namun, umpan balik langsung hanyaidapat 

mengukuriseberapa besar orangimenyukai pelatihanitersebut,sbukan 

seberapa besarwmanfaatnya bagi merekawatau seberapa besar 

pengaruhnya terhadap cara wawancara dilakukan. 

b. Pembelajarani 

 
32 Gugus Wijonarko Et Al., “Perancangan Program Pelatihan Karyawan Dalam Rangka Mendukung 

Produktivitas Karyawan Di Masa Pandemi Covid 19,” Jurnal Eksekutif 17, no. 1 (2020): 35–46. 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/ 

39 
 

Tingkatspembelajaran bisa dinilai dengansmengukur seberapa 

baik pesertaitelah mempelajari fakta,iide,ikonsep,iteori, danfsikap. 

Pengujian materiwpelatihan sering digunakanwuntuk menilai 

pembelajaran dan bisa dilakukan sebelum dandsesudahspelatihan 

untukwmembandingkanshasil. Jika hasil ujian mengungkapkan 

masalah pembelajaran, instruktur menerima umpan balik dan dapat 

mendesain ulang kursus untuk membuat pelatihan menjadi lebih 

efektif. Tentussaja, pembelajaransyang cukupiuntuk lulus ujianitidak 

menjaminibahwa pesertaipelatihan akan mengingatiisi pelatihaniatau 

mengubahiperilaku kerja mereka beberapa bulan kemudian. 

c. Sikap 

Mengevaluasispelatihan padastingkat sikap berartismengukur 

pengaruh pelatihan terhadapfprestasi kerjafdengan mewawancarai 

peserta serta rekanpkerja mereka; Pemantauan kinerja misalnya, 

mengevaluasi pekerjaan karyawan pada wawancara manajer. 

Indikator sikap dan pelatihan dapat dicapai ketika manajer 

mengajukan pertanyaan yang diajarkan dalam pelatihan dan 

menetapkaan pertanyaanilanjutaniyang sesuaiiuntuk tempat kerja. 

d. Hasil 

Pengusahawmengevaluasi hasilwdengan menimbangwdampak 

pelatihan terhadap pencapaian tujuan organisasi. Sebab hasiliseperti 

produktivitas, perputaran, kualitas, penjualanidan dana relatifinyata, 
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jenisievaluasi ini dapat dilakukanpdengan mencocokkan data 

sebelumpdan sesudah pelatihan. 

7. Pengembangan diri 

Pengembangan adalah proses pelatihan jangka panjang, dimana 

manajer mempelajarippengetahuan konseptualpdan teoritispuntuk 

mencapaiptujuan bersama. Pengembangan pribadi adalah faktor 

terpenting dalamimencapai kehidupaniluaribiasa dan kesuksesanihidup 

yang didambakanmkebanyakan orang. Pengembanganmdiri berarti 

pengembangan setiap potensi diri yang bertujuan untuk meningkatkan 

kemampuan berpikir dan inisiatif, serta mengembangkan kemampuan 

intelektualpyang dicapai denganimelakukan beragam kegiatan.33 

Pengembanganfdiri merupakan proses mengembangkanikemampuan 

atau potensi seseorang, serta aspek perseorangan dan sosial emosional, 

supaya terus tumbuhddan berkembang. Singkatnya, pengembanganldiri 

adalah berinvestasi padamdiri kitamsendiri sehinggamkita dapat 

mengendalikan atau mengelola dengan sangat baik dan efektif. Hal itu 

bisa dicapai dengan berusaha belajarqdari pengalaman,imenerima 

masukan dariporangplain, melatih kepekaanpterhadap diripsendiri dan 

orangplain, menyadari dan mempercayai usahalhati 

Menurut para ahli, pengembangan diri pada umumnya adalah 

ilmuiyang berkaitan dengan kajian potensiidiri sendiri dan usaha 

 
33 DONO SUKO, “Meningkatkan Motivasi Pengembangan Diri melalui Layanan Bimbingan 

Kelompok,” Jurnal Ilmiah Konseling volume 21, no. 1 (2022): 1–19. 
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untukimenggali kemungkinan-kemungkinan tersebutpsecara maksimal. 

MenurutaAbraham Maslow, pengembanganidiri adalahlupaya individu 

untuk mencukupi semua kebutuhan manifestasi dirinya.mMenurut 

Alhamuddin, pengembanganldiri merupakan kegiatan yanglbertujuan 

untuk memberikanmkesempatanmkepada peserta didik untuk 

mengembangkanndan mengekspresikanpdiri sesuai dengan kebutuhan, 

kemampuan,iminat dan kondisiisekolah masing-masing siswa. Menurut 

Hery Wibowo, secaraiterminologi pengembanganldiri adalahsbagaimana 

orang bisa melatih dirinyalsendiri, pengembanganidiri merupakan 

kegiatan mempelajari hal-hal baik yang berpotensi memotivasi kita untuk 

mewujudkan diri kita secara utuh.34 

Menurut Choyimah manfaat pengembanagn diri yakni sebagaiiberikut:35 

a. Menambahspengatahuan, khususnyappenemuan-penemuan terkini 

pada bidang ilmuipengetahuan 

b. Melengkapi dan meningkatkan kemahiran dalam bidang tertentu dan 

menyempurnakan metode penerapan lama 

c. Mengubah perilaku 

d. Perbaikan atau peningkatan yang diterima darisorganisasi tempat 

bekerja 

Menurut Wahjono, pegawai yang telah melalui proses pengembangan 

sangat loyal dan merasa menjadi bagian dariSsuatu organisasipatau 

 
34 Robiansyah, Pengembangan Diri (Strategi Membangun Pribadi Produktif) (Bogor: CV. Penerbit 

Dandellon, 2022). 
35 Alhamuddin, Politik Kebijakan Pengembangan Kurikulum Di Indonesia (Jakarta: Prenadamedia 

Group, 2019). 87 
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perusahaan. Mengenai langkah-langkah pengembanganpkaryawan adalah 

sebagai berikut:36 

a. Menambah kemampuan. DalamPhal ini meliputiPpengetahuan, 

keahlianimaupun keterampilanikaryawan 

b. Promosi pembelajaran. Tujuannya adalah untukiberadaptasi dengan 

pergantian lingkunganieksternal dan internaliperusahaan 

c. PromosiidaniRotasi. Personel dituntut untuk meningkatkan tugas, 

wewenang danitanggungjawabnya, yang termasuk salah satu cara 

dalam mengembangkan mutu individuikaryawan. 

Setiap orang memasuki tahap dimana menjadi orang yang produktif 

dengan cara yangidiinginkan.iLangkah-langkah pengembangan diriiyang 

diperlukan untuk mencapai segala sesuatu bisa dilaksanakan melalui 

berbagai cara antarailain: 

a. Membukaipikiran terhadap ide atau gagasaniyang belumibanyak 

dituliskan 

b. Menciptakan semangat untuk mendorong kepribadian yang dinamis 

c. Memecahkan masalah besar atau kecil, berhasil dan kreatif 

d. Menggunakaniwaktu dengan demikian meningkatkan pencapaian 

e. Komunikasikan ide atau gagasan dan hasilkan pemikiran pada 

orangilain 

f. Mengembangkanikepribadian yangidinamis 

 
36 Muhammad Aminullah and Marzuki Ali, “Perkembangan Teknologi Komunikasi Era 4.0,” 

Komunike Volume XII (2020): 1–23. 
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g. Meningkatkanipenghasilan 

h. Memimpinidan mengajari orangilain denganikreatif 

i. Meraih kesuksesaniyang lebihibesar di bidang pilihan 

Sunyoto mengatakan pengembangan tersebut memiliki beberapa 

keunggulan, yaitu:37 

a. Meningkatkan produktivitas tenaga kerja di organisasi/lembaga 

b. Meningkatkan pengambilan keputusan secara cepat dan akurat 

c. Meningkatnya semangat kerja di organisasi/lembaga 

d. Promosikan komunikasi yang positif 

e. Mampu menyelesaikan konflik/masalah dalam praktek 

f. Menolong karyawanimembuat keputusaniyang tertata 

g. Dapat meningkatkanikemampuan pegawai dalam memecahkan 

masalah dengan baik 

h. Dapat meningkatkan kepuasan kerja 

i. Mampu memberikan informasi teknis dan intelektual tentang program 

j. Mampu mengurangi rasa takut akan tugas pada masaidepan 

C. Pengaruh Pelatihan Pengembangan Diri Asesor Terhadap Kompetensi 

Asesor 

PendapataWexley danaYulk menjelaskanspelatihan danapengembangan 

mengacu pada masalahlyang berkaitan dengan upaya terencana untuk 

memperoleh keterampilan, pengetahuan,lsikap pegawai atauianggota suatu 

 
37 Yumna et al., “Daya Manusia Di Masa Pandemi Covid-19,” Jurnal Sosial dan Teknologi 

(SOSTECH) 1, no. 3 (2020): 1–11. 
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organisasi. Pelatihan danipengembangan merupakan dua konsep yang 

memiliki kesamaan cara dalam meningkatkanipengetahuan, danikemampuan. 

Berdasarkanftujuannya, keduafkonsep ini dapatsdibedakan satu sama 

lain. Dalam pelatihanflebih ditekankanlpada peningkatanlkemampuanIuntuk 

melakukan tugas-tugas tertentu saatpini, serta dalam pengembanganapada 

peningkatanipengetahuan terkait pelaksanaanipekerjaan di waktu mendatang, 

yang dilakukan secara terpaduadengan kegiatanflain yang memperbaiki 

perilakupkerja.pPelatihan bisa bersifatppengembangan bagi pegawaipyang 

bersangkutanpkarena mempersiapkanidirinya untuk mengemban tanggung 

jawabsyang lebih besaridi masa yang akan datang, sehingga pelatihan dan 

pengembangan salinglterkait eratidan tidakidapat dipisahkanisatu samallain. 

Sepertiiyang sudah disampaikanisebelumnya, tujuan pelatihaniini adalah 

sebagai peningkatan keahian dan penguasaaniteknik efisiensi kerjastertentu 

agar tugas segera selesai. Tetapi sebaliknya, jika manajemen ingin 

mempersiapkan karyawan untuk pekerjaan masa depan maka kegiatan ini 

disebut juga pengembangan. Pengembangan memiliki cakupan yangilebih 

luaspuntuk mempertinggi serta mengembangkan wawasan, keterampilan, 

tindakan dan karakter personalitas. Penyampaian pelatihan dan 

pengembangan yang berhasil bergantung pada pemilihan program yang 

sesuai untukiorang yangitepat danidalam situasi yangitepat 

Kompentesi merupakaniketerampilan,ipengetahuan, sikap dan nilai dasar 

seseorang, yangltercermin dalam kemampuaniberpikir danlbertindak secara 

konsisten. Denganikata lainakompetensi bukan sekedaripengetahuaniataupun 
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kemampuan, melainkan keinginan untuk menjalankan apaqyang didapati 

bermanfaat. Menurut JackpGordon, konsep kompetensi meliputi 6 aspek 

antara lain; Pengetahuanp(knowledge);pPemahaman (understanding); 

Kemampuani(skill); Nilaii(value); Sikapi(attitude).38 

Asesor adalah orang yang berdasarkan ruang lingkup asesmennya berhak 

melakukan asesmen kompetensi. Asesor terakreditasi merupakanptenaga 

profesional yang telah memenuhifpersyaratan yang ditetapkan dan ditentukan 

olehfBAN S/Mlatau BAPlS/M untukamelakukan penilaianadan kunjungan ke 

sekolah/madrasahasebagai bagiansdari prosesiakreditasi. Proses akreditasi 

memerlukan seorang asesor yang bermutu, agar dapat meningkatkan mutu 

Pendidikan. Untuk membentuk asesor bermutu maka diperlukan pelatihan 

asesor 

Pelatihan asesor adalah suatu kajian yang memuat metodologi evaluasi 

seorang evaluator, dimana teknik pengajarannya meliputi sharing materi 

secara tatap muka, diskusi, tugas, permainan peran, tes profisiensi dan tes 

evaluasi. Pelatihan asesmen kompetensi dilaksanakan untuk menciptakan 

asesor yang handal untuk melakukan pengujian kompetensi. Adapun 

Kompetensi Asesor yaitu sebagai berikut:39 

1. KompetensiiTeknis 

 
38 Hermawati R., Hidayat R., “Pengaruh Kepemimpinan dan Kompetensi Terhadap Produktivitas 

Pegawai PPSU (Studi Kasus Di Penanganan Prasarana dan Sarana Umum Pada Kelurahan Lebak 

Bulus Jakarta Selatan),” Jurnal Ilmiah Manajemen Sumber Daya Manusia 2, no. 2 (2019). 
39 Helmon, Robe, and Tarsan, “Urgensi Asesor Bermutu Terhadap Peningkatan Mutu Pendidikan.” 
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Kompetensipteknis adalahpkemampuan kerjapsetiap PNSpyang meliputi 

pengetahuan, kecekatan, perilaku kerja yang dibutuhkan untuk 

pelaksanaan perintah kedinasannya. 

2. Kompetensi Asesmen. 

Assesment kompetensipmerupakan proses mengevaluasi keterampilan 

seseorang berdasarkan keadaan atau persyaratan persyaratan pekerjaan 

mereka. 

3. Merancang ProsessAsesmen (termasuksPengembangan Perangkat,pdan 

Modifikasi Kontekstualisasi) 

4. Implementasi 

5. Memantau evaluasi dan berpartisipasi dalam validasi asesmen. 

Salahasatu faktorsyang mempengaruhiskompetensi adalahspelatihan. 

Pelatihan dapatfmeningkatkan keahlian dalamfmendukung organisasi yang 

sedang berkembang. MokhtarlSusilo mengakui bahwaipelatihan berpengaruh 

terhadapPkompetensi. Terkaiiini, pelatihan berperan dalam pengembangan 

kompetensi. Selain faktor pelatihan ada faktor yang mempengaruhi 

kompetensi yaitu. perkembangan.40 Pengembangan internalmorganisasi 

identiksdengan keterampilaniteknis, teoretis,ikonseptual, dan evaluasi dari 

program yangaditerapkan dalam organisasi. Elemen ini merupakanfupaya 

untuk menumbuhkan keterampilan individu dalam melaksanakan bermacam 

tugas dan mengembangkan keterampilan yang melebihi persyaratan 

 
40 Abdurrahim, Aprinawati, “Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Karyawan Terhadap 

Kompetensi Karyawan (Studi Pada PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara),” Jurnal Ilmu 

Manajemen dan Bisnis (2019). 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/ 

47 
 

pekerjaan saat ini. Pelatihan danipengembangan mempunyai pengaruhiyang 

signifikaniterhadap kompetensi, bahkan keduanya bisa berpengaruh jika 

melibatkan metode yang tepat sesuai dengan kebutuhan individu itu sendiri. 

D. Kerangka Teoritis 

Menurut teori dari Andrew F. Sikula indikator pelatihan sebagai berikut:41 

1. Instruktur Pelatihan 

Itemidari indikatoritersebut yakni:  

a. Menguasaiimateri pelatihani 

b. Materiiyang disampaikanimudah dipahamii 

2. PesertaiPelatihan 

Itemidari indikatornyaiadalah: 

a. Memenuhiipersyaratan 

b. Siap mengikutiipelatihan 

3. MateriiPelatihan 

Item dari indikatornya adalah:  

a. Sesuaiidengan tujuaniyang dapatidicapai  

b. Mendukungipekerjaanisehari-hari 

4. Tujuan Pelatihane 

Subjek dari indikatornya yaitu: 

a. Tujuanipelatihan jelasi  

b. Sasaranipelatihan jelasi 

 
41 AA. Anwar Prabu, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. 
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Menurut Richard E. Boyatzis indikator kompetensi sebagai berikut:42 

1. Pengetahuan 

Obyek indikator tersebut adalah: 

a. Menguasai bidang pekerjaan 

b. Kemampuan menghadapi kesulitan kerja. 

2. Keterampilan 

Itemidari indikatoritersebut adalah: 

a. Ketepatanimelaksanakan pekerjaani  

b. Ketelitianimelaksanakan pekerjaane 

3. Sikapi 

Item dari indikatornya adalah:  

a. Kepatuhan terhadap peraturan perusahaan  

b. Disiplin kerja 

4. Profesional 

Objek indikator tersebut adalah:  

a. Melaksanakan pekerjaan sesuai bidang pekerjaannya 

b. Pelaksanaan pekerjaan sesuai standar profesi 

E. Hipotesis 

Dalam penelitian yang menggunakan metode penelitian kuantitatif 

deskriptif, harus merumuskan hipotesis. Hipotesis adalah kesimpulan awal 

untuk merumuskan suatu masalah sehingga rumusansmasalahfpenelitian 

 
42 Parulian, Komponen Plus: Teori, Desain, Kasus, dan Penerapan untuk HR dan Organisasi yang 

Dinamis. 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/ 

49 
 

disusun dalamsbentuk kalimatatanya. Dikatakanfsementara karenafjawaban 

yangfdiberikan hanya didasarkanfpada pendapat subjektif yaitufteoriiyang 

relevan, belumfpada faktalempiris dari pengumpulanfdata.43 Olehfkarena itu, 

hipotesisfdapat diartikan sebagaifjawaban teoritisfterhadap rumusanimasalah 

penelitian. Konsep hipotesis dibagiljadi dua bagian yakni Hipotesisfalternatif 

(Ha)ldan Hipotesislnol (H0). Hipotesislalternatif (Ha) menentukan bahwa ada 

pengaruh antara perubahan Xidan Y,isedangkan Hipotesislnol (H0) 

menentukan bahwa tidak ada pengaruh antara perubahan X dan Y. 

Dalamlpenelitian inifvariabel X adalahppelatihan pengembangan diri dan 

variabelpY yaitu kompetensi. Peneliti mengungkapkanihipotesis sebagai 

berikut: 

Hap: Adaspengaruh antaraspelatihan pengembangan diri asesorpterhadap 

kompetensiiasesor di BAN S/M Jawa Timur 

H0 : Tidak ada pengaruh antara pelatihan pengembangan diri asesor terhadap 

kompetensi asesor di BAN S/M Jawa Timur. 

 

 

 

 

 

 

 

 
43 Sugiono, Metode Penelitian Kuantitatif (Bandung: Alfabeta, 2019). 99 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

Penelitiansyang berjudul Pengaruh Pelatihan Pengembangan Diri Asesor 

(PPDA) Terhadap Peningkatan Kompetensi Asesor di BAN S/M Jawa Timur 

menggunakan metode penelitianikuantitatif. Penelitian kuantitatifladalah 

penelitianpyang menyajikan data, menafsirkanadata, danpmenggunakan 

angka,ftabel, grafik, bagan, gambar, dan tampilan lainnya untuk memandu 

tata letak dan hasil. Penelitian kuantitatif menekankan padaikeberadaan 

variabelpsebagai objekpkajian, dan variabelptersebut haruspdidefinisikan 

sesuai dengan keefektifan masing-masingivariabel. 

Penelitian kuantitatif juga membutuhkan adanya pengujian hipotesis, 

kemudian menentukanDlangkah selanjutnya,iseperti menentukanDteknik 

analisis dan rumusistatistik yang akanidigunakan.44 Tujuan penelitian 

kuantitatif adalah untuk menguji teori secara deduktif berdasarkan data yang 

tersedia dengan membandingkan data yang dikumpulkan oleh penelitian 

dengan data prediksi yang seharusnya terjadi jika teori tersebut benar. Dalam 

penelitian kuantitatif, terdapat hubungan sebab akibat antar variabel. Ada dua 

jenis variabel yaitu variabellindependen dan dependen. Berdasarkan variabel 

tersebut, kita dapat melihatiseberapa besaripengaruh variabeliindependen 

terhadapivariabelldependen. 

 
44 Duli N, Metodologi Penelitian Kuantitatif (Yogyakarta: Deepublish, 2019). 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/ 

51 
 

B. Lokasi Penelitian 

Lokasiipenelitian yangidijadikan sebagai subjek skripsiiini adalah Badan 

Akreditasi NasionalsSekolah/Madrasah Jawa Timur yang lokasinya berada di 

JalansKetintang WiyataiNo. 15 KecamataniGayungan, KotaiSurabaya, Jawa 

Timur, 60231. 

Pemilihan lokasi didasarkan ada pemikiran yang memungkinkan peneliti 

mendapatkan informasi yangdakurat untukapenelitian yangadilakukan 

denganalatar belakangipenelitian asli pada usaha BAN S/M Jawa Timur untuk 

memberikan pelatihan kepada para asesor akreditasi sekolah/madrasah dalam 

meningkatkan kompetensi asesor tersebut. Selainsitu, belum pernah ada 

penelitian dengan kajian yang sama yaitu pengaruhFpelatihan pengembangan 

diri asesor terhadapfkompetensi asesor di lembagapini menarik untuiditeliti. 

C. Variabel dan Definisi Operasional 

1. VariabeliPenelitian 

Variabel disebut juga unsur atau faktor penelitian dan juga menjadi 

perhatian dalam penelitian. Hakikat penelitian ilmiah adalah mencari 

pengaruh antar variabel. Disini variabel yang digunakan peneliti adalah 

variabelsbebas dan variabelaterikat, berikut penjelasannya: 

a. VariabeliBebas (Independent) 

Variabelpindependen, variabelpbebas atau biasa disebut variabelpX, 

adalah variabel yangwmempengaruhi variabelwlainnya. Variabel 

independen adalah variabel yang peneliti ukur, manipulasi, atau pilih 
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untuk menentukan hubungannya dengan gejala yang diamati. Dalam 

penelitian sekarang variabel bebasnya (X) yaitu pelatihan 

pengembangan diri asesor. 

b. VariabellTerikat (Dependent)  

Variabel dependen adalah variabel yang disebabkan atauidipengaruhi 

olehpvariabel independen. Penelitianiini variabelpterikat (Y) adalah 

kompetensi asesor. 

2. DefinisiiOperasional 

Definisiloperasional dari arti variabel yangaditeliti. Penelitianpini 

menggunakan definisiioperasi sebagailberikut: 

a. Pelatihan Pengembangan Diri (X) 

Menurut Rachmawati, pelatihanladalah media bagilkaryawan 

untuk memperoleh atauWmempelajari sikap,Wketerampilan, 

kemampuan, pengetahuan, dan perilaku kerja tertentu.45 

Pengembanganmdiri merupakan faktor penting dalam mencapai 

kehidupan yang luar biasa atauDkesuksesan dalam hidup, contoh yang 

diinginkanioleh kebanyakaniorang. Singkatnya, pengembanganidiri 

artinya berinvestasi pada dirilsendiri sehingga bisaimengendalikan 

atauimengelola sendiri dengan sangatfbaik danfefektif.46 Pelatihan 

diukur dari instruktur pelatihan, peserta, materispelatihan, metode 

 
45 Melvin Grady Lolowang Genita Lumintang, Adolfa, “Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Berlian Kharisma Pasifik Manado,” 

Jurnal EMBA 4, no. 2. (2020). 
46 Robiansyah, Pengembangan Diri (Strategi Membangun Pribadi Produktif). 
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pelatihansdan tujuanfpelatihan. Selain itu,ivariabel-variabelitersebut 

diukur denganlindikator-indikatoriberikut: 

1) InstrukturlPelatihan 

Orang atau kelompok ahlisyang mengelola materispelatihan 

yangsdipilih perusahaanssehingga dapatfmenyampaikan materi 

pelatihanfdengan tepat. Tujuan dariiindikator tersebutiadalah:  

a) Menguasaiimateri pelatihanl 

b) Materiiyang disampaikanimudah dipahamil 

2) PesertalPelatihan 

Yakni sekelompokaorang yanggtelah memenuhispersyaratanidan 

bersedia mengikutilpelatihan. Itemldari indikatornya: 

a) Memenuhilpersyaratan 

b) Siap mengikutilpelatihan 

3) MaterilPelatihan 

Yakni, kurikulumiyang sesuaiidengan tujuanspendidikan dan 

dapat dicapai guna mendukungipekerjaan setiap hari. Itemidari 

indikatornya yaitu:  

a) Sesuaiidengan tujuaniyang dapatidicapai  

b) Mendukunglpekerjaan sehari-haril 

4) TujuaniPelatihan 

Kejelasanihasil serta tujuan yangidiharapkan dalamipelaksanaan 

pelatihan. Berikut subjek indikatornya: 

a) Tujuan pelatihan jelas  
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b) Sasaran pelatihan jelas 

b. KompetensiiAsesor (Y) 

Kompetensiiadalah kemampuanpyang didasarkan pada wawasan, 

keterampilanidanssikap, yang bercirikan profesionalisme, mengacu 

pada situasi dimana individu dapat dipercayaWberdasarkan 

kemampuannya mengenai suatu bidang, yang sebenarnya 

memprediksikan kemampuan orang tersebut untuk bekerjaidengan 

baik sesuaiiketentuan kerjaiyang ditentukan oleh perusahaan. Selain 

itu, variabel-variabel tersebut diukur dengan indikator-indikator 

berikut: 

1) Pengetahuani 

Yakni, pengetahuan pegawaisyang terkendali dalamibidang 

pekerjaannya serta kemampuannya untuk mengatasiskesulitan-

kesulitan yang dihadapi saat bekerja. Obyek indikatornyaiadalah: 

a) Pengelolaan lapangan kerja  

b) Kemampuan menghadapi kesulitan kerja. 

2) Keterampilan 

Upayasuntuk melakukan tugaswdan tanggungjawab yang 

diberikanmkepada pegawai perusahaan secara akurat maupun 

menyeluruh. Beriku adalah item dariiindikatornya 

a) Ketepatanimelaksanakan pekerjaani 

b) Ketelitianimelaksanakan pekerjaanl 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/ 

55 
 

3) Sikapi 

Yakni perilaku karyawan dalam memenuhi tugaswdan 

tanggungjawabnya sesuaiidengan peraturaniperusahaan Itemidari 

indikatornya:  

a) Patuh terhadap peraturaniperusahaan  

b) Disiplinikerja 

4) Profesional 

Kompetensi pegawai guna menjalankan tugasisesuaipdengan 

bidangnya, menjalankan tugasiatau profesinya, mengesahkan 

standaribaku untuk bagian profesiitersebut. Objek indikator 

tersebut adalah:  

a) Pelaksanaan pekerjaan khusus industri  

b) Pelaksanaan pekerjaan sesuai standar profesi 

D. Populasi,iSampel, TeknikiSampling 

1. Populasi 

Hal utama yangsharus dilakukan oleh peneliti adalah menentukan 

populasi.lPopulasi adalah kumpulan dari semua obyek penelitian, dimana 

obyek-obyek tersebut mempunyai besaran dan sifat-sifat tertentu yang 

ditentukan oleh peneliti, dari situ harus ditarik kesimpulan.iPopulasi bisa 

berupa manusia danibenda alam lainnya.47 Penelitianiini, populasinya 

adalah asesor akreditasi yang telah mengikuti pelatihan pengembangan 

 
47 Supardi, “Populasi dan Sampel,” Jurnal UNISIA 2, no. 17. (2019). 
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diri asesor (PPDA) di Badan Akreditasi Nasional Sekolah/Madrasah yaitu 

sebanyak 300 orang. 

2. Sampel 

Peneliti melakukan penentuan sampel dari populasi yang telah 

diperoleh. Sampelspenelitian adalahsbagian darispopulasi yang 

dijadikanssubyek penelitianasebagai “wakil” darippara anggotaspopulasi. 

Jadi,stidak semuanya diteliti namun hanya diambil sebagian untuk 

diamati. Jika populasinyaibesar dan peneliti tidaksdapat mempelajari 

semua yangpada di populasiikarena, misalnya, keterbatasan keuangan, 

pekerjaan daniwaktu, peneliti dapat menggunakan sampeliyang 

diambilfdari populasifini. Sebelum melakukan pengumpulan data, harus 

ditentukan apakah data akan dikumpulkan dari seluruh populasi atau 

hanya sebagian dari sampel. Ketika data dikumpulkan dari suatu populasi, 

data dikumpulkan dari semua individu dalam populasi itu. Sebaliknya, 

ketika data dikumpulkan berdasarkan sampel, data tidak dikumpulkan dari 

semua individu, tetapi hanya sebagianiyangimenjadi sampel.48 

Apabila jumlah populasi kurangsdari 100smaka populasiqdiambil 

semua sebagai sampellpenelitian, sedangkan jika populasiya lebihfbesar 

darin100 orangfmaka dapat diambilf10 – 15% atauf20 – 25%.49 Pada 

penelitian ini peneliti mengambil sampel dengan menggunakan rumus 

slovin. Rumus slovin menurut Sugiyono adalah suatu rumus yang 

 
48 Sugiyono, Statistik untuk Penelitian (Bandung: Alfabeta, 2021). 61 
49 Deri Firmansyah and Dede, “Teknik Pengambilan Sampel Umum dalam Metodologi Penelitian: 

Literature Review,” Jurnal Ilmiah Pendidikan Holistik (JIPH) 1, no. 2 (2022): 85–114. 
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digunakan untuk mencari besaran sampel yang dinilai mampu mewakili 

keseluruhan populasi. Pada penelitian iniijumlah populasinya yaitu 300 

asesor, dengan batas kesalahan sebesar 10%. Maka jumlah sampel 

penelitian yang didapatkan adalah sebagai berikut: 

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

𝑛 =
300

1 + (300 𝑥 (𝑜, 1)2)
 

𝑛 =
300

1 + (300 𝑥 0,01)
 

𝑛 =
300

4
 

𝑛 = 75 

Keterangan: 

n = Jumlah Sampel 

N = Jumlah Populasi 

e = margin eror yang ditoleransi 

Jadi jumlah sampel penelitian adalah 75 orang. 

3. TeknikiSampling 

Teknikpsampling merupakan metode pengambilanisampel dariisuatu 

populasi. Pengambilanwsampel dapat dilakukanmdengan memenuhi 

persyaratan utama yaitu populasi memiliki ciri-ciri yang sama atau secara 

umum yang disebut homogen.50 Populasi tidak akan diteliti semua oleh 

peneliti dikarenakan terbatasnyaiwaktu,ibiaya, danitenaga. Makaidalam 

penentuan sampelipeneliti menggunakaniteknik simple random sampling 

dimana responden yang dipilih peneliti dipilih secara acak tanpa 

 
50 Budi Gautama Siregar, Ali Hardana, Metode Penelitian Ekonomi dan Bisnis (Medan: CV. 

Merdeka Kreasi Group, 2021). 99 
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memperhatikan strata populasi, sehingga setiapielemen dariipopulasi 

mempunyai kesempatan yang sama untuk terpilih. Dengan demikian, 

setiap unit sampel, sebagai elemen populasiiyang terpisah,imemiliki 

peluang yang sama untuk diikutsertakan dalam sampel atau mewakili 

populasi. 

Dalamipenelitian iniijumlahipopulasi asesor di BAN S/M Jawa Timur 

lebihidarii100 makaipeneliti menggunakaniteknik randomisamplingiyaitu 

pemilihan secaraiacak. 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Metodenyang digunakanpdalam penelitianpini dalampmengumpulkan 

dataiyang diperlukanfuntuk menjawablrumusan masalahfpenelitian disebut 

teknikdpengumpulan data. Untuk pengumpulansdata dalamspenelitiansini 

menggunakansteknik sebagai berikut: 

1. Kuesionar/Angket 

Kuesionersadalah daftarspertanyaan atauspernyataan tertulissyang 

ditanggapi oleh responden. Responden diberikan alternatifsjawaban yang 

diberi bobot menurut pendapatnya. Sebagai sarana untuk mengumpulkan 

informasi tentang masalah yang diselidiki. Kuesionersdipilih karena 

merupakanpmekanismespengumpulan dataiyang efektif yangimengetahui 

dengan tepatibagaimana mengukur variabel penelitian.51 Informasi idalam 

kuesioner diisi dengan menyebarkannya kepada masing-masing 

 
51 Hardani, Metode Penelitian Kualitatif dan Kuantitatif (Yogyakarta: Pustaka Ilmu, 2020). 390 
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responden. Dalam kuesioner ini penulis akan gunakan untuk mencari data 

terkait peningkatan kompetensi asesor di BAN S/M Jawa Timur. 

Penggunaan angket ini secara langsung kepada responden yaitu asesor 

yang telah mengikuti kegiatan PPDA di BAN S/M Jawa Timur. 

F. Instrumen Penelitian 

InstrumenpPenelitian merupakan pedoman atau alatiyangpdigunakan 

penelitiidalam mengumpulkansdata supaya pekerjaannyailebih kompleks dan 

hasilnya dapat dicerna dengan mudah, dalamiartian lebihicermat, spesifik, 

sistematisssehingga mudahidiolah datanya.52 Menyusun instrumen dilakukan 

dengan menentukan variabel yang akan diselidiki, setelah itupdiberikan 

definisi operasionalidan ditentukan parameter yang akan diukur. Indikator 

tersebut diubah menjadi pertanyaan atau pernyataan, sehingga diperlukan 

tabel instrumen untuk menyusun instrumen tersebut. 

Skala Likert digunakan sebagai instrumen pengukuran dalam penelitian 

ini. Skala Likert adalah jenisiskala yang digunakaniuntuk mengukurivariabel 

yang sedang dipelajari, sepertiisikap,lpendapat, danlpersepsi sosialiseseorang 

atau sekelompokiorang tentanglfenomena yang sedang diteliti. Skala likert 

terdiri dari dua bentuk yakni daftar periksa dan pilihan ganda. Pilihan jawaban 

dalam skala likert terdirisdari 4 item antara lain sangatssetuju,ssetuju, 

tidakasetuju,ssangat tidakssetuju. Untuk analisis data kuantitatif, tanggapan 

diproses sebagai berikut: 

 
52 Heru Kurniawan, Pengantar Praktis Penyusunan Instrumen Penelitian (Sleman: Deepublish, 

2021). 1 
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Tabel 3. 1 Skala Likert 

SKALAlLIKERT 

Kategoril Skori 

SangatlSetuju (SS) 4 

Setujul(S) 3 

TidaklSetuju (TS) 2 

SangatlTidak Setujul(STS) 1 

 

Tabel 3. 2 Blueprint Instrumen Penelitian 

No Variabel Aspek Indikator 
Butir Soal 

f uf 

1. 

Pelatihan 

(Andrew F. 

Sikula, 2000) 

 Instruktur 

Pelatihan 
Menguasai materi pelatihan  1, 2   

Materi mudah dipahami 3, 4   

Peserta Pelatihan 
Memenuhi persyaratan 5   

Bersedia mengikuti pelatihan 6 7 

Materi Pelatihan 
Sesuai dengan tujuan yang dicapai    9 

Mendukung pekerjaan sehari-hari 8   

Metode Pelatihan 
Media simulasi sudah digunakan   10 

Sesuai dengan tingkat kemampuan 

peserta pelatihan 
11   

Tujuan Pelatihan 
Tujuan pelatihan jelas 12, 13   

Sasaran pelatihan jelas 14, 15   

Jumlah Soal 15 

2. 

Kompetensi 

(Richard E. 

Boyatzis, 1995) 
 

Pengetahuan 
Pengelolaan lapangan kerja  16, 17   

Kemampuan menghadapi kesulitan 19 18 

Keterampilan 

Ketepatan melaksanakan 

pekerjaan  
20 21 

Ketelitian melaksanakan pekerjaan 23 22 

Sikap 

Kepatuhan terhadap peraturan 

perusahaan  
24, 26   

Disiplin Kerja 25   

Profesional 

Melaksanaan pekerjaan khusus 28 27 

Melaksanaan pekerjaan sesuai 

standar profesi 
29, 30   

Jumlah Soal 15 

Total Soal 30 
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G. Validitas dan Reliabilitas 

Ujiivaliditas digunakanluntuk mengukuriderajat validitas informasiiyang 

diperoleh darifkuesioner yangfdiberikan kepadafresponden. Validitas adalah 

tesfyang digunakan untuk menunjukkan seberapa baik suatu ukuran yang 

diukur, sehingga kuesioner yang digunakan sebagai alat pengukur dalam 

penelitian maka perlu diuji validitasnya. 

Peneliti menguji validitas desain mengacu pada tahapan pembuatan 

instrumen berdasarkan konsep teori dan konsultasipdengan parasahli atau 

dosen pembimbing skripsi, sedangkan untuk uji validitas item peneliti 

menggunakan aplikasi SPPS versi 20 forsWindows dengan teknikipengujian 

analisis Korelasi Product Moment. 

𝑟𝑥𝑦 =  
𝑛 ∑ 𝑥𝑦 − (∑ 𝑥)(∑ 𝑦)

√(𝑛 ∑ 𝑥2 − (∑ 𝑥)2)(𝑛 ∑ 𝑦2 − (∑ 𝑦)2)
 

Keterangan: 

𝑟𝑥𝑦 = Koefisien Korelasi 

X = Skor Setiap Item 

Y = Skor Total 

N = Jumlah Responden 

Berikutiadalah ketentuanlhasil ujilvaliditas:  

1. Instrumenidinyatakan validiapabilair hitungl> ritabel  

2. Instrumenldinyatakan tidaklvalid apabilalr hitungi< rltabel 
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Ujilreliabilitas diperlukan untukfmengukur kestabilanrdanfkonsistensi 

responden dalamsmenjawabspertanyaan yang ada diskuesioner. Sebuah 

survei bisa ditunjukkanmreliabel apabilawjawaban respondenpterhadap 

kuesioner yang diajukan stabilDdari waktu keSwaktu. Untuk menguji 

reliabilitasnya pada skripsi ini menggunakan koefisien Cronbachialpha. 

Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 

0,60.53 Rumus koefisien alfa untuk memperkirakan keandalan reliabilitas 

instrumen dirumuskan sebagailberikut:  

𝑟 =  (
𝑘

𝑘 − 1
) (1 −

∑ 𝜎𝑏2

𝜎𝑡2
) 

Keterangan: 

r =ikoefisien reabilitasi 

ki= banyaknyaibutir instrumen 

∑ 𝜎𝑏 2 =iJumlah VarianslButir 

𝜎𝑡2    = Varians Total 

H. Analisis Data 

Proses pencarian dan pengolahan temuan lapanganisecaraIsistematis 

disebut analisis data. Kegiatanqanalisis dataadilakukan untukamenjawab 

rumusanfmasalah danlhipotesis penelitian, meliputilklasifikasi data,itabulasi 

danlpenyajian. Hasil kajian analisisikorelasi tersebutlnantinya menjadi nilai 

 
53 I Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariete dengan Program IBM SPSS 23 (Semarang: Badan 

Penerbit Universitas Diponegoro, 2016). 
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yanglmenunjukkan arahldan kuatnya hubungan antara variabeliX danlY. 

Peneliti menganalisis data sebagai berikut: 

1. UjilNormalitas Data 

Ujiinormalitas merupakan pengujian yang dilakukan oleh peneliti 

untuk mengetahuiqapakah data yang diperoleh berdistribusmnormal 

ataultidak.54 Peneliti menggunakan rumus KolmogorovlSmirnov dengan 

menggunakanaSPSS versia20mfor Windowsauntuk mengetahuiaapakah 

data sampel berdistribusifnormal atauptidak. Uji ini memiliki probabilitas 

0,05 yang mempunyai arti jika nilaiisignifikansi <i0,05 dinyatakanitidak 

berdistribusi normal sehingga uji statistiknya non-parametrik namun 

apabila nilai signifikansi > 0,05 makaidata berdistribusiinormal. 

2. UjiiLinearitas 

Tujuanmuji linearitasmadalah untuknmengetahui hubunganmantara 

variabel bebasidan variabellterikat memiliki hubungan linieriatau tidak. 

Ujialinieritas peneliti menggunakan aplikasi SPSS dengan uji linierity. 

Suatuivariabel bebas danlvariabel terikatidikatakan mempunyai hubungan 

linier jika nilai signifikansinya >i0,05, dan sebaliknyaltidak ada hubungan 

linier diantara variabel bebas dengan variabel terikatnya jika nilai 

signifikansinya <i0,05.55 Hal tersebutldapat dilihatipada table anova. 

 

 

 
54 Sidik Priadana, Denok Sunarsi, Metode Penelitian Kuantitatif (Tangerang Selatan: Pascal Books, 

2021). 41 
55 Ivan Fanani, Qomusuddin, Statistik Pendidikan (Lengkap dengan Aplikasi IBM SPSS Statistik 

(Sleman: Deepublish, 2019). 38 
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3. Uji Regresi Linier Sederhana 

Setelah melakukan pengujian yang diperlukan terhadap instrumen dan 

variabel, penelitipmelakukan analisispdata dengan menggunakan teknik 

analisis data berupa regresi linierisederhana. Berikutiadalah rumusiregresi 

linierlsederhana: 

Ŷ = 𝑎 + 𝑏𝑋 

Keterangan: 

Ŷ = Variabel Terikat 

a = NilaiiKonstanta 

b = Arah Atau KoefisieniRegresi 

X = VariabeliBebas 

Untuk mengukur kekuatan hubungan antar variabel,idilakukannya 

analisispkorelasi yangphasilnya dinyatakanpdengan angka yangpdikenal 

dengan koefisienikorelasi. Secara umum, analisisiregresi seringidilakukan 

bersamaan dengan analisis korelasi.56 

4. Uji Korelasi Pearson 

Analisis korelasi Pearson, juga dikenal sebagai korelasi Product 

Moment, digunakan untuk mengukur tingkat hubungan linier antara dua 

variabel yang memiliki distribusi normal.57 Untuk menentukan apakah 

terdapat hubungan yang signifikan antara variabel X dan variabel Y, 

 
56 Sofyan Marwansyah, Statistik Deskriptif (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2020). 
57 Tri Cahyono, Statistik Uji Korelasi (Purwokerto: Yayasan Sanitarian Banyumas, 2017). 
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peneliti menggunakan rumus korelasi Product Moment yang dijelaskan 

sebagai berikut: 

𝑟𝑥𝑦 =  
𝑛 ∑ 𝑥𝑦 − (∑ 𝑥)(∑ 𝑦)

√(𝑛 ∑ 𝑥2 − (∑ 𝑥)2)(𝑛 ∑ 𝑦2 − (∑ 𝑦)2)
 

𝑟𝑥𝑦 = Angka Indeks Korelasi Antara VariabeliX dan Y 

𝑛 = JumlahiSampel 

∑ 𝑥 = JumlahiVariabel X 

∑ 𝑦 = Jumlah Variabel Y 

∑ 𝑥2 = JumlahiKuadrat VariabeliX 

∑ 𝑦2 = Jumlah Kuadrat VariabeliY 

∑ 𝑥𝑦 = JumlahiHasil Perkalian antara SkoriX dan Y 

Signifikansi hubungan antara variabel X dan Y dinilai dengan 

menggunakan kriteria pada tabel r dengan tingkat signifikansi 0,05. Jika 

nilai koefisien korelasi (r) adalah positif dan nilai   𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 ≥  𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙, maka 

dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan. Jika 

𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 ≤  𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 maka tidak terdapat hubungan yang signifikan antara 

variabel x dan y. Batasan nilai r berada dalam rentang -1 hingga 1. Ini 

berarti nilai r maksimum adalah +1 dan nilai minimumnya adalah -1. Jika 

r = -1, menunjukkan adanya korelasi negatif sempurna; jika r = 0, 

menunjukkan tidak adanya korelasi; dan jika r = 1, menunjukkan adanya 

korelasi yang sangat kuat. Interpretasi dari nilai r adalah sebagai berikut:58 

 
58 Ibid. 
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Tabel 3. 3 Interpretasi Koefisien Korelasi 

r Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Cukup Kuat 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1,00 Sangat Kuat 

 

Langkah-langkahppengujian untuk menentukan signifikansi antara 

variabeliX daniY adalah sebagaiiberikut: 

H0i: Tidakiada pengaruhiantara pelatihan pengembangan diri asesor 

dengan kompetensi asesor 

Hai: Adaipengaruh antaraipelatihan pengembangan diri asesor dengan 

kompetensi asesor 

Analisis didasarkan padafperbandingan nilaifsignifikan t dan nilai 

signifikanf0,05 denganiketentuan sebagaifberikut; jikainilai ti> 0,05, jadi 

H0iditerima, H1iditolak.lDan bilait <i0,05 maka H0iditolak, H1lditerima.  
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Deskripsi Subjek 

Penelitian ini dilakukan di Badan Akreditasi Nasional 

Sekolah/Madrasah Jawa Timur. Yang beralamatkan di Jalan Ketintang 

Wiyata No. 15, Kecamatan Gayungan, Kota Surabaya, Jawa Timur. 

Visi pada lembaga ini adalah terwujudnya lembaga akreditasi 

sekolah/madrasah yang professional dan terpercaya. Sedangkan misinya 

yakni (1) Membangun sistem penyelenggaraan akreditasi yang efektif dan 

efisien sebagai bagian dari upaya meningkatkan kualitas pendidikan 

nasional. (2) Mengembangkan instrumen dan prosedur akreditasi yang 

tepat dan berkualitas tinggi. (3) Meningkatkan integritas dan kompetensi 

para pengelola dan pelaksana akreditasi. (4) Membangun jaringan 

kerjasama akreditasi dengan berbagai pemangku kepentingan. (5) 

Membangun sistem informasi akreditasi yang mendukung akuntabilitas 

publik dan pengambilan keputusan. (6) Membangun jaringan dan 

kemitraan dengan lembaga akreditasi dari negara lain. 

Adapun sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah asesor 

akreditasi yang sudah mengikuti kegiatan PPDA dengan jumlah 

responden sebanyak 75 asesor di Badan Akreditasi Nasional 

Sekolah/Madrasah Jawa Timur. 
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2. Karakteristik Responden 

Kuisioner disebar pada tanggal 5 – 6 Juni 2023. Kuisioner kembali 

dan layak dilakukan analisis. Untuk karakteristik responden pada 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.1 berikut ini: 

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden 

Karakteristik Jumlah 

Jenis Kelamin   

Laki-Laki 51 

Perempuan 24 

Usia   

33 - 40 4 

41 - 45 4 

46 - 50 5 

51 - 55 26 

56 - 60 27 

61 - 65 9 

Tingkat Pendidikan   

S1 5 

S2 65 

S3 5 

 

3. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas ialah suatu metode yang mengindikasikan sejauh mana 

sebuah instrumen dianggap valid. Uji ini digunakan untuk menguji valid 

atau tidaknya suatu kuesioner pada setiap variabel yang dilakukan dengan 

menggunakan r tabel. Adapun derajat kebebasan pada penelitian ini (dk = 

n-2) yakni dk = 75-2 = 73, nilai r tabel dengan tingkat signifikansi 5% atau 

0,05 adalah sebesar 0,230. Apabila r hitung > r tabel maka pernyataan 

tersebut dapat dikatakan valid, sebaliknya jika r hitung < r tabel maka 
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dapat dikatakan tidak valid. Dengan menggunakan data penelitian yang 

telah diperoleh, dapat diberikan tabel sebagai berikut: 

Tabel 4. 2 Hasil Uji Validitas 

Variabel No. r hitung r tabel Validitas 

Kompetensi (Y) 

Y1 0,780 0,230 Valid 

Y2 0,779 0,230 Valid 

Y3 -0,277 0,230 Tidak Valid 

Y4 0,642 0,230 Valid 

Y5 0,625 0,230 Valid 

Y6 -0,227 0,230 Tidak Valid 

Y7 -0,400 0,230 Tidak Valid 

Y8 0,627 0,230 Valid 

Y9 0,555 0,230 Valid 

Y10 0,700 0,230 Valid 

Y11 0,727 0,230 Valid 

Y12 -0,215 0,230 Tidak Valid 

Y13 0,664 0,230 Valid 

Y14 0,592 0,230 Valid 

Y15 0,640 0,230 Valid 

Pelatihan (X) 

X1 0,281 0,230 Valid 

X2 0,477 0,230 Valid 

X3 0,474 0,230 Valid 

X4 0,412 0,230 Valid 

X5 0,417 0,230 Valid 

X6 0,289 0,230 Valid 

X7 0,647 0,230 Valid 

X8 0,597 0,230 Valid 

X9 0,003 0,230 Tidak Valid 

X10 -0,254 0,230 Tidak Valid 

X11 0,475 0,230 Valid 

X12 0,352 0,230 Valid 

X13 0,496 0,230 Valid 

X14 0,620 0,230 Valid 

X15 0,566 0,230 Valid 
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Pada tabel diatas diperoleh r hitung > r tabel yaitu 0,230. Maka dapat 

dilihat hasil uji validitas menunjukkan bahwa variabel kompetensi (Y) 

terdapat 11 butir soal seluruhnya dinyatakan valid dan 4 tidak valid. Pada 

variabel pelatihan (X) dinyatakan 13 butir pernyataan valid dan 2 tidak 

valid. Pada item yang tidak valid akan dibuang. Sehingga pada 

keseluruhan item kuisioner pada semua variabel menjadi 24 butir soal. 

Tabel 4. 3 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel No. Cronbach Alpha Reliabilitas 

Kompetensi (Y) 

Y1 0,909 Reliabel 

Y2 0,906 Reliabel 

Y4 0,911 Reliabel 

Y5 0,905 Reliabel 

Y8 0,911 Reliabel 

Y9 0,921 Reliabel 

Y10 0,909 Reliabel 

Y11 0,908 Reliabel 

Y13 0,914 Reliabel 

Y14 0,914 Reliabel 

Y15 0,914 Reliabel 

Pelatihan (X) 

X1 0,755 Reliabel 

X2 0,744 Reliabel 

X3 0,741 Reliabel 

X4 0,744 Reliabel 

X5 0,746 Reliabel 

X6 0,752 Reliabel 

X7 0,724 Reliabel 

X8 0,727 Reliabel 

X11 0,737 Reliabel 

X12 0,761 Reliabel 

X13 0,738 Reliabel 

X14 0,719 Reliabel 

X15 0,738 Reliabel 
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Berdasarkan hasil analisis uji reliabilitas yang telah dipaparkan diatas, 

dapat dilihat bahwa nilai dari Cronbach Alpha > 0,60 yang artinya bahwa 

kedua variabel tersebut reliabel dan angket tersebut dalam kategori dapat 

diterima, sehingga dapat dipergunakan pada kegiatan penelitian 

selanjutnya. 

4. UjiiAsumsi Klasik 

Pengujian statistik menggunakan analisis regresi harus 

mempertimbangkan ketiadaan pelanggaran pada asumsi-asumsi klasik. 

Setelahadata penelitianatelah melewatiapengujian asumsiaklasik dan 

tidak menunjukkan indikasi pelanggaran asumsiaklasik, data penelitian 

tersebut dapatadigunakan untukamenguji hipotesis. Beberapa asumsi 

yang perlu dipenuhi antaraalain: 

a. Uji NormalitasiData 

Uji normalitas data berguna untuk menentukan apakah data survei 

memiliki distribusi normal atau tidak. Jika data memiliki distribusi 

normal, makaidapat dikatakanibahwa dataatersebut memenuhi kriteria 

yang baik. Salah satu metode ujiinormalitas yangldigunakan adalah 

uji Kolmogorov-Smirnov. Berikut adalah tabel yangidigunakan dalam 

uji normalitas data: 
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Tabel 4. 4 Hasil Uji Normalitas 

 

Hasilwpengujian normalitasmmenggunakan ujimOne-Sample 

Kolmogorov Smirnov dalam Tabel 4.4 menunjukkananilai signifikansi 

sebesar 0,071 > 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa tidak 

ada perbedaan signifikan antara distribusi residual dengan distribusi 

normal. Dengan demikian, dapatidikatakan bahwa residual memiliki 

distribusi normal. 

Hasil ujienormalitas dalamebentuk grafik histrogram danePP-Plot 

dapat dilihatipada gambar 4.1 dan 4.2 sebagai berikut: 

 

Gambar 4. 1 Grafik Histogram 
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Gambar 4.1 menunjukkan bahwawpola padawhistogram 

menunjukkan normalitas data karena kurva memiliki kemiringan yang 

seimbang pada kedua sisi, baik sisi kiriimaupun kanan,idan bentuk 

kurva menyerupaiilonceng. 

 

Gambar 4. 2 Grafik Probability Plot 

Dari grafik Probability-Plot dalam Gambar diatas, terlihatibahwa 

titik-titik data mengikuti garisediagonal dengan penyebaran yang 

tidak jauh dariigaris tersebut. Halaini mengindikasikan bahwaedata 

residual memiliki distribusi normal.  

b. Uji Linearitas 

Tabel 4. 5 Hasil Uji Linearitas 
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Didapatidari hasilioutput diatas nilai F hitung = 0,436, dan nilai F 

tabelnya adalah 3,974. F hitung = 0,436 < F tabel = 3,972 daninilai 

Sig. 0,895 > 0,05, makaidikatakan hubunganiantara variabel 

Pelatihan (X)idengan Kompetensi (Y) adalahilinear. 

Setelah memenuhi prasyarat analisis, dilakukan perhitungan untuk 

mengujiihipotesis dengan menggunakan metode uji regresiilinear 

sederhana. 

5. Uji Regresi Linier Sederhana 

Tabel 4. 6 Hasil Uji Regresi (Model Summary) 

 

Tabelatersebut memberikan informasi tentang nilai korelasi (R), yang 

memiliki nilai 0,545, dan persentaseqpengaruh variabelqindependen 

terhadap variabelqdependen yangqdisebut koefisien determinasi, yang 

diperoleh dengan mengkuadratkan nilai R. Dalam output tersebut, 

didapatkan koefisien determinasi (𝑅2) sebesare0,297, yangeberarti 

pengaruhivariabel independen (pelatihan) terhadapevariabel dependen 

(kompetensi) adalah sebesar 29,7%. Sementara itu, sisanyaisebesar 70,3% 

dipengaruhiioleh variabelilain. 
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Tabel 4. 7 Hasil Uji Regresi (ANOVA) 

 

Berdasarkan output tabel diatas menunjukkan tingkatisignifikansi 

sebesar 0,000 < 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwaipelatihan 

(X) berpengaruh terhadap kompetensi (Y). 

Selain dengan melihat nilai signifikansi, uji F hitung simultan juga 

bisa dilakukan berdasar nilai F hitung dan F tabel. Dengan ketentuan jika 

𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙, maka variabel independent (X) secara simultan 

berpengaruh terhadap variabel dependen (Y). Nilai 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 telah diketahui 

dengan melihat tabel anova yaitu 30,878. 

Dengan demikian dapat ditarik hasil yaitu 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔(30,878)  >

 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙(3,972). Artinya variabel pelatihan (X) berpengaruh terhadap 

variabel kompetensi (Y). 

Tabel 4. 8 Hasil Uji Regresi (Coefficients) 
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Pada tabel tersebut, konstanta (a) memiliki nilai 9,888, sedangkan nilai 

pelatihan (b) adalah 0,696. Oleh karena itu, persamaaniregresi 

dapatiditulis sebagaiiberikut: 

Y = a + bX 

Y = 9,888 + 0,696X 

Nilai konstanta a = 9,888 menyatakanebahwa jika nilai pelatihan 0 

maka kompetensi asesor masih tetap memiliki nilai sebesar 9,888. Nilai 

koefisien regresi b = 0,696 mengindikasikan bahwa setiap peningkatan 1 

nilai pelatihan, nilai kompetensi akan meningkat sebesar 0,696. Hal ini 

menunjukkan bahwa kompetensi tidak hanya dipengaruhi oleh pelatihan, 

melainkan juga dipengaruhi oleh faktor lain. 

6. Uji Korelasi Pearson 

Tabel 4. 9  Hasil Uji Korelasi 

 

Berdasarkanmhasil perhitunganmdiperoleh nilai koefisien korelasi 

sebesar 0,545, artinyaskorelasi cukup kuat. Tandaqkorelasinya adalah 

positif artinya jikainilai pelatihan asesor meningkatimaka kompetensi 

asesor juga meningkat danisebaliknya. Pelatihan dengan kompetensi 

asesor memilikiinilai sig. 0,000 < 0,05, maka Ho ditolak. Keputusannya 
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terdapatakorelasi atauahubungan antara pelatihan dengan kompetensi 

asesor. 

B. Pembahasan 

Pelatihan asesor adalah suatu kajian yang memuat metodologi evaluasi 

seorang asesor, dimana teknik pengajarannya meliputi sharing materi secara 

tatap muka, diskusi, tugas, tes profisiensi dan tes evaluasi. Pelatihan asesmen 

kompetensi dilaksanakan untuk membentuk asesor yang handal dalam 

melakukan pengujian kompetensi. Adapun kompetensi asesor yaitu sebagai 

berikut:59 

1. KompetensiiTeknis 

Kompetensipteknis adalahpkemampuan kerjapsetiap PNSpyang meliputi 

pengetahuan, kecekatan, perilaku kerja yang dibutuhkan untuk 

pelaksanaan perintah kedinasannya. 

2. Kompetensi Asesmen. 

Assesment kompetensipmerupakan proses mengevaluasi keterampilan 

seseorang berdasarkan keadaan atau persyaratan pekerjaan mereka. 

3. Merancang Proses Asesmen 

4. Implementasi 

5. Memantau evaluasi dan berpartisipasi dalam validasi asesmen. 

Strategi peningkatan mutu asesor dapat melalui pendidikan dan pelatihan 

berkelanjutan. Pelatihan bersifat komprehensif dan bertujuan untuk 

 
59 Helmon, Robe, and Tarsan, “Urgensi Asesor Bermutu Terhadap Peningkatan Mutu Pendidikan.” 
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membekali asesor denganf(a) pengetahuan yang memadai tentang praktik, 

mekanisme dan alat akreditasi sekolah, (b) keterampilan melakukan 

kunjungan (c) keterampilansmenyusun laporan kunjungan dan menggunakan 

aplikasi S/M Sispena.60 Selain pelatihan yang terencana, peningkatan kualitas 

asesor juga dapat dilakukan melalui pengembangan keprofesian berkelanjutan 

(updating), yang dilakukan atas inisiatif sendiri dengan membacaiberbagai 

sumber informasi terkait akreditasi sekolah, dan lain-lain. 

Berdasarkan hasil analisis data tentang pengaruh pelatihan pengembangan 

diri asesor terhadap peningkatan kompetensi asesor di BAN S/M Jawa Timur 

menggunakan uji regresi linier sederhana dapat diperoleh persamaan sebagai 

berikut: 

Y = a + bX 

Y = 9,888 + 0,696X 

Artinya nilai konstanta pada variabel pelatihan adalah 9,888 dan nilai 

koefisien regresi sebesar 0,696 mengandung makna bahwa pelatihan dapat 

memprediksi kompetensi secara positif (nilai b positif) dan setiap ada 

perubahan (naik atau turun) pada variabel pelatihan, maka akan ada 

perubahan juga pada variabel kompetensi dengan besaran kelipatan 0,696 atau 

dengan kata lain jika nilai pelatihan naik satu poin, maka kompetensi akan 

meningkat sebesar 0,696.  

Hasil uji hipotesis penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh positif 

antara pelatihan pengembangan diri asesor terhadap kompetensi asesor. Hal 

 
60 “Panduan Pelatihan Calon Asesor Sekolah/Madrasah.” 
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ini dibuktikan dengan nilai perhitungan yang didapatkan pada tabel anova 

yaitu nilai signifikansi 0,000 < 0,05, nilai 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔(30,878)  >  𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙(3,972) 

sehingga Ha diterima dan Ho ditolak. Untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen secara simultan 

dapat dilihat pada nilai R square menghasilkan nilai sebesar 0,297 dengan 

demikian koefisien determinasinya sebesar 29,7% yang berarti besar 

pengaruh pelatihan terhadap kompetensi asesor di BAN S/M Jawa Timur 

sebesar 29,7%. 

Hasil ini relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh Okky Sandy 

Pranata menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 

pelatihan kinerja terhadap kompetensi karyawan sebesar 77,3%.61 Pada 

penelitian oleh Putu Ifo juga menyatakan bahwa pengaruh variabel tujuan dan 

sasaran pelatihan (X1), kualitas pelatih (X2) dan metode pelatihan (X3) secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap kompetensi karyawan (Y) sebesar 15,9%.62 

Dari pemaparan hasil penelitian diatas, dapat dikatakan jika nilai pelatihan 

asesor semakin baik maka akan semakin baik pula kompetensi yang 

dihasilkan. Begitupun sebaliknya, jika pelatihan pengembangan diri asesor 

kurang baik maka akan mengakibatkan rendahnya kompetensi asesor. 

Variabel ini tidak menjadi variabel utama dalam peningkatkan kompetensi, 

 
61 Okky Sandy Pranata, “Pengaruh Pelatihan Terhadap Kompetensi dan Kinerja Karyawan” (Skripsi, 

Prodi Administrasi Bisnis, Universitas Brawijaya, 2018). 
62 Wisastra and Sagala, “Pengaruh Pelatihan Terhadap Kompetensi Karyawan Pt. Len Industri 

(Persero) Bandung.” 
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tetapi dapat menjadi gerbang awal dalam meningkatkan kompetensi asesor di 

lembaga yang ada. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan penyajian serta analisis data, kesimpulannya sebagai berikut: 

1. Ada pengaruh pelatihan pengembangan diri asesor yang signifikan. Hal 

ini dibuktikan dari perhitungan R square sebesar 0,297 dan jika 

dikuadrankan dengan hasil korelasi yang dikalikan dengan 100% maka 

hasil pengaruh pelatihan terhadap kompetensi yaitu 29,7%. Berdasarkan 

hasil uji hipotesis menunjukkan nilai 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 yaitu 30,878 dengan 

signifikansi 0,000 yang artinya variabel X (Pelatihan) memiliki pengaruh 

positif secara signifikan terhadap variabel Y (kompetensi), sehingga Ha 

diterima dan H0 ditolak.  

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, berikut adalah 

beberapa saran yang dapat diberikan oleh penulis: 

1. Bagi Lembaga 

Bagi lembaga yang bersangkutan, penelitian ini dapat dijadikan sebagai 

sumber informasi tambahan dan bahan pertimbangan mengenai 

pelaksanaan pelatihan pengembangan diri asesor agar dilakukan dengan 

sebaik mungkin disesuaikan dengan kebutuhan lembaga. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
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Saran pada peneliti selanjutnya diharapkan agar dapat menambah variabel 

dan menggunakan responden serta objek penelitian yang lain. Disarankan 

juga untuk memperluas sampel dan populasi responden penelitian.  
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