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teknik pendewasaan diri dalam menerima buah dari hasil kesabaran agar tidak terjadi 
kekufuran” 

“Tak bisa hidup sendiri jika ingin mencapai keberhasilan, bantuan orang lain sangat 
dibutuhkan walau terkadang dalam bentuk yang semu” 

“Syukuri apa pun itu jika sudah diperoleh/didapatkan, karena manusia memiliki rasa 
tidak pernah puas, dan jika mampu bersyukur maka tak ada kekufuran nikmat” 

“Tak ada tempat mengadu segala masalah selain kepada Allah, dan jika apa yang 
didapatkan di dunia itu semata mata dari Allah.” 

Astaghfirullah atas segala cobaan. Alhamdulillah ku tuturkan atas segala nikmat yang 
KAU berikan” 
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ABSTRAK 

Strategi Pengembangan Pegawai dalam Prestasi Kerja Di  Kantor Camat Tukka 
Kabupaten Tapanuli Tengah. 

Oleh 

Abhar Simatupang 
161801120 

 
Fenomena yang terjadi pada Kantor Kecamatan Tukka Kabupaten Tapanuli 

Tengah mengakibatkan rendahnya kualitas pelayanan publik, bahkan 
mengakibatkan  pengguna jasa harus membayar biaya yang mahal (high cost 

economy). Gambaran buruknya birokrasi (kinerja PNS yang rendah) disebabkan 
setelah apel pagi masih banyaknya ditemukan para Pegawai Negeri Sipil yang masih  
berada diluar kantor, bahkan ada yang duduk di warung/kantin, dan ada sebagian 
berada diluar sehingga masuk jam kerja tidak beraturan. Untuk itu selaku atasan 
tertinggi yaitu Camat berusaha agar mampu mewujudkan  sumber daya manusia 
(PNS) yang profesional dan berkompetensi dengan pengembangan pegawai yang 
dilaksanakan atas dasar perpaduan antara sistem  prestasi kerja dan karir. 

Adapun perumusan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :Bagaimana 
strategi pengembangan melalui pendidikan dan pelatihan pada pegawai Kantor 
Kecamatan Tukka Kabupaten Tapanuli Tengah.Faktor-faktor dalam meningkatkan 
prestasi kerja melalui pengembangan pendidikan dan pelatihan pada Kantor 
Kecamatan Tukka Kabupaten Tapanuli Tengah. 

Jenis  penelitian ini bersifat deskriptif kualitatif dengan melakukan pengamatan 
langsung atau observasi, wawancara dan dokumentasi. Metode deskriptif adalah 
metode yang digunakan untuk meneliti status kelompok manusia, suatu obyek, suatu 
kondisi dan suatu sistem pemikiran serta peristiwa yang akan terjadi (Burgin, Burhan, 
2012: 83).  

Strategi pengembangan pegawai melalui pendidikan dan pelatihandengan 
menggunakan bahan dalam bentuk materi, metode serta pelatihan di tempat kerja 
sehingga pengelolaan pengembangan melalui Diklat Teknis belum dapat terlihat 
secara  maksimal. Faktor-faktor dalam meningkatkan prestasi kerja melalui 
pengembangan pendidikan dan pelatihan pada Kantor Kecamatan Tukka Kabupaten 
Tapanuli Tengah Pasca Diklat yaitu masih kurangnya motivasi dari atasan sehingga 
kinerja pegawai kurang melaksanakan peraturan-peraturan yang berlaku, sarana dan 
prasarana yang sudah memadai namun penggunaan sarana prasarana tersebut tidak 
dipergunakan sesuai aturan.  

 
 
 

Kata Kunci : Strategi, Pengembangan dan Prestasi Kerja 
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ABSTRACT 

Employee Development Strategy in Job Performance at the Tukka Sub-District Office, 

Central Tapanuli District. 

 

By  

 

Abhar Simatupang 
161801120 

 

 Phenomenon that occursof the Tukka District Office in Central Tapanuli 

Regency has resulted in low quality of public services, even resulting in service users 

having to pay high costs (high cost economy). The bad image of bureaucracy (the low 

performance of civil servants) is because after the morning apples there are still many 

civil servants who are still outside the office, there are even those who sit in stalls / 

canteens, and some are outside so that they enter irregular working hours. Therefore, 

as the highest supervisor, the Camat is trying to be able to realize professional and 

competent human resources (PNS) with employee development carried out on the 

basis of a combination of work and career achievement systems. 

 The formulation in this study are as follows: How is the development 

strategy through education and training for employees of the Tukka District of Central 

Tapanuli District Office. What factors occur in improving work performance through 

the development of education and training at the Tukka District Office in Central 

Tapanuli Regency. 

 This type of research is descriptive qualitative by conducting direct 

observations or observations, interviews and documentation. Descriptive method is a 

method used to examine the status of human groups, an object, a condition and a 

system of thought and events that will occur (Burgin, Burhan, 2012: 83).  

 Employee development strategies through education and training using 

materials in the form of materials, methods and training in the workplace so that 

development through Technical Training can not be seen optimally. Factors in 

improving work performance through the development of education and training in 

the Tukka District Office in Central Tapanuli Regency Post Training and Education 

are still increasing motivation from superiors so as to improve the performance of 

employees who are less applicable regulations, facilities and infrastructure that are 

available Used according to the rules. 

 

Keywords: Development , Strategy and Work Achievement 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang  

Organisasi merupakan suatu organisme. Sebagai lembaga atau organisasi, 

setiap organisasi harus terus menerus bertumbuh baik secara kuantitatif maupun 

kualitatif. Kemampuan bertumbuh ini memungkinkannya tangguh bukan saja 

dalam mempertahankan eksistensinya akan tetapi juga dalam mengembangkan 

dirinya secara mantap dalam rangka pencapaian tujuan.  

Salah satu bentuk organisasi formal yakni organisasi perkantoran. Kantor 

merupakan tempat diselenggarakannya kegiatan registrasi (pencatatan), komputasi 

(pengolahan), komunikasi dan informasi. Kegiatan tersebut ditujukan 

untuk menyediakan keterangan atau informasi yang lengkap dan akurat, 

memberikan pelayanan kepada para pengguna informasi secara optimal. Semua 

kegiatan bermuara untuk pencapaian tujuan yang tentunya tidak akan terlepas dari 

adanya dukungan personel kantor. Personel kantor dalam hal ini adalah pegawai 

Kantor Kecamatan Tukka Kabupaten Tapanuli Tengah, pegawai merupakan 

faktor sentral yang menggerakkan dinamika organisasi. Sarana dan prasarana 

yang dimiliki organisasi akan menjadi dinamis apabila dikelola secara baik oleh 

pegawai yang memiliki kualitas kerja yang tinggi. Secara konkret individu 

pegawai yang berprestasi akan membawa keuntungan dan kemajuan organisasi, 

sedangkan pegawai yang tidak berprestasi akan merugikan organisasi. Apabila 

pegawai parasit sudah cukup dominan, kerugian organisasi akan mendatangkan 

kehancuran. Oleh karenanya setiap organisasi harus menyadari eksistensinya 

dimasa  depan tergantung pada prestasi pegawai yang dimilikinya. Tanpa adanya 
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dukungan pegawai yang kompetitif, sebuah organisasi akan mengalami 

kemunduran. Untuk mencapai tujuan organisasi maka salah satu faktor yang 

sangat penting adalah prestasi kerja pegawai , sebab dapat menjaga kelangsungan 

hidup suatu organisasi. Prestasi kerja pegawai berkaitan dengan adanya akibat 

yang dikehendaki, hal ini mengandung maksud bahwa pekerjaan yang dilakukan 

harus dapat menghasilkan sesuatu sesuai dengan yang dikehendaki, yaitu hasil 

optimal yang dapat dicapai. Adapun prestasi kerja pegawai itu sendiri dipengaruhi 

oleh faktor pengembangan pegawai.  

Menurut Siswanto (2011:195) menyatakan bahwa prestasi kerja pegawai 

adalah hasil kerja yang telah dicapai seorang tenaga kerja atau pegawai dalam 

melaksanakan tugasdan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Pegawai 

merupakan salah satu faktor yang menentukan keberadaan organisasi maka 

perhatian dan pembinaan terhadap pegawai sebagai pekerja atau manusia pribadi 

adalah penting, sebab kurangnya perhatian dan pembinaan akan menimbulkan 

akibat yang pada akhirnya dapat mematikan organisasi. 

Salah satu upaya yang diharapkan dapat meningkatkan prestasi kerja pegawai 

adalah melalui program pengembangan pegawai. Pengembangan pegawai adalah 

suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan 

moral pegawai sesuai kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan 

latihan, promosi dan pemindahan pegawai (Hasibuan 2012:69). Upaya ini pada 

dasarnya bertujuan untuk memperbaiki dan meningkatkan efektifitas pelaksanaan 

pekerjaan oleh pegawai sehingga mampu memberikan kontribusi terbaik dalam 

mewujudkan tujuan organisasi. Tingkat efektifitas ini ditentukan oleh kemampuan 

pegawai yang mencakup aspek  pengetahuan, keterampilan, sikap, kerjasama 
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dalam tim, kemampuan pemecahan masalah dan berbagai kemampuan manajerial 

lainnya. Dari uraian di atas ditarik kesimpulan bahwa secara teori pengembangan 

pegawai akan berpengaruh positif terhadap peningkatan prestasi kerja pegawai. 

 Berdasarkan hasil pengamatan sementara diperoleh informasi bahwa di 

Kantor Kecamatan Tukka Kabupaten Tapanuli Tengah yang merupakan perangkat 

daerah mempunya itugas membantu pejabat pembina dalam rangka kelancaran 

pelaksanaan manajemen pegawai negeri sipil/daerah Kecamatan Tukka. Dalam 

rangka pembinaan terhadap pegawai, Kantor Kecamatan Tukka Kabupaten 

Tapanuli Tengah memberikan keleluasaan pada pegawai untuk mengembangkan 

potensi dirinya melalui program pengembangan pegawai untuk mencapai sasaran-

sasaran program ataupun tujuan organisasi. 

 Fenomena yang terjadi pada Kantor Kecamatan Tukka Kabupaten 

Tapanuli Tengah adalah rendahnya tingkat sumber daya manusia atau buruknya 

birokrasi (kinerja PNS yang rendah) disebabkan setelah apel pagi masih 

banyaknya ditemukan para Pegawai Negeri Sipil yang masih  berada diluar 

kantor, bahkan ada yang duduk di warung/kantin, dan ada sebagian berada diluar 

sehingga masuk jam kerja tidak beraturan. Untuk itu selaku atasan tertinggi yaitu 

Camat berusaha agar mampu mewujudkan  sumber daya manusia (PNS) yang 

profesional dan berkompetensi dengan pengembangan pegawai yang dilaksanakan 

atas dasar perpaduan antara sistem  prestasi kerja dan karir, maka  dibentuklah 

pengembangan  pegawai melalui pendidikan dan pelatihan yang  merupakan suatu 

keharusan agar para Pegawai Negeri Sipil Kantor Kecamatan Tukka Kabupaten 

Tapanuli Tengah dapat mewujudkan kinerja yang lebih baik dan memberikan 

pelayanan publik yang terbaik. Metode pelatihan dan pendidikan  merupakan 
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evaluasi perilaku dengan menggunakan suatu standar tertentu berdasarkan 

beberapa sikap dan karakter dan beberapa masukan.  

Pengembangan pegawai yang dilakukan di Kantor Kecamatan Tukka 

Kabupaten Tapanuli Tengah yaitu dengan memberikan kesempatan pada pegawai 

untuk mengikuti pengembangan pegawai dalam bentuk pengembangan melalui 

pendidikan dan pelatihan. Pengembangan pegawai mengakibatkan 

timbulnya perubahan dalam kebiasaan dan cara bekerja pegawai, sikap, 

memperoleh pengetahuan dan keterampilan. Prestasi kerja yang meningkat itu 

berarti bahwa kualitas kerja pegawai mengalami peningkatan dengan kemampuan 

pegawai yang meningkat  diharapkan pegawai dapat menyelesaikan masalah.  

Pada Kantor Kecamatan Tukka Kabupaten Tapanuli Tengah para pegawai 

belum sepenuhnya menyadari arti pentingnya peranan pengembangan pegawai, 

hal ini dapat dilihat dari kemampuan yang terbatas, posisi atau jabatan yang lebih 

tinggi meskipun ia telah bekerja selama bertahun-tahun dan masih kurangnya 

pengetahuan dan keterampilan pegawai terhadap pekerjaannya karena masih 

adanya pegawai yang meminta pekerjaaannya diselesaikan pegawai lain yang 

menjadi tanggung jawabnya serta adanya disorientasi dalam mengikuti program 

pengembangan pegawai yang diberikan oleh organisasi. Hal ini dapat didukung 

dengan menurunnya jumlah pegawai yang menerima penghargaan atas 

prestasinya dan program pengembangan pegawai yang dilakukan oleh pegawai. 

Pengembangan pegawai merupakan suatu usaha yang penting dalam suatu 

organisasi sebab dengan pengembangan pegawai itulah organisasi dapat maju 

dan berkembang. Tujuan pengembangan pegawai adalah memperbaiki prestasi 

kerja pegawai. Dengan pengembangan pegawai diharapkan pegawai dapat 
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memperbaiki pengetahuan dan keterampilan pegawai serta memperbaiki sikap 

pegawai itu sendiri terhadap tugas-tugasnya. Apabila dilihat dari segi biaya, 

pengembangan pegawai memang membutuhkan biaya yang cukup besar, akan 

tetapi biaya ini merupakan investasi jangka panjang bagi organisasi dibidang 

personalia. Pengembangan pegawai memberi tekanan pada peningkatan tugas-

tugasnya secara efektif dan efisien. Pegawai merupakan makhluk dinamis yang 

memiliki potensi untuk diberi kesempatan berkembang. 

Berdasarkan latar belakang penelitian tersebut, maka penulis tertarik untuk 

mengetahui bagaimana inti permasalahan tentang prihal pengembangan pegawai 

yang berkualiatas serta memiliki pendidikan dan pelatiahan sehingga program-

program Kantor Kecamatan Tukka Kabupaten Tapanuli Tengah mampu berjalan 

dengan semestinya. Oleh karena itu, penelitian ini berjudul “Strategi 

Pengembangan Pegawai Dalam Prestasi Kerja Di  Kantor Camat Tukka 

Kabupaten Tapanuli Tengah.” 

 

1.2. Perumusan Masalah 

  Adapun perumusan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Bagaimana strategi pengembangan melalui pendidikan dan pelatihan pada 

pegawai Kantor Kecamatan Tukka Kabupaten Tapanuli Tengah. 

2. Faktor-faktor dalam meningkatkan prestasi kerja melalui pengembangan 

pendidikan dan pelatihan  pada Kantor Kecamatan Tukka Kabupaten Tapanuli 

Tengah. 
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1.3. Tujuan Penelitian  
 

Berdasarkan latar belakang masalah dan rumusan masalah diatas, maka 

peneliti mempunyai tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini. Adapun 

tujuan penelitian yang hendak dicapai adalah sebagai berikut:  

1. Untuk Mengetahui bagaimana strategi pengembangan melalui metode 

pendidikan dan pelatihan pada pegawai Kantor Kecamatan Tukka Kabupaten 

Tapanuli Tengah. 

2. Untuk Mengetahui dan menganalisis faktor-faktor dalam meningkatkan 

prestasi kerja melalui  pengembangan pendidikan dan pelatihan pada Kantor 

Kecamatan Tukka Kabupaten Tapanuli Tengah. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

Kegunaan penelitian ini ialah sebagai berikut:  

1. Bagi penulis, Bagi peneliti baru ataupun calon peneliti yang berminat dalam 

penelitian sejenis sebagai bahan pemasukan dan pembanding atas penelitian 

yang akan dilakukan nanti serta menambah wawasan bagi penulis. 

2. Bagi Instansi, Hasil penelitian diharapkan dapat digunakan untuk 

meningkatkan pengetahuan tentang pengembangan pegawai tehadap prestasi 

kerja. 

3. Bagi pihak lain bisa dijadikan sebagai referensi bagi penelitian selanjutnya 

dalam bidang yang sama dimasa yang akan datang. 
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1.5.  Kerangka Berpikir  

Menurut Chandler (1962:13) Strategi adalah tujuan jangka panjang dari 

suatu perusahaan, serta pendayagunaan dan alokasi semua sumber daya yang 

penting untuk mencapai tujuan tersebut. 

Sementara  menurut Edwin B. Flippo (1994) menyatakan bahwa dua 

tujuan pokok dari sebuah pendidikan dan pelatihan adalah : Pengambilan 

keputusan seleksi dan promosi identifikasi kekuatan dan kelemahan para calon-

calon untuk maksud pengembangan.  

Keberadaan sumber daya manusia dalam suatu organisasi merupakan aset 

yang berharga bagi organisasi itu sendiri. Keberhasilan suatu organisasi 

ditentukan dari kualitas orang-orang yang berada di dalamnya. SDM akan bekerja 

secara optimal jika organisasi dapat mendukung kemajuan karir mereka dengan 

melihat apa sebenarnya kompetensi mereka. Pengembangan (development) 

merupakan pengembangan pegawai baru / lama perlu dilakukan secara terencana 

dan berkesinambungan Program pengembangan pegawai hendaknya disusun 

secara cermat dan didasarkan kepada metode-metode ilmiah serta berpedoman 

pada keterampilan yang dibutuhkan pihak Kantor Kecamatan  Tukka Kabupaten 

Tapanuli Tengah , suatu instansi saat ini maupun untuk masa depan. 

Adapun jenis pendidikan dan pelatihan antara lain: 

- Diklat Fungsional.  

Diklat fungsional adalah diklat yang ditujukan untuk menunjang 

mengembangkan keahlian atau keterampilan kerja dan dititikberatkan pada 

perubahan pola kerja, cara kerja dan penggunaan metode kerja mutakhir. Diklat 

fungsional dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetensi yang sesuai 
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dengan jenis dan jenjang jabatan fungsional masing-masing jenis dan jenjang 

diklat fungsional untuk masing-masing jabatan fungsional ditetapkan oleh 

instansi pembina jabatan fungsional yang bersangkutan. 

- Diklat Teknis.  

Diklat teknis dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetensi teknis yang 

diperlukan untuk pelaksanaan tugas pegawai. Diklat teknis dapat dilaksanakan 

secara berjenjang. Jenis dan jenjang diklat teknis untuk masing-masing jabatan 

ditetapkan oleh instansi teknis yang bersangkutan. 

Pelaksanaan pendidikan dan latihan dapat melalui beberapa metode, yaitu : 

- Sistem Peragaan. 

Untuk ketrampilan tertentu sering kali dalam pendidikan dan latihan 

menggunakan peragaaan, dengan alat-alat tertentu serta didemontrasikan cara 

pengerjaannya. 

- Sistem Bimbingan 

- Dengan sistem ini pelajaran langsung diberikan satu-persatu sehingga para 

pegawai akan lebih cepat memahami pelajaran yang diberikan. 

- Sistem Latihan Praktek.  

Dalam sistem ini seseorang lebih ditekankan untuk melaksanakan latihan 

praktek seperti sesungguhnya agar mereka dapat langsung bekerja. 

Adapun yang menjadi kerangka pemikiran dari penjelasan diatas adalah 

sebagai berikut : 
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Gambar 1.1 
Kerangka Berpikir 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 
2.1. Pengertian Strategi 

 Kata strategi berasal dari bahasa Yunani: strategos, (stratus = militer dan 

ag = memimpin) yang berarti ’a general set of maneuvers carried out of overcome 

a enemy during combat’. Strategi merupakan semacam ilmu untuk berperang para 

jendral dalam membuat sebuah rencana untuk memenangkan perang (Bryson, 

2009: 4). Menurut kamus bahasa indonesia kontemporer strategi adalah rencana 

atau taktik dalam sebuah peperangan (Salim, 2011: 1463). Pada mulanya 

penggunaan strategi dipakai dalam sebuah peperangan sebagai siasat untuk 

mengalahkan musuh, namun dalam perkembangannya penggunaan strategi telah 

banyak digunakan dalam berbagai macam organisasi untuk mencapai visi misi 

dan tujuan organisasi.  

 Menurut Chandler sebagaimana dikutip oleh Umar (2010: 16) mengatakan 

bahwa strategi yaitu alat untuk mencapai tujuan perusahaan dalam kaitannya 

dengan tujuan jangka panjang, program tindak lanjut serta prioritas alokasi 

sumber daya. Selanjutnya menurut Marrus dalam kutipan Umar (2010: 16) 

mengatakan bahwa strategi adalah suatu proses penentuan rencana para pemimpin 

puncak yang berfokus pada tujuan jangka panjang organisasi, disertai penyusunan 

suatu cara atau upaya bagaimana agar tujuan tersebut dapat dicapai. 

 Definisi yang lebih khusus diungkapkan oleh Hamel dan Prahalad dalam 

kutipan Umar (2010: 17) mengatakan bahwa strategi merupakan tindakan yang 

bersifat incremental (senantiasa meningkat) dan terus-menerus, serta berdasarkan 

sudut pandang tentang apa yang diharapkan oleh para pelanggan dimasa depan. 
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Ini berarti strategi selalu dimulai dari apa yang dapat terjadi dan bukan dimulai 

dari apa yang terjadi. 

 Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa strategi bersifat 

jangka panjang yang disusun oleh para pemimpin puncak dengan penerapan 

serangkaian tindakan dan alokasi sumber daya yang penting, dengan maksud 

untuk mencapai sasaran organisasi. 

 
2.2.  Konsep Utama Strategi 

 Armstrong sebagaimana dikutip oleh Cahayani (2009: 18) mengatakan 

bahwa ada tiga konsep utama dalam suatu strategi yaitu keunggulan kompetitif, 

kapabilitas khusus, dan kesesuaian stratejik. Ketiga konsep tersebut harus 

diperhatikan agar strategi yang dipilih atau dibuat oleh organisasi dapat efektif. 

 Keunggulan kompetitif organisasi perusahaan timbul dari adanya nilai 

yang diciptakan pelanggannya. Agar memiliki keunggulan kompetitif, perusahaan 

harus mengembangkan tiga strategi generik yaitu inovasi (produsen unik), kualitas 

(produsen yang mengutamakan mutu), serta kepemimpinan biaya (produsen 

dengan biaya minimal). 

 Kapabilitas khusus adalah hal penting agar perusahaan bisa memiliki 

keunggulan kompetitif. Kapabilitas khusus atau kompetensi bisa memberikan 

superioritas bagi organisasi, karena memiliki sifat yang sulit ditiru oleh 

pesaingnya. 

 Kesesuaian stratejik adalah organisasi menyesuaikan kapabilitas dan 

sumber daya yang ada dengan peluang yang tersedia, sehingga keunggulan 

kompetitif organisasi dapat maksimal. 
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2.3. Pengertian Pengembangan 
 
 Menurut Hasibuan(2011:68) Pengembangan (Development) Efisiensi 

suatu organisasi sangat tergantung pada baik buruknya pengembangan anggota 

organisasi itu sendiri. Didalam kantor yang bertujuan mencari keuntungan, tujuan 

ini dapat dicapai dengan baik kalau pegawai-pegawainya dilatih dengan 

sempurna. Untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan pegawai dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya, maka salah satu cara yang 

perlu dilakukan adalah memberikan kesempatan kepada para pegawai baik 

pegawai lama maupun pegawai baru untuk mengikuti diklat. Pegawai-pegawai 

baru yang setiap kali ditarik oleh kantor membutuhkan latihan-latihan sebelum 

mereka dapat menjalankan tugas-tugas yang menjadi kewajibannya. Sedangkan 

bagi pegawai yang lama, mereka membutuhkan latihan-latihan karena adanya 

tuntutan dari tugas-tugasnya yang sekarang, ataupun untuk mempersiapkan 

dirinya berhubung akan ditransfer atau dipromosikan pada jabatan yang lain.  

2.3.1.  Pengembangan Karir 

a. Pengertian pengembangan karir 

Saydam (2011) menyebutkan bahwa pengembangan SDM (Sumber Daya 

Manusia), merupakan kegiatan yang harus dilaksanakan organisasi, agar 

pengetahuan (knowledge), kemampuan (ability), dan keterampilan (skill) 

mereka sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang mereka lakukan. 

Pengembangan adalah peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk 

mencapai suatu rencana karier dan peningkatan oleh departemen personalia 

untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jalur atau jenjang 

organisasi (Wardana, 2012). Pengembangan karir merupakan upaya-upaya 
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pribadi seorang karyawan untuk mencapai suatu rencana karir 

(Kadarisman,2013).  

Terkait dengan pengembangan karir Pegawai Negeri Sipil, model 

pengembangan karir yang mendasarkan pada Peraturan Pemerintah No. 100 

tahun 2000 Tentang Pengangkatan Pegawai Negeri Sipil dalam Jabatan 

Struktural, mencakup:  

(1) Pendidikan : pendidikan dasar, pendidikan umum dan perguruan tinggi 

(2) Pendidikan dan pelatihan dalam jabatan , diklatpim 

(3) Masa kerja 

(4) Pangkat dan golongan 

(5) Jabatan, adalah kedudukanyang menunjukkan tugas, tanggungjawab, 

wewenang hak seorang pegawai 

(6) DP3 meliputi : kesetiaan, prestasi kerja, tanggungjawab, kejujuran, 

kerjasama dan praktek kepemimpinan 

(7) Daftar Urut Kepangkatan (DUK) pegawai yang lebih tinggi kepangkatannya 

diberi kesempatan lebih dulu untuk menduduki jabatan yang lowong.  

Sedangkan pengembangan karir berdasarkan Analisa Jabatan meliputi: 

(1) uraian jabatan kondisi fisik kesehatan, pendidikan, pekerjaan yang 

dilaksanakan. 

(2) Spesifikasi jabatan : pendidikan, pengalaman, kemampuan, kualifikasi emosi 

dan syarat kesehatan. 

Dari penjelasan di atas dapat dsimpulkan bahwa pengembangan karier 

merupakan usaha pribadi pegawai yangditujukan untuk menuju rencana 
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kariernya melalui pendidikan,pelatihan, pencarian dan perolehan kerja, serta 

pengalaman kerja. 

2.3.2. Indikator Pengembangan  

Pengembangan merupakan upaya-upaya pribadi seorang pegawai untuk 

mencapai suatu rencana karier. Kegiatan-kegiatan ini perlu didukung oleh 

perusahaan.  

Adapun indikator-indikator pengembangan  menurut Riva’i (2003) adalah 

sebagai berikut : 

1. Kebutuhan karier 

Membantu para pegawai dalam menyesuaikan kebutuhan-kebutuhan karier 

internal mereka sendiri. 

2. Dukungan perusahaan dalam bentuk moril 

Perusahaan memberikan umpan balik terhadap kinerja yaitu dengan 

meningkatkan kemampuan kinerja pegawai untuk mengisi posisi jabatan / 

karier yang disediakan oleh perusahaan 

3. Dukungan perusahaan dalam bentuk materi  

4. Perusahaan memberikan umpan balik berupa fasilitas-fasilitas kerja yang 

mendukung dalam jabatannya 

5. Pelatihan 

Meningkatkan kemampuan atau keterampilan pegawai dalam bidang 

operasional 

6. Perlakuan yang adil dalam berkarier 

Memberikan kesempatan berkarier kepada pegawainya untuk 

mengembangkan diri. 
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7. Informasi karier 

Memberikan informasi kebutuhan karier yang dibutuhkan untuk mengetahui 

kemungkinan jabatan yang dapat dicapai pegawai untuk mengembangkan 

kariernya. 

8. Promosi 

Memberikan pengakuan, jabatan, dan imbalan jasa yang semakin besar kepada 

pegawai yang berprestasi tinggi. 

9. Mutasi 

Memindahkan dan menempatkan pegawai dalam jabatannya didasarkan pada 

prestasi kerja pegawai. 

10. Penempatan karyawan pada pekerjaan yang tepat 

Penempatan pegawai sesuai dengan keahlian dan kemampuan yang 

dimilikinya. 

11. Pengembangan tenaga kerja memberikan program pendidikan dan pelatihan 

untuk pegawaiuntuk meningkatkan potensi dalam dirinya. 

Pengembangan karier tidak hanya tergantung pada usaha-usaha individual 

saja, karena hal itu tidak selalu sesuai dengan kepentingan organisasi. Untuk 

mengarahkan pengembangan karier agar menguntungkan organisasi dan 

karyawan, perusahaan perlu mengusahakan dukungan manajemen, memberikan 

umpan balik kepada pegawai dan membangun suatu lingkungan kerja yang 

nyaman untuk meningkatkan kemampuan dan keinginan pegawai dalam 

melaksanakan pengembangan karier. 
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2.3.3. Bentuk Pengembangan  

Menurut Fahmi (2010) bentuk pengembangan  adalah : 

1. Pendidikan dan Pelatihan 

Pendidikan dan pelatihan merupakan usaha meningkatkan kemampuan kerja 

yang dimiliki pegawai dengan cara menambah pengetahuan dan 

keterampilanya. 

2. Mutasi 

Mutasi atau yang dikenal dengan mutasi personal diartikan sebagai perubahan 

posisi/jabatan/pekerjaan tempat kerja dari seorang tenaga kerja yang dilakukan 

baik secara vertikal  maupun horizontal. 

3. Penangguhan Kenaikan Pangkat 

Penangguhan kenaikan pangkat terjadi sebagai akibat dari ketidakmampuan 

seorang tenaga kerja melaksanakan tugas dalam jabatannya, karena 

pelanggaran disiplin, atau terkena hukuman pidana. 

4. Membebas tugasan 

Pembebastugasan atau lebih dikenal dengan skorsing merupakan bentuk 

mutasi vertikal yang dilakukan dengan membebastugaskan seorang tenaga 

kerja dari posisi/jabatan/pekerjaannya, tetapi masih memperoleh pendapatan 

secara penuh. 

5. Pemberhentian 

Pemberhentian merupakan bentuk mutasi vertikal yang paling akhir berupa 

pemberhentian seorangtenaga kerja dari posisi/jabatan/pekerjaan yang 

sekaligus diikuti dengan pemutusan hubungan kerja dan pemberhentian 

pembayaran pendapatannya (upah/gaji). 
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Menurut Mangkunegara yang diterjemahkan dari Fubrin (dalam 

Fahmi,2015), tujuan dan manfaat pengembangan karir adalah : 

1. Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan Perusahaan 

Pengembangan karir membantu pencapaian tujuan perusahaan dan tujuan 

individu. 

2. Menunjukan hubungan kesejahteraan karyawan 

Perusahaan merencanakan karir karyawan dengan meningkatkan 

kesejahteraannya agar karyawan lebih tinggi loyalitasnya. 

3. Membantu Pegawai  

Menyadari kemampuan potensi mereka pengembangan karir membantu 

menyadarkan karyawan akan kemampuannya untuk menduduki suatu 

jabatan tertentu sesuai dengan potensi dan keahliannya. 

4. Memperkuat hubungan antara karyawan dan perusahaan. 

Pengembangan karir akan memperkuat hubungan dan sikap karyawan 

terhadap perusahaannya. 

5. Membuktikan tanggung jawab sosial 

Pengembangan karir merupakan suatu cara menciptakan iklim kerja yang 

positif dan karyawan menjadi lebih bermental sehat. 

6. Membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan. 

Pengembangan karir akan membantu program-program perusahaan 

lainnya agar tujuan perusahaan tercapai. 

7. Mengurangi Turn Over dan Biaya Kepegawaian. 

Pengembangan karir dapat menjadikan turn over rendah dan begitu pula 

biaya kepegawaian menjadi lebih efektif. 
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8. Mengurangi keusangan profesi dan manajerial. 

Pengembangan karir dapat menghindarkan dari keusangan  dan 

kebosanan profesi dan manajerial. 

9. Menggiatkan Analisis dari Keseluruhan  

Karyawan perencanaan karir dimaksudkan mengintegerasikan 

perencanaan kerja dan kepegawaian. 

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

Pengembangan karir berhubungan dengan jarakwaktu yang panjang. Hal 

ini karena penempatan suatu posisi jabatan memerlukan persyaratan dan 

kualifikasi yang sesuai dengan posisinya. 

Berdasarkan penjelasan diatas peneliti menyimpulkan bahwa dalam 

pengembangan karir diperlukan suatu tanggungjawab seorang pegawai maupun 

karyawan terhadap instansi maupun suatu perusahaan dimana dalam 

pengembangan karir diperlukan suatu potensi dan keahlian untuk menempati 

suatu jabatan. 

 

2.4. Pengembangan Pendidikan Dan Pelatihan  
 

Menurut  Hasibuan  (2011:72)  Jenis-jenis  Pengembangan  secara  umum 

dikelompokan atas: Pengembangan secara informal dan pengembangan secara 

formal : 

 
1. Pengembangan secara Informal yaitu karyawan atas keinginan dan usaha 

sendiri melatih dan mengembangkan dirinyadengan mempelajari buku-buku 

literatur      yang      ada      hubungannya      dengan      pekerjaan      atau 

jabatannya pengembangan secara informal menunjukan bahwa karyawan 
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tersebut berkeinginan keras untuk maju dengan cara meningkatkan 

kemampuan kerjanya hal ini bermanfaat bagi perusahaan karena prestasi kerja 

karyawan semakin besar, disamping efisiensi dan produktivitasnya juga 

semakin baik. 

2. Pengembangan secara Formal yaitu karyawan ditugaskan perusahaan untuk 

mengikuti pendidikan atau latihan, baik yang dilakukan perusahaan maupun 

yang dilaksanakan oleh lembaga-lembaga pendidikan dan pelatihan, 

pengembangan secara formal dilakukan perusahaan karena tuntutan pekerjaan 

saat ini maupun masa datang, yang sifatnya non karier atau peningkatan karier 

seorang karyawan. 

 
Menurut Instruksi Presiden Nomor 15 Tahun 1974 tentang pelaksanaan 

Kepres Nomor 34 Tahun 1972 disebutkan bahwa: “Pendidikan adalah segala 

usaha untuk membina kepribadian dan mengembangkan kemampuan manusia 

Indonesia jasmaniah dan rohaniah, yang berlangsung seumur hidup, baik di dalam 

maupun di luar sekolah dalam rangka pembangunan persatuan Indonesia dan 

masyarakat adil dan makmur berdasarkan Pancasila.” 

 Latihan adalah bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk 

memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan yang 

berlaku, dalam waktu yang relatif singkat dan dengan metode yang lebih 

mengutamakan praktek dari pada teori.  

 Menurut Flippo (2009:87), pengertian Pendidikan dan Pelatihan adalah: 

Education is concerned with increasing general knowledge and understanding of 

our total environment. (Pendidikan adalah berhubungan dengan peningkatan 

pengetahuan umum dan pemahaman atas lingkungan kita secara menyeluruh). 
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Training is the act of increasing the knowledge and skill of an employee for doing 

a particular job. (Latihan adalah merupakan suatu usaha peningkatan 

pengetahuan dan keahlian seorang karyawan untuk mengerjakan suatu pekerjaan 

tertentu). 

 Selanjutnya Dale Yoder (dalam anonim) menggunakan istilah pelatihan 

untuk pegawai pelaksana dan pengawas, sedangkan istilah pengembangan 

ditujukan untuk pegawai tingkat manajemen. Istilah yang dikemukakan oleh Dale 

Yoder adalah rank and file raining, supervisor training, dan management 

development. Flippo menggunakan istilah pelatihan untuk pegawai pelaksana dan 

pengembangan untuk tingkat pimpinan. Istilah-istilah yang dikemukakan olehnya 

adalah training operative personal dan excutive development. Pelatihan 

merupakan proses membantu para tenaga kerja untuk memperoleh efektivitas 

dalam pekerjaan mereka sekarang atau yang akan datang melalui pengembangan 

kebiasaan tentang pikiran, tindakan, kecakapan, pengetahuan, dan sikap yang 

baik.  

 Definisi di atas terlihat ada perbedaan antara pendidikan dan pelatihan. 

Perbedaan ini dikemukakan baik oleh Denyer (Moekijat, 2011:7) yaitu pendidikan 

berhubungan dengan mengetahui “bagaimana” dan “mengapa” dan lebih banyak 

berhubungan dengan teori pekerjaan. Sedangkan pelatihan adalah lebih banyak 

bersifat praktis.  

 Perbedaan antara pendidikan dan pelatihan juga dikemukakan oleh Siagian 

dan Ciptono. Menurut Siagian (2012:175) bahwa pendidkan adalah keseluruhan 

proses, teknik dan metode belajar mengajar dalam rangka mengalihkan suatu 

pengetahuan dari seseorang kepada orang lain sesuai dengan standar yang 
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ditetapkan. Sedangkan pelatihan menurut Tjiptono dan Diana (2006:89) 

mengatakan bahwa pelatihan akan bersifat filosofis dan teoritis, walaupun 

demikian pendidikan dan pelatihan memiliki tujuan yang sama yaitu 

pengembangan.  

 Penjenjangan pendidikan dan pelatihan (Diklat) pegawai negeri dengan 

koordinasi Lembaga Administrasi Negara sesuai dengan Keputusan Presiden 

Republik Indonesia Nomor 5 Tahun 1971 mengenai fungsi dan tugas Lembaga 

Administrasi Negara serta Keputusan Presiden Nomor 34 Tahun 1972 dan 

Instruksi Presiden Nomor 15 Tahun 1974 ditentukan dalam beberapa bentuk yaitu 

setelah jenjang prajabatan diikuti oleh pendidikan dan pelatihan (Diklat) jabatan. 

Adapun Jenis-jenis diklat PNS terdiri dari :  

1. Pendidikan dan Pelatihan Prajabatan (pre service training). Diklat 

Prajabatandilaksanakan untuk memberikan pengetahuan dalam rangka 

pembentukan wawasan kebangsaan, kepribadian dan etika PNS, disamping 

pengetahuan dasar tentang sistem penyelenggaraan pemerintahan negara, 

bidang tugas, dan budaya organisasinya agar mampu melaksanakan tugas dan 

perannya sebagai pelayan masyarakat. Diklat prajabatan merupakan syarat 

pengangkatan CPNS menjadi PNS. Calon Pegawai Negeri Sipil (CPNS) 

wajib diikutsertakan dalam Diklat Prajabatan selambat-lambatnya 2 (dua) 

tahun setelah pengangkatannya sebagai CPNS. CPNS wajib mengikuti dan 

lulus Diklat Prajabat untuk diangkat sebagai PNS.  

 Diklat Prajabatan terdiri dari :  

a.  Diklat Prajabatan Golongan I untuk menjadi PNS Golongan I  

b.  Diklat Prajabatan Golongan II untuk menjadi PNS Golongan II  
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c.  Diklat Prajabatan Golongan III untuk menjadi PNS Golongan III  

 Sesuai dengan ketentuan dalam Peraturan Pemerintah No. 101 Tahun 

2000, Diklat Prajabatan Golongan (I, II,dan III) bertujuan:  

a.  Meningkatkan pengetahuan, keahlian, keterampilan dan sikap untuk dapat 

melaksanakan tugas secara professional dengan dilandasi kepribadian dan 

etika PNS sesuai dengan kebutuhan instansi;  

b.  Menciptakan aparatur yang mampu berperan sebagai pembaharu dan perekat 

persatuan dan kesatuan bangsa;  

c.  Memantapkan sikap dan semangat pengabdian yang berorientasi pada 

pelayanan, pengayoman dan pemberdayaan masyarakat;  

d.  Menciptakan kesamaan visi dan dinamika pola pikir dalam melaksanakan 

tugas pemerintahan umum dan pembangunan demi terwujudnya 

kepemerintahan yang baik.  

 Untuk dapat membentuk sosok PNS seperti tersebut di atas perlu 

dilaksanakan pembinaan melalui jalur Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) yang 

mengarah kepada upaya peningkatan :  

a. Sikap dan semangat pengabdian yang berorientasi pada kepentingan 

masyarakat, bangsa, negara dan tanah air;  

b. Kompentensi teknis, manajerial, dan atau kepemimpinannya 

Diklat Kepemimpinan yang selanjutnya disebut Diklatpim dilaksanakan untuk 

mencapai persyaratan kompetensi kepemimpinan aparatur pemerintah yang 

sesuai dengan jenjang jabatan struktural.  

 Diklatpim terdiri dari :  

1)  Diklatpim Tingkat IV adalah Diklatpim untuk jabatan Struktual Eselon IV  
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2)  Diklatpim Tingkat III adalah Diklatpim untuk jabatan Struktual Eselon III  

3)  Diklatpim Tingkat II adalah Diklatpim untuk jabatan Struktual Eselon II  

4)  Diklatpim Tingkat I adalah Diklatpim untuk jabatan Struktual Eselon I  

Peserta Diklatpim adalah PNS yang akan atau telah menduduki jabatan 

struktual. PNS yang akan mengikuti Diklatpim Tingkat tertentu tidak 

dipersyaratkan mengikuti Diklatpim Tingkat di bawahnya.  

b.  Diklat Fungsional  

Diklat fungsional dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetensi yang 

sesuai dengan jenis dan jenjang jabatan fungsionsl masing-masing. Peserta 

Diklat fungsional adalah PNS yang akan atau telah menduduki jabatan 

fungsional tertentu. Yang dimaksud dengan jabatan fungsional tertentu, adalah 

jabatan-jabatan fungsional sebagaimana ditetapkan dengan keputusan Menteri 

yang bertanggung jawab di bidang pendayagunaan aparatur Negara.  

PNS yang perlu mengikuti Diklat fungsional adalah PNS yang telah di 

evaluasi oleh pejabat Pembina kepegawaian dengan memperhatikan 

pertimbangan baperjakat dan Tim seleksi Diklat instansi. PNS yang telah 

memenuhi persyaratan kompetensi jabatan fungsional tertentu dapat diberikan 

sertifikat sesuai dengan pedoman yang ditetapkan oleh instansi Pembina dan 

instansi pengendali.  

c.  Diklat Teknis  

Diklat Teknis dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetensi teknis 

yang diperlukan untuk melaksanakan tugas PNS. Peserta Diklat Teknis adalah 

PNS yang membutuhkan peningkatan kompetensi teknis dalam pelaksanaan 

tugasnya.  
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 Pemantapan sistem pendidikan dan pelatihan, meliputi:  

a.  Pengembangan standar pendidikan dan pelatihan sesuai dengan persyaratan 

jabatan.  

1) Diklat Manajemen berjenjang terutama untuk jabatan struktural  

2) Diklat Teknis dan fungsional terutama untuk jabatan fungsional  

b.  Pengembangan sistem identifikasi kebutuhan akan Diklat (IKAID) dikaitkan 

dengan pemenuhan persyaratan jabatan dari/atau pembinaan karier.  

c.  Pengembangan sistem evaluasi pasca Diklat (EPAD) yang berkaitan dengan 

evaluasi:  

1) Kesesuaian Diklat dengan penempatan;  

2) Kesesuaian kurikulum dengan kebutuhan pelaksanaan pekerjaan;  

3) Kemampuan pegawai dalam menyerap materi Diklat dikaitkan dengan 

pelaksanaan tugas.  

d.  Pengembangan sistem Manajemen penyelenggaraan Diklat terpadu. 

Pentingnya pendidikan dan pelatihan seperti diuraikan diatas bukanlah 

semata- mata bagi pegawainya yang bersangkutan,tetapi juga keuntungan 

organisasi, karena dapat meningkatkan produktivitas kerja pegawai dan 

membawa keuntungan bagi target organisasi. Pendidikan (Formal) didalam 

suatu organisasia dalah suatu proses pengembangan kemampuan kearah yang 

di inginkan oleh organisasi yang bersangkutan sedang pelatihan (Training) 

sering dikacaukan penggunaanya dengan latihan (praticea tau exercise) ialah 

merupakan bagian dari suatu proses pendidikan, yang tujuannya untuk 

meningkatkan kemampuan atau keterampilan khusus seseorang atau 

sekelompok orang, sedangkan latihan ialah salah satu cara untuk memperoleh 
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keterampilan tertentu, misalnya latihan menari, latihan naik sepeda, latihan 

baris berbaris , dan sebagainya. Perbedaan istilah pendidikan dan pelatihan 

dalam suatu instansi, secara teori dapat dikenal dari hal-halsebagai berikut : 

TABEL 2.1 

Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Sumber: Notoadmodjo, 2010 : 28

Pengembangan Sumber Daya Manusia 

 
 

1.   Pengembangan 
Kemampuan 

Pendidikan Pelatihan 
Menyeluruh (overall) Mengkhususkan(Specifik) 

 
2.   AreaKemampuan 

(Penekanan) 

 
Kognitif, efektif 

 
Psikomotor 

 
3.   Jangka      Waktu 

Pelaksanaan 

 
Panjang 

Pendek 

 
4.   Materi          yang 

Diberikan 

 
Lebih Umum 

 
Lebih Khusus 

5.   Penekanan 
penggunaan 
metode     belajar 
mengajar 

 
Konventional 

 
Inconventional 

6.   Penghargaan 
Akhir 

Gelar (degree) Sertifikat (non degree) 
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Keterangan : 

- Pendidikan pada umumnya berkaitan dengan mempersiapkan calon tenaga 

yang diperlukan oleh suatu instansi atau organisasi sedangkan pelatihan lebih 

berkaitan dengan peningkatan kemampuan atau keterampilan karyawan yang 

sudah menduduki suatu pekerjaan atau tugas tertentu.  

- Dalam suatu pelatihan, orientasi atau penekanannya pada tugas yang harus 

dilaksanakan (Job Orientation), sedangkan pendidikan lebih pada 

pengembangan kemampuan umum. Pelatihan pada umumnya menekankan 

kepada kemampuan psikomotor, meskipun didasari pengetahuan dan sikap, 

sedangkan dalam pendidikan, ketiga arena kemampuan tersebut (Kognitif, 

Efektif, dan psikomotor) memperoleh perhatian yang seimbang. Oleh karena 

itu melihat orientasinya kepada pelaksanaan tugas serta kemampuan khusus 

pada sasaran, maka jangka waktu penelitian itu pada umumnya lebih pendek 

dari pada pendidikan.  

- Demikian pula metode belajar mengajar yang digunakan pada pelatihan lebih 

inovatif dibandingkan dengan pendidikan. Pada akhir suatu proses pelatihan 

biasanya peserta hanya memperoleh suatu sertifikat, sedangkan pada akhir 

pendidikan peserta pada umumnya memperoleh ijasah atau Gelar. Perbedaan-

perbedaan tersebut tidaklah seperti hitam dan putih, praktiknya sangat 

fleksibel, dimana batas antara pelaksanaan pendidikan dan pelatihan itu tidak 

ada garis yang tegas. 
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2.5.  Pengembangan Pendidikan dan Fungsi 

Pendidikan ialah suatu kegiatan untuk meningkatkan pengetahuan umum 

seseorang termasuk didalamnya peningkatan penguasaan teori dan keterampilan 

memutuskan terhadap persoalan-persoalan yang menyangkut kegiatan mencapai 

tujuan pendidikan (education) mencakup kegiatan-kegiatan yang diselenggarakan 

untuk meningkatkan kompetensi menyeluruh seseorang dalam arah tertentu dan 

berada di luar lingkup pekerjaan yang ditanganinya saat ini. Pendidikan ditujukan 

untuk memperbaiki kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan 

kepadanya. 

 Menurut Abin Syamsuddin Makmun (2011:194-205) “bahwa pendidikan 

mempunyai peranan dan fungsi untuk mendidik seorang warga Negara agar 

memiliki dasar-dasar karakteristik seorang tenaga kerja yang dibutuhkan, terutama 

oleh masyarakat modern, sedangkan pelatihan mempunyai karakteristik yang 

diinginkan oleh lapangan kerja. Pendidikan membentuk dan menambah 

pengetahuan seseorang untuk dapat mengerjakan sesuatu lebih cepat dan tepat, 

sedangkan latihan membentuk dan meningkatkan keterampilan kerja”.  

Dengan demikian semakin tinggi tingkat pendidikan dan latihan seseorang 

semakin besar tingkat kinerja yang dicapai. Dengan demikian pendidikan 

berkaitan dengan mempersiapkan calon tenaga kerja yang diperlukan oleh suatu 

instansi atau organisasi dengan menekankan pada kemampuan kognitif, afektif 

dan psychomotor. Pendidikan dengan berbagai programnya mempunyai peranan 

penting dalam memperoleh dan meningkatkan kualitas kemampuan profesional 

individu. Melalui pendidikan seseorang dipersiapkan untuk memiliki bekal agar 
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siap tahu, mengenal dan mengembangkan metode berfikir secara sistematik agar 

dapat memecahkan masalah yang akan dihadapi dalam kehidupan di kemudian 

hari (Sedarmayanti, 2010) Fungsi pendidikan dan perubahan sosial. 

Pendidikan mempunyai fungsi untuk mengadakan perubahan sosial 

mempunyai fungsi : 

(1) Melakukan reproduksi budaya 

(2) Difusi budaya 

(3) Mengembangkan analisis kultural terhadap kelembagaan-

kelembagaan tradisional 

(4) Melakukan perubahan-perubahan atau modifikasi tingkat ekonomi 

sosial tradisional. 

(5) Melakukan perubahan-perubahan yang lebih mendasar terhadap 

institusi-institusi tradisional yang telah ketinggalan. 

Sekolah berfungsi sebagai reproduksi budaya menempatkan sekolah sebagai pusat 

penelitian dan pengembangan.Fungsi semacam ini merupakan fungsi pada 

perguruan tinggi. Pada sekolah-sekolah yang lebih rendah, fungsi ini tidak 

setinggi pada tingkat pendidikan tinggi.  

 Pada masa-masa proses industrialisasi dan modernisasi pendidikan telah 

mengajarkan nilai-nilai serta kebiasaan-kebiasaan baru, seperti orientasi ekonomi, 

orientasi kemandirian, mekanisme kompetisi sehat, sikap kerja keras, kesadaran 

akan kehidupan keluarga kecil, di mana nilai-nilai tersebut semuanya sangat 

diperlukan bagi pembangunan ekonomi sosial suatu bangsa. Usaha-usaha sekolah 

untuk mengajarkan sistem nilai dan perspektif ilmiah dan rasional sebagai lawan 
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dan nilai-nilai dan pandangan hidup lama, pasrah dan menyerah pada nasib, 

ketiadaan keberanian menanggung resiko, semua itu telah diajarkan oleh sekolah 

sekolah sejak proses modernisasi dari perubahan sosial Dengan menggunakan 

cara-cara berpikir ilmiah, cara-cara analisis dan pertimbangan-pertimbangan 

rasional serta kemampuan evaluasi yang kritis orang akan cenderung berpikir 

objektif dan lebih berhasil dalam menguasai alam sekitarnya. 

Lembaga-lembaga pendidikan disamping berfungsi sebagai penghasil nilai-nilai 

budaya baru juga berfungsi penghasil nilai-nilai budaya baru juga berfungsi 

sebagai difusi budaya (cultural diffission). Kebijaksanaan-kebijaksanaan sosial 

yang kemudian diambil tentu berdasarkan pada hasil budaya dan difusi budaya. 

Sekolah-sekolah tersebut bukan hanya menyebarkan penemuan-penemuan dan 

informasi-informasi baru tetapi juga menanamkan sikap-sikap, nilai-nilai dan 

pandangan hidup baru yang semuanya itu dapat memberikan kemudahan-

kemudahan serta memberikan dorongan bagi terjadinya perubahan sosial yang 

berkelanjutan. Fungsi pendidikan dalam perubahan sosial dalam rangka 

meningkatkan kemampuan analisis kritis berperan untuk menanamkan keyakinan-

keyakinan dan nilai-nilai baru tentang cara berpikir manusia. Pendidikan dalam 

era abad modern telah berhasil menciptakan generasi baru dengan daya kreasi dan 

kemampuan berpikir kritis, sikap tidak mudah menyerah pada situasi yang ada 

dan diganti dengan sikap yang tanggap terhadap perubahan.  

Cara-cara berpikir dan sikap-sikap tersebut akan melepaskan diri dari 

ketergantungan dan kebiasaan berlindung pada orang lain, terutama pada mereka 

yang berkuasa. Pendidikan ini terutama diarahkan untuk mempenoleh 
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kemerdekaan politik, sosial dan ekonomi, seperti yang diajukan oleh Paulo 

Friere.Dalam banyak negara terutama negara-negara yang sudah maju, pendidikan 

orang dewasa telah dikembangkan sedemikian rupa sehingga masalah 

kemampuan kritis ini telah berlangsung dengan sangat intensif. Pendidikan 

semacam itu telah berhasil membuka mata masyarakat terutama didaerah 

pedesaan dalam penerapan teknologi maju dan penyebaran penemuan baru 

lainnya.Pengaruh dan upaya pengembangan berpikir kritis dapat memberikan 

modifikasi (perubahan) hierarki sosial ekonomi. Oleh karena itu pengembangan 

berpikir knitis bukan saja efektif dalam pengembangan pribadi seperti sikap 

berpikir kritis, juga berpengaruh terhadap penghargaan masyarakat akan nilai-nilai 

manusiawi, perjuangan ke arah persamaan hak-hak baik politik, sosial maupun 

ekonomi. Bila dalam masyarakat tradisional lembaga-lembaga ekonomi dan sosial 

didominasi oleh kaum bangsawan dan golongan elite yang berkuasa, maka dengan 

semakin pesatnya proses modernisasi tatanan-tatanan sosial ekonomi dan politik 

tersebut diatur dengan pertimbangan dan penalaran-penalaran yang rasional. Oleh 

karena itu timbullah lembaga-lembaga ekonomi, sosial dan politik yang 

berasaskan keadilan, pemerataan dan persamaan.Adanya strata sosial dapat terjadi 

sepanjang diperoleh melalui cara-cara objektif dan keterbukaan, misalnya dalam 

bentuk mobilitas vertikal yang kompetitif. 

2.6.  Konsep Pendidikan dan Pelatihan  

2.6.1.  Definisi Pendidikan dan Pelatihan (Diklat)  

 Menyoroti keterkaitan antara upaya pengembangan sumber daya manusia 

melalui pendidikan dan pelatihan dalam usaha meningkatkan kinerja pegawai, 
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Moenir (2005:196) menegaskan bahwa: perlunya organisasi kerja mengadakan 

pendidikan dan latihan bagi pegawainya, karena dengan pendidikan dan latihan 

diharapkan dapat membantu para pegawai mampu menjangkau ke tingkat lebih 

tinggi dalam susunan kepegawaian/hierarki dan kemajuan organisasi, serta 

terciptanya keserasian kepentingan pegawai dan organisasi secara keseluruhan. 

 Untuk lebih jelasnya berikut disajikan pengertian pendidikan dan pelatihan 

dari para ahli: Siswanto Sastro (2013:200) mengenai pengertian pendidikan dan 

pelatihan sebagai berikut: Pendidikan adalah segala sesuatu untuk membina 

kepribadian dan mengembangkan kemampuan manusia, jasmaniah, dan rohaniah 

yang berlangsung seumur hidup, baik di dalam maupun di luar sekolah, untuk  

pembangunan persatuan dan masyarakat adil dan makmur dan selalu ada dalam 

keseimbangan. Sedangkan pelatihan adalah bagian pendidikan yang menyangkut 

proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem 

pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat, dan dengan metode 

yang lebih mengutamakan praktek dari pada teori.  

 Menurut instruksi Presiden Nomor 15 Tahun 1974 tentang pelaksanaan 

Kepres Nomor 34 Tahun 1972 disebutkan bahwa: Pendidikan adalah segala usaha 

untuk membina kepribadian dan mengembangkan kemampuan manusia Indonesia 

jasmaniah dan rohaniah, yang berlangsung seumur hidup, baik di dalam maupun 

di luar sekolah dalam rangka pembangunan persatuan Indonesia dan masyarakat 

adil dan makmur berdasarkan Pancasila. Latihan adalah bagian pendidikan yang 

menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di 
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luar sistem pendidikan yang berlaku, dalam waktu yang relatif singkat dan dengan 

metode yang lebih mengutamakan praktek dari pada teori.  

 Menurut Flippo (2009:87), pengertian Pendidikan dan Pelatihan adalah: 

Education is concerned with increasing general knowledge and understanding of 

our total environment. (Pendidikan adalah berhubungan dengan peningkatan 

engetahuan umum dan pemahaman atas lingkungan kita secara menyeluruh). 

Training is the act of increasing the knowledge and skill of an employee for doing 

a particular job. (Latihan adalah merupakan suatu usaha peningkatan 

pengetahuan dan keahlian seorang karyawan untuk mengerjakan suatu pekerjaan 

tertentu). 

 Selanjutnya Dale Yoder (dalam anonim) menggunakan istilah pelatihan 

untuk pegawai pelaksana dan pengawas, sedangkan istilah pengembangan 

ditujukan untuk pegawai tingkat manajemen. Istilah yang dikemukakan oleh Dale 

Yoder adalah rank and file raining, supervisor training, dan management 

development. Flippo menggunakan istilah pelatihan untuk pegawai pelaksana dan 

pengembangan untuk tingkat pimpinan. Istilah-istilah yang dikemukakan olehnya 

adalah training operative personal dan excutive development. Pelatihan 

merupakan proses membantu para tenaga kerja untuk memperoleh efektivitas 

dalam pekerjaan mereka sekarang atau yang akan datang melalui pengembangan 

kebiasaan tentang pikiran, tindakan, kecakapan, pengetahuan, dan sikap yang 

baik.  

 Definisi di atas terlihat ada perbedaan antara pendidikan dan pelatihan. 

Perbedaan ini dikemukakan baik oleh Denyer (Moekijat, 2011:7) yaitu pendidikan 

----------------------------------------------------- 
© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 12/12/19 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)12/12/19 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)

UNIVERSITAS MEDAN AREA



 
 

33 
 

berhubungan dengan mengetahui “bagaimana” dan “mengapa” dan lebih banyak 

berhubungan dengan teori pekerjaan. Sedangkan pelatihan adalah lebih banyak 

bersifat praktis.  

 Perbedaan antara pendidikan dan pelatihan juga dikemukakan oleh Siagian 

dan Ciptono. Menurut Siagian (2007:175) bahwa pendidkan adalah keseluruhan 

proses, teknik dan metode belajar mengajar dalam rangka mengalihkan suatu 

pengetahuan dari seseorang kepada orang lain sesuai dengan standar yang 

ditetapkan. Sedangkan pelatihan menurut Tjiptono dan Diana (2006:89) 

mengatakan bahwa pelatihan akan bersifat filosofis dan teoritis, walaupun 

demikian pendidikan dan pelatihan memiliki tujuan yang sama yaitu 

pengembangan.  

 Penjenjangan pendidikan dan pelatihan (Diklat) pegawai negeri dengan 

koordinasi Lembaga Administrasi Negara sesuai dengan Keputusan Presiden 

Republik Indonesia Nomor 5 Tahun 1971 mengenai fungsi dan tugas Lembaga 

Administrasi Negara serta Keputusan Presiden Nomor 34 Tahun 1972 dan 

Instruksi Presiden Nomor 15 Tahun 1974 ditentukan dalam beberapa bentuk yaitu 

setelah jenjang prajabatan diikuti oleh pendidikan dan pelatihan (Diklat) jabatan.  

 Jenis-jenis diklat PNS terdiri dari :  

1.  Pendidikan dan Pelatihan Prajabatan (pre service training)  

 Diklat Prajabatan dilaksanakan untuk memberikan pengetahuan dalam 

rangka pembentukan wawasan kebangsaan, kepribadian dan etika PNS, disamping 

pengetahuan dasar tentang sistem penyelenggaraan pemerintahan negara, bidang 
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tugas, dan budaya organisasinya agar mampu melaksanakan tugas dan perannya 

sebagai pelayan masyarakat.  

 Diklat prajabatan merupakan syarat pengangkatan CPNS menjadi PNS. 

Calon Pegawai Negeri Sipil (CPNS) wajib diikutsertakan dalam Diklat Prajabatan 

selambat-lambatnya 2 (dua) tahun setelah pengangkatannya sebagai CPNS. CPNS 

wajib mengikuti dan lulus Diklat Prajabat untuk diangkat sebagai PNS.  

 Diklat Prajabatan terdiri dari :  

a.  Diklat Prajabatan Golongan I untuk menjadi PNS Golongan I  

b.  Diklat Prajabatan Golongan II untuk menjadi PNS Golongan II  

c.  Diklat Prajabatan Golongan III untuk menjadi PNS Golongan III  

 Sesuai dengan ketentuan dalam Peraturan Pemerintah No. 101 Tahun 

2000, Diklat Prajabatan Golongan (I, II,dan III) bertujuan:  

a.  Meningkatkan pengetahuan, keahlian, keterampilan dan sikap untuk dapat 

melaksanakan tugas secara professional dengan dilandasi kepribadian dan 

etika PNS sesuai dengan kebutuhan instansi;  

b.  Menciptakan aparatur yang mampu berperan sebagai pembaharu dan perekat 

persatuan dan kesatuan bangsa;  

c.  Memantapkan sikap dan semangat pengabdian yang berorientasi pada 

pelayanan, pengayoman dan pemberdayaan masyarakat;  

d.  Menciptakan kesamaan visi dan dinamika pola pikir dalam melaksanakan 

tugas pemerintahan umum dan pembangunan demi terwujudnya 

kepemerintahan yang baik.  
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 Untuk dapat membentuk sosok PNS seperti tersebut di atas perlu 

dilaksanakan pembinaan melalui jalur Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) yang 

mengarah kepada upaya peningkatan :  

a Sikap dan semangat pengabdian yang berorientasi pada kepentingan 

masyarakat, bangsa, negara dan tanah air; 

b. Efisiensi, efektifitas dan kualitas pelaksanaan tugas yang dilakukan dengan 

semangat kerja sama dan tanggung jawab sesuai dengan lingkungan kerja dan 

organisasinya. 

2.  Diklat dalam Jabatan (in service training)  

 Diklat dalam Jabatan dilaksanakan untuk mengembangkan pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap PNS agar dapat melaksanakan tugas-tugas 

pemerintahan dalam pembangunan dengan sebaik-baiknya. Berdasarkan 

Peraturan Pemerintah Nomor 101 Tahun 2000 disebutkan bahwa pendidikan 

dan pelatihan dalam jabatan terdiri dari:  

a.  Diklat Kepemimpinan, 

Diklat Kepemimpinan yang selanjutnya disebut Diklatpim dilaksanakan untuk 

mencapai persyaratan kompetensi kepemimpinan aparatur pemerintah yang 

sesuai dengan jenjang jabatan struktural.  

 Diklatpim terdiri dari :  

1)  Diklatpim Tingkat IV adalah Diklatpim untuk jabatan Struktual Eselon IV  

2)  Diklatpim Tingkat III adalah Diklatpim untuk jabatan Struktual Eselon III  

3)  Diklatpim Tingkat II adalah Diklatpim untuk jabatan Struktual Eselon II  

4)  Diklatpim Tingkat I adalah Diklatpim untuk jabatan Struktual Eselon I  
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Peserta Diklatpim adalah PNS yang akan atau telah menduduki jabatan 

struktual. PNS yang akan mengikuti Diklatpim Tingkat tertentu tidak 

dipersyaratkan mengikuti Diklatpim Tingkat di bawahnya.  

b.  Diklat Fungsional  

Diklat fungsional dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetensi yang 

sesuai dengan jenis dan jenjang jabatan fungsional masing-masing. Peserta 

Diklat fungsional adalah PNS yang akan atau telah menduduki jabatan 

fungsional tertentu. Yang dimaksud dengan jabatan fungsional tertentu, adalah 

jabatan-jabatan fungsional sebagaimana ditetapkan dengan keputusan Menteri 

yang bertanggung jawab di bidang pendayagunaan aparatur Negara.  

PNS yang perlu mengikuti Diklat fungsional adalah PNS yang telah di 

evaluasi oleh pejabat Pembina kepegawaian dengan memperhatikan 

pertimbangan baperjakat dan Tim seleksi Diklat instansi. PNS yang telah 

memenuhi persyaratan kompetensi jabatan fungsional tertentu dapat diberikan 

sertifikat sesuai dengan pedoman yang ditetapkan oleh instansi Pembina dan 

instansi pengendali.  

c.  Diklat Teknis  

Diklat Teknis dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetensi teknis 

yang diperlukan untuk melaksanakan tugas PNS. Peserta Diklat Teknis adalah 

PNS yang membutuhkan peningkatan kompetensi teknis dalam pelaksanaan 

tugasnya.  
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 Pemantapan sistem pendidikan dan pelatihan, meliputi:  

a.  Pengembangan standar pendidikan dan pelatihan sesuai dengan persyaratan 

jabatan.  

1) Diklat Manajemen berjenjang terutama untuk jabatan struktural  

2) Diklat Teknis dan fungsional terutama untuk jabatan fungsional  

b.  Pengembangan sistem identifikasi kebutuhan akan Diklat (IKAID) dikaitkan 

dengan pemenuhan persyaratan jabatan dari/atau pembinaan karier.  

c.  Pengembangan sistem Evaluasi Pasca Diklat (EPAD) yang berkaitan dengan 

evaluasi:  

1) Kesesuaian Diklat dengan penempatan;  

2) Kesesuaian kurikulum dengan kebutuhan pelaksanaan pekerjaan;  

3) Kemampuan pegawai dalam menyerap materi Diklat dikaitkan dengan 

pelaksanaan tugas.  

d.  Pengembangan sistem Manajemen penyelenggaraan Diklat terpadu.  

 

2.6.2. Faktor-Faktor yang Perlu Diperhatikan dalam Pendidikan dan 

Pelatihan 

 Untuk memberikan pedoman atau petunjuk terhadap penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan diperlukan prinsip fundamental dapat dijadikan 

pedoman normatif dalam pelaksanaan/penyelenggaraan pelatihan. Prinsip umum 

dalam pendidikan dan pelatihan yang dikemukakan Siswanto Sastro (2011:211), 

meliputi:  
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1. Perbedaan Individu (Individual Difference)  

Pada kenyataannya, sulit menemukan dua individu yang memililki 

karakteristik yang sama. Apabila ada persamaan, hanya dalam hal tertentu 

saja, artinya banyak hal yang menunjukkan perbedaannya. Manajemen 

tenaga kerja harus mengetahui keanekaragaman individu-individu peserta 

pendidikan dan pelatihan. Mungkin dapat ditemui peserta pendidikan dan 

pelatihan yang berpikir dan mampu menyelesaikan segala tugas yang 

diberikan dalam waktu singkat. Tidak mustahil pula ada peserta yang cara 

berpikir maupun belajarnya sangat lamban dibandingkan peserta lainnya. 

Selain itu, bukan merupakan hal yang aneh apabila peserta pendidikan dan 

pelatihan berbeda kecepatan belajarnya untuk ilmu pengetahuan yang 

berbeda. Perbedaan individu yang menyangkut latar belakang pendidikan, 

pengalaman, usia, dan minat harus mendapat perhatian yang saksama 

khususnya dalam menyusun program pendidikan dan pelatihan. Dalam 

penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan bagi para penyelia, latar 

belakang pendidikan dan pengalaman dapat menunjukkan perbedaan yang 

berarti.  

2. Hubungan Dengan Analisis Pekerjaan (Relation to Job Analysis)  

Proses analisis pekerjaan telah menghasilkan dua keputusan yang berguna 

bagi pelaksanaan fungsi manajemen tenaga kerja. Yang pertama adalah 

suatu keterangan yang nyata dan teratur mengenai kewajiban dari 

tanggung jawab tertentu dan sekaligus merupakan gambaran menyeluruh 

tentang tugas dan pekerjaan yang akan dibarikan kepada seorang tenaga 
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kerja (job description). Kedua adalah informasi menyeluruh yang harus 

dipenuhi tenaga kerja, baik menyangkut materiil, immateril, maupun 

intelektual agar dapat memangku suatu pekerjaan yang akan diberikan 

kepadanya (job specification). Program pendidikan dan pelatihan harus 

dihubungkan dengan kebutuhan tersebut, baik deskripsi pekerjaan maupun 

syarat-syarat pekerjaan. Deskripsi pekerjaan dan catatan khusus terhadap 

kemungkinan promosi para tenaga kerja dapat juga mensentralisasikan 

perhatian pada pengetahuan, kecakapan, keahlian, dan keterampilan yang 

penting untuk promosi tenaga kerja. Dengan demikian, deskripsi pekerjaan 

dapat memantau terhadap kekurangan dan kebutuhan pendidikan dan 

pelatihan.  

3. Motivasi (Motivation)  

Program pendidikan dan pelatihan dapat membantu belajar para tenaga 

kerja dan juga membantu mereka dalam meningkatkan kualitas dalam 

bekerja dan pengembangan dirinya. Akan tetapi, belajar dan 

pengembangan merupakan fungsi sebagai pelajar (peserta pendidikan dan 

pelatihan) dan fungsi sebagai salah satu unsur dalam perusahaan (tenaga 

kerja), harus memainkan peran yang aktif. Perhatian khusus harus 

dicurahkan kepada motivasi para tenaga kerja dalam seluruh program 

pendidikan dan pelatihan. Faktor usia sangat mempengaruhi motivasi 

seseorang, motivasi orang yang telah dewasa dalam pengalaman belajar, 

mungkin lebih sulit daripada motivasi anak-anak yang masih bersekolah.  
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 Terdapat kecenderungan bahwa keinginan untuk menduduki jabatan 

dengan kompensasi lebih baik merupakan pendorong untuk belajar 

sungguh-sungguh. Tenaga kerja lain mungkin mencari insentif yang 

diperlukan dalam cita-cita mereka untuk promosi pada jenjang yang lebih 

tinggi dan memperbaiki status sosial, maupun hierarki dalam perusahaan.  

4. Partisipasi yang Aktif (Active Participation)  

Sebenarnya partisipasi aktif seorang tenaga kerja bukan hanya diharapkan 

dalam proses belajar mengajar pada pelaksanaan pendidikan dan pelatihan 

saja, tetapi lebih dari itu adalah partisipasi dalam setiap aktivitas 

perusahaan. Dengan demikian, diharapkan ia sadar akan tanggung 

jawabnya dalam perusahaan bukan terbatas pada tugas dan pekerjaan yang 

diserahkan kepadanya. Mereka merasa bertanggung jawab terhadap 

seluruh aktivitas perusahaan dan kelangsungan perusahaan saat sekarang 

maupun untuk masa yang akan datang. Peserta pendidikan dan pelatihan 

yang aktif dalam proses belajar mengajar mungkin dapat menambah minat 

dan motivasi. Sehubungan dengan itu, kebanyakan program pendidikan 

dan pelatihan berusaha mengerahkan para peserta dalam pembicaraan dan 

pernyatan lain mengenai pandangan mereka.  

5. Seleksi Pendidikan dan Pelatihan (Selection of Training and Education) 

Menurut urgensinya bahwa seluruh tenaga kerja, khususnya tenaga kerja 

baru, perlu diikutsertakan dalam pendidikan dan pelatihan, akan lebih baik 

jika yang mengikuti adalah tenaga kerja yang telah menunjukkan bakat 

----------------------------------------------------- 
© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 12/12/19 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)12/12/19 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)

UNIVERSITAS MEDAN AREA



 
 

41 
 

dan minat dan bakat. Individu tenaga kerja yang diikutsertakan dalam 

program pendidikan dan pelatihan dapat lebih termotivasi. 

6. Pemilihan Para Pengajar (Selection Of Teacher)  

Ketepatan tujuan pendidikan dan pelatihan, secara langsung 

mencerminkan minat dan kemampuan belajar para pengajar. Meskipun 

terdapat alasan tertentu untuk menunjuk para manajemen atau para 

penyelia sebagai pengajar dan pelatih, pemilihan diawasi dengan baik. 

Mereka yang dipandang tidak memiliki kompetensi dengan baik sebagai 

pengajar dan pelatih harus diberhentikan, tidak memandang status dalam 

hierarkhi perusahaan. Karena yang bersangkutan dikhawatirkan 

menciptakan kondisi yang dapat menimbulkan tindakan inefektivitas dan 

inefisiensi dan menjalar kepada tenaga kerja lain dalam perusahaan. 

Akibatnya, perusahanlah yang akan memperoleh kerugian.  

7. Pelatihan Pengajar/pelatih (Trainer Teacher Training)  

Sebelum bertindak sebagai pengajar/ pelatih, mereka perlu diberikan 

pendidikan dan pelatihan yang cukup memadai. Tidak sedikit program 

pendidikan dan pelatihan mengalami kegagalan karena adanya anggapan 

bahwa tenaga kerja yang dapat mengerjakan suatu pekerjaan dengan baik, 

dapat mengajarkan dengan baik pula. Banyak penyelia, manajemen baru, 

dan top management diharapkan ikut serta sebagai pengajar dalam 

pendidikan dan pelatihan tanpa mempertimbangkan kemungkinan bahwa 

yang bersangkutan tidak mengetahui bagaimana harus mengajar. 

8. Metode Pendidikan dan Pelatihan (Trainer Teacher Training)  
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Sangat langka menyelesaikan beberapa pekerjaan hanya menggunakan 

satu cara saja, seperti halnya seorang dokter mengobati berbagai jenis 

penyakit hanya menggunakan satu macam obat saja. Mungkin akibat 

negatif yang akan diterima para pasien tersebut. Demikian halnya dalam 

pendidikan dan pelatihan, harus jelas metode yang bagaimana yang cocok 

dengan jenis pendidikan dan pelatihan, harus jelas metode yang perlu 

dipertimbangkan untuk mengajar para tenga kerja baru. Akan tetapi, 

mungkin kurang efektif untuk melatih para penyelia dan para mandor guna 

mengatasi keluhan atau keberatan yang dialami para tenaga kerja dengan 

menggunakan metode kuliah. Pembicaraan, konferensi, role playing, 

demonstrasi, dan sebagainya, semua memiliki tempatnya sendiri-sendiri 

dan jarang satu jenis pun yang dapat ditetapkan secara umum.  

9. Prinsip Belajar (Principle of Learning)  

Para pengajar harus cermat dalam membaca minat dan bakat para peserta 

pendidikan dan pelatihan, dan mampu mencegah kemungkinan timbulnya 

hal-hal yang mengganggu proses belajar mengajar. Penyelenggaraan 

pendidikan dan pelatihan harus direncanakan bahwa peserta akan 

memperoleh nilai tambah yang bermanfaat, dari yang tadinya hanya 

mengetahui cara penyelesaian pekerjaan yang kadarnya rendah menjadi 

tinggi, yang tadinya tak mengetahui menjadi tahu dan sebagainya.  

 Menurut Umar Hamalik (2011:35-36) dan Gomes (2012:206-208), 

pelatihan meliputi unsur-unsur sebagai berikut:  
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1.  Peserta  

 Penetapan peserta erat kaitannya dengan keberhasilan suatu pelatihan. Oleh 

karena itu perlu seleksi yang teliti untuk menentukan peserta untuk memenuhi 

persyaratan yang telah ditentukan seperti persyaratan akademik (jenjang 

pendidikan), jabatan (telah menempati pekerjaan tertentu atau akan menempati 

pekerjaan tertentu), pengalaman kerja, motivasi dan minat tingkat 

intelektualitas yang diketahui melalui tes seleksi.  

2.  Pelatih atau Instruktur  

 Pelatih atau widyaiswara sebagai penyampai materi adalah orang-orang yang 

dipilih dengan kriteria tertentu yang minimal kemampuannya berada diatas 

peserta pelatihan, memiliki pendidikan yang linear dan kompetensi sesuai 

dengan pelatihan yang akan disampaikan.  

3.  Lamanya Pelatihan (waktu pelatihan)  

 Lamanya pelatihan berdasarkan pertimbangan berikut:  

a.  Jumlah dan mutu kemampuan yang hendak dipelajari dalam pelatihan 

tersebut lebih banyak dan lebih tinggi bermutu, kemampuan yang ingin 

diperoleh mengakibatkan lebih lama diperlukan latihan.  

b.  Kemampuan belajar para peserta dalam mengikuti kegiatan pelatihan. 

Kelompok peserta yang ternyata kurang mampu belajar tentu memerlukan 

waktu latihan yang lebih lama.  

c.  Media pengajaran, yang menjadi alat bantu bagi peserta dan pelatih. Media 

pengajaran yang serasi dan canggih akan membantu kegiatan pelatihan dan 

dapat mengurangi lamanya pelatihan tersebut.  
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4.  Materi (bahan pelatihan)  

 Materi pelatihan disusun berdasarkan tujuan pelatihan, peserta, harapan 

lembaga penyelenggara, dan lamanya pelatihan.  

5.  Metode Pelatihan  

 Didalam usaha untuk mengubah perilaku peserta, pelatih tidak terlepas dari 

metode dan alat bantu pendidikan yang digunakan. Metode pelatihan yang 

tepat tergantung dari tujuan pelatihan karena tujuan dan sasaran yang berbeda 

akan berakibat pada metode yang berbeda pula (Gomes 2012:207).  

 

2.7. Pengertian Prestasi Kerja  

Dalam suatu pernyataan Maier (2005) memberi batasan, bahwa secara 

umum prestasi kerja atau kinerja diartikan sebagai suatu keberhasilan dari suatu 

individu dalam suatu tugas dalam pekerjaannya. Selanjutnya, Porter dan Lawler 

(1967) mengatakan prestasi kerja sebagai berikut:“successful role achievement” 

yang diperoleh dari hasil pekerjaan yang dikerjakan oleh individu. Atas dasar ini 

dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja merupakan hasil yang dicapai oleh 

seorang individu untuk ukuran yang telah ditetapkan dalam suatu pekerjaan”. 

(Wijono,2010: 77). Menurut Guion (1965) mengatakan bahwa prestasi kerja 

mempunyai dua hal, yaitu: pertama, secara kuantitas mengacu pada “hasil”, dari 

suatu kerja yang dilakukan seperti jumlah pengeluaran barang oleh individu 

perjam. Kedua, dari sudut kualitas, juga prestasi kerja mengacu pada “bagaimana 

sempurna” seseorang itu melakukan pekerjaan. Misalnya, barang yang 

dikerjakannya harus berkualitas (Wijono,2010: 78). Menurut Sim dan Szilagy 
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(1976) dikatakan bahwa prestasi kerja dinilai dari segi dimensi kualitas kerja, 

kuantitas kerja, keterikatan, keahlian merencanakan, daya usaha dalam pekerjaan 

dan prestasi secara keseluruhan(Wijono, 2010: 78). 

 Robbins (2012) menjelaskanjuga bahwa prestasi kerja sebagai usaha 

seorang karyawan dalam mencapai objektif atau tujuan organisasi tersebut. 

Menurut Wijono, 2010:79 bahwa  melihat prestasi sebagai usaha seseorang dalam 

menjalankan atau menyempurnakan suatu tugas dengan efektif 

 Dari uraian sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja suatu 

keberhasilan individu dalam mengerjakan tugasnya yang bisa terlihat dari segi 

dimensi keterikatan, keahlian merencanakan, daya usaha dalam pekerjaan dan 

prestasi secara keseluruhan. 

 

2.8. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja 

Menurut Sim dan Szilagy (1976) dikatakan bahwa prestasi kerja dinilai 

dari segi dimensi kualitas kerja, kuantitas kerja, keterikatan, keahlian 

merencanakan, daya usaha dalam pekerjaan dan prestasi secara keseluruhan. 

Selain itu dari prestasi kerja juga ditentukan oleh faktor keahlian, minat, motivasi, 

dan situasi pekerjaan(Wijono, 2010: 78). Faktor yang mempengaruhi prestasi 

kerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini 

sesuai dengan pendapat Keith Davis (dalam Mangkunegara, 2009:13) yang 

merumuskan bahwa: 

Human Performance= ability x  

motivationMotivation= attitude x situation 
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Ability= knowledge x skill 

Dengan penjelasan sebagai berikut : 

a. Faktor Kemampuan (ability) 

Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan potensi (IQ) 

dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya pimpinan dan karyawan 

yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) apalagi IQ superior, very 

superior, gifted, dan genius dengan pendidikan yang memadai untuk 

jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan 

lebih mudah mencapai kinerja maksimal. 

b. Faktor Motivasi (motivation) 

Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) pimpinandan karyawan terhadap 

situasi kerja (situation) di lingkungan organisasinya. Mereka yang bersikap 

positif (pro) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja 

tinggi dan sebaliknya jika mereka bersikap negative (kontra) terhadap situasi 

kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja yang 

dimaksud mencakup antara lain hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, 

kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja dan kondisi kerja. Menurut A. 

Dale Timple (dalam Mangkunegara, 2009: 15), faktor-faktor kinerja terdiri 

dari faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal yaitu faktor yang 

dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang, atau kemampuan dari seseorang. 

Misalnya, kinerja seseorang baik disebabkan karena mempunyai kemampuan 

tinggi, sedangkan seseorang mempunyai kinerja jelek disebabkan orang 

tersebut mempunyai kemampuan rendah dan orang tersebut tidak memiliki 
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upaya-upaya untuk memperbaiki kemampuannya. Sedangkan faktor eksternal 

yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari 

lingkungan. Seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan rekan kerja, 

bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi. Faktor internal 

dan faktor eksternal ini merupakan jenis-jenis atribusi yang mempengaruhi 

kinerja seseorang. Menurut Mangkunegara (2009:16) sendiri menyimpulkan 

bahwa faktor-faktor penentu prestasi kerja individu dalam organisasi adalah 

faktor individu dan faktor lingkungan kerja organisasi. Dengan penjelasan 

sebagai berikut: 

a. Faktor Individu 

Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang memiliki 

integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmaniah). 

Dengan adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik, maka ini 

merupakan modal utama individu manusia untuk mampu mengelola dan 

mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan 

kegiatan atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi. 

b. Faktor Lingkungan Organisasi 

Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu dalam 

mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud antara 

lain uraian jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang 

menantang, pola komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim 

kerja respek dan dinamis, peluang berkarier, dan fasilitas kerja yang relatif 

memadai. 

----------------------------------------------------- 
© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 12/12/19 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)12/12/19 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)

UNIVERSITAS MEDAN AREA



 
 

48 
 

2.9. Pengukuran Prestasi Kerja  

 Prestasi kerja setiap individu dapat diukur, namun masalahnya untuk 

mengukur prestasi kerja diperlukan alat ukur yang tepat (acurate) dalam 

pelaksanaannya. Alatukur yang tepat tidak dapat menjadi perdiksi yang tepat jika 

kriteria alat ukur prestasi kerja tersebut tidak memenuhi persyaratan (Wijono, 

2010:79). Maier (2005) memberikan gambaran yang dapat lebih memudahkan 

dalam mengukur prestasi kerja karyawan dengan mengusulkan dua cara,  

yaitu: 

a. Pekerjaan produksi merupakan pekerjaan yang dapat diukur secara 

kuantitatif dan lebih mudah diukur dengan suatu kriteria yang objektif. 

b. Pekerjaan yang nonproduktif merupakan pekerjaan yang dapat ditentukan 

tingkat keberhasilannya yang dicapai oleh individu dalam melakukan 

tugasnya yang biasa disebut sebagai human judgmentsatau subjektif. 

Menurutnya, hasil pekerjaan atau prestasi kerja seorang individu dapat 

langsung diukur secara objektif, melalui berapa jumlah yang dihasilkan 

(kuantitatif) maupun bagaimana mutu pekerjaan (kualitatif). Sehingga hal 

ini dapat lebih memudahkan organisasi memberi penilaian. Namun, 

dengan cara yang kedua diperlukan beberapa strategi yang dapat lebih 

objektif dalam menilai hasil kerja atau prestasi kerja seorang individu, di 

antaranya melalui atasan langsung, departemen personalia, koleganya, 

bawahannya, dan juga dirinyasendiri (self-evaluation). Cara kedua ini 

dilakukan untuk menghindari adanya unsur yang berbau subjektivitas 

dalam melakukan penilaian. Jika disimpulkan, dapat dikatakan bahwa alat 
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ukur yang tepat untuk mengukur prestasi kerja karyawan jika tidak 

mempertimbangkan bagaimana jenis perusahaannya, jabatannya, atau 

siapa penilainya yang bertanggung jawab atas semuanya itu. Pertimbangan 

lain adalah bagaimana kriteria penilaian yang tepat untuk setiap 

departemen dan yang dianggap paling potensial menentukan hasil yang 

diharapkan mendekati minimal mengurangi unsur subjektivitas dalam 

mengaplikasikan alat ukur prestasi kerja tersebut. 
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BAB III 
 

METODE PENELITIAN 
 

3.1. Tempat dan Waktu Penelitian 

3.1.1.Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di Kantor Kecamatan Tukka yang beralamat di 

Jalan Humala Tambunan, Kelurahan Tukka Kabupaten Tapanuli  Tengah. 

Sumatera Utara. 

3.1.2. Waktu penelitian 

Penelitian direncanakan mulai bulan Juli  sampai dengan bulan September 

2019. 

 

3.2. Bentuk Penelitian 

Dalam penulisan skripsi ini, penulis mengunakan metode penelitian penelitian 

Deskriptif, yakni metode penelitian yang digunakan untuk mengambarkan koneksi 

dan data serta gejala-gejala yang ada dan penjabaran-penjabaran variabel dalam 

penelitian dengan tidak mengukur hubungan antar variabel.Jenis  penelitian ini 

bersifat deskriptif kualitatif dengan melakukan pengamatan langsung atau 

observasi, wawancara dan dokumentasi. Metode deskriptif adalah metode yang 

digunakan untuk meneliti status kelompok manusia, suatu obyek, suatu kondisi 

dan suatu sistem pemikiran serta peristiwa yang akan terjadi (Burgin, Burhan, 

2012: 83). 
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3.3. Teknik Pengumpulan Data 

 Dalam melakukan penelitian ini, adapun teknik yang akan di lakukan 

dalam proses pengumpulan data adalah : 

1. Lilbrary Research (Penelitian Kepustakaan) 

Penelitian kepustakaan ini dalam penelitian ini adalah sebagai salah satu 

cara dalam proses pengumpulan data dengan membaca buku – buku dan 

bahan bacaan lainnya yang relevan dengan masalah yang akan di teliti. 

2. Field Research (Penelitian Lapangan) 

Dalam riset atau penelitian lapangan yang akan di lakukan dalam mencari 

data dan infomasi di mana penelitian di lakukan secara langsung terjun ke 

lapangan dengan melakukan cara sebagai berikut : 

a. Observasi yaitu studi atau pengamatan tentang suatu permasalahan 

yang di lakukan secara langsung dan sistematis oleh peneliti. 

b. Wawancara (Interview) yaitu cara yang di lakukan peneliti kepada para 

pejabat  

- Informan Kunci  Bapak Julkhaidir Pardede (Camat) 

- Informan Utama Reynaldo Samosir (Kasi Pemerintahan) 

- Informan Tambahan (Pegawai) 

yang berwewenang dalam memberikan informasi dalam menggali 

informasi dan data yang di perlukan  

c. Dokumentasi berupa Foto saat wawancara dengan pihak terkait dalam 

memberikan informasi dalam penelitian. 
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3.4. Defenisi  Konsep Dan Operasional  

Definisi Operasional Variabel adalah penarikan batasan yang lebih 

menjelaskan ciri-ciri spesifik yang lebih substantive dari suatu konsep. 

Tujuannya: agar peneliti dapat mencapai suatu alat ukur yang yang sesuai dengan 

hakikat variabel yang sudah di definisikan konsepnya, maka peneliti harus 

memasukkan proses atau operasionalnya alat ukur yang akan digunakan untuk 

kuantifikasi gejala atau variabel yang ditelitinya. 

Definisi Konseptual Variabel adalah penarikan batasan yang menjelaskan 

suatu konsep secara singkat, jelas, dan tegas seperti dalam penelitian ini memiliki 

tiga variabel yaitu strategi pengembangan, kualitas, sumber daya manusia. 

Indikator indikator yang terdiri dari, pendidikan dan pelatihan, bimbingan, rotasi 

kerja.  Dalam hal melakukan strategi pengembangan kualitas sumber daya 

manusia tentunya pihak  Camat Tukka Kabupaten Tapanuli Tengah harus 

memiliki sumberdaya yang yang handal baik itu dari pegawainya itu sendiri agar  

pengangkatan birokrasi mampu berjalan lancar. Yang menjadi ukura 

pengembangan sumber daya manusia pegawai pada Camat Tukka Kabupaten 

Tapanuli Tengah sebagai berikut : 

1. Penilaian kinerja pegawai  Non pelatihan dan pendidikan 

Sebuah pengukuran yang valid tentu saja membutuhkan adanya perbandingan. 

Jadi kita tidak akan bisa mengetahui apakah sebuah program  pelatihan dan 

pendidikan berhasil atau tidak tanpa adanya data – data yang valid mengenai 

progres kinerja pegawai. Oleh sebab itu perlu dilakukan penilaian kerja 

sebelum dilaksanakan pelatihan dan pendidikan. Fase ini bisa disebut sebagai 
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fase awal sebelum perusahaan mulai mengukur efektivitas pelatihan. Dari data 

awal yang ditemukan, pihak Birokrat  nantinya bisa mengetahui sejauh mana 

kemampuan pegawai serta program pedidikan dan pelathan apa yang paling 

sesuai dengan pegawai. Fase pertama ini tidak fokus pada penyelesaian 

masalah serta mengatasi kelemahan – kelemahan pegawai namun lebih fokus 

pada pengumpulan data awal semata. 

2. Monitoring Pelaksanaan Program Training 

Fase kedua dalam metode penilaian efektivitas pendidikan dan pelatihan adalah 

monitoring atau pengawasan pelaksanaan program pendidikan dan pelatihan. 

Di fase ini pihak Camat Tukka Kabupaten Tapanuli Tengah akan 

melaksanakan pengawasan dan penelitian mengenai pelaksanaan pendidikan 

dan pelatihan. Di tahap yang satu ini  Camat Tukka Kabupaten Tapanuli 

Tengah harus menilai keterlibatan pegawai dalam proses pelaksanaan 

pendidikan dan pelatihan. 

3. Monitoring Efektivitas Pendidikan dan Pelatihan 

Dalam prakteknya, peserta pendidikan dan pelatihan dalam hal ini adalah 

pegawai Camat Tukka Kabupaten Tapanuli Tengah biasanya memiliki tingkat 

kemampuan, intelejensi, serta tingkat motivasi yang berbeda satu sama lain. 

4. Pencatatan di Lembar Penilaian 

Mencatat hasil kinerja pegawai  setelah pelaksanaan pelatihan dan pendiidkan 

sangat penting untuk mengukur efektivitas pelatihan. Di fase ini akan bisa 

diketahui peningkatan hasil kinerja yang sudah dicapai oleh pegawai  dari 
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sebelum pelaksanaan pendidikan dan pelatihan dan setelah pelaksanaan 

pendiidkan dan pelatihan. 

 

3.5. Teknik Analisis Data 

Menurut J. Moleong 2010: 103  menjelaskan bahwa Teknik analisis data 

adalah proses mengatur urutan data, mengorganisasikanya ke dalam suatu pola, 

kategori, dan satuan uraian dasar. Jika dikaji, pada dasarnya definisi pertama lebih 

menitikberatkan pengorganisasian data sedangkan yang ke dua lebih menekankan 

maksud dan tujuan analisis data. TeknisAnalisis data proses mengorganisasikan 

dan mengurutkan data ke dalam pola, kategori dan satuan uraian dasar sehingga 

dapat ditemukan tema dan dapat dirumuskan seperti yang didasarkan oleh data. 

Dalam penelitian ini, di gunakan metode kualitatif yaitu menggambarkan tentang 

kondisi data dan informasi yang di dapatkan serta gejala – gejala yang ada. Data 

yang terkumpul melalui wawancara, observasi serta mendokumentasikan seluruh 

hasil penelitian. 

Metode penelitian Teknis analisis data ini berpedoman terhadap studi atau 

penelitian yang telah di lakukan pada saat penelitian di lapangan. Berbagai 

kesimpulan dari hasil penelitian dan di bandingkan dengan teori yang ada, 

kemudian menyimpulkan penelitian yang telah dilakukan dan selanjutnya di 

berikan masukan – masukan terhadap Pemerintahan Kantor Kecamatan Tukka 

Kabupaten Tapanuli Tengah. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1. Kesimpulan  

       Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, dapat ditarik kesimpulan 

sehubungan dengan permasalahan penelitian yang diajukan yaitu sebagai berikut :  

1. Strategi pengembangan pegawai melalui pendidikan dan pelatihan dengan 

menggunakan bahan dalam bentuk materi, metode serta pelatihan di tempat 

kerja sehingga pengelolaan pengembangan melalui Diklat Teknis belum 

dapat terlihat secara maksimal sehingga hal ini disebabkan kurangnya fokus 

pengembangan sumber daya manusia pihak Kantor Kecamatan Tukka 

Kabupaten Tapanuli Tengah yang mana lebih diorientasikan pada Diklat 

Struktural dari pada Diklat Teknis.  

2. Faktor-faktor dalam meningkatkan prestasi kerja melalui pengembangan 

pendidikan dan pelatihan pada Kantor Kecamatan Tukka Kabupaten Tapanuli 

Tengah Pasca Diklat yaitu masih kurangnya motivasi dari atasan sehingga 

kinerja pegawai kurang melaksanakan peraturan-peraturan yang berlaku, 

sarana dan prasarana yang sudah memadai namun penggunaan sarana 

prasarana tersebut tidak dipergunakan sesuai aturan. Dengan lingkungan 

kerja yang menyenangkan maka diharapkan pegawai cenderung akan bekerja 

dengan sikap disiplin yang tinggi, semangat dan memiliki rasa tanggung 

jawab terhadap tugas pekerjaannya dan merasa tidak ada yang mengganggu. 

lingkungan kerja berperan penting dalam meningkatkan kinerja yang lebih 
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baik. Jika lingkungan kerja menyenangkan, maka pegawai akan bekerja 

dengan bergairah dan lebih serius 

 

5.2. Saran  

        Berdasarkan kesimpulan di atas disarankan beberapa hal sebagai berikut :  

1. Disarankan kepada Kantor Camat Tukka Kabupaten Tapanuli Tengah 

terkhusus agar melaksanakan pengembangan sumber daya manusia dengan 

mengupayakan penyeimbangan pengelolaan antara Diklat Struktural dan 

Diklat Teknis/Fungsional sehingga tercermin pengembangan Sumber Daya 

Manusia sebagaimana mestinya. 

2. Menyediakan anggaran yang sesuai dengan kebutuhan Diklat, sehingga 

Pengelolaan Diklat berjalan efektif dan efisien yang menjadi bagian integral 

dari sistem pemngembangan sumber daya manusia. 

3. Disarankan kepada peserta Diklat, terkhusus bagi pegawai Kantor 

Kecamatan Kabupaten Tapanuli Tengah yang mengikuti Diklat, agar 

meminimalisir faktor kepentingan pribadi dan lebih memfokuskan atau 

berorientasi pada tujuan Diklat yaitu meningkatkan pengetahuan, keahlian, 

keterampilan, dan sikap untuk dapat melaksanakan tugas jabatan secara 

profesional dengan dilandasi kepribadian dan etika PNS sesuai dengan 

kebutuhan instansi, sehingga tercipta aparatur yang mampu berperan sebagai 

pembaharu dan perekat persatuan dan kesatuan bangsa. 
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PERATURAN PERUNDANG UNDANGAN 

1. Peraturan Bupati Tapanuli Tengah Nomor 24 Tahun 2016  Tanggal 29 
Desember 2016 

2. Peraturan Pemerintah No. 100 tahun 2000 Tentang Pengangkatan Pegawai 
Negeri Sipil dalam Jabatan Struktural. 

3. Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang pokok-pokok Kepegawaian. 
4. Keputusan Presiden Republik Indonesia Nomor 5 Tahun 1971 mengenai fungsi 

dan tugas Lembaga Administrasi Negara serta Keputusan Presiden Nomor 34 
Tahun 1972 dan Instruksi Presiden Nomor 15 Tahun 1974 ditentukan dalam 
beberapa bentuk yaitu setelah jenjang prajabatan diikuti oleh pendidikan dan 
pelatihan (Diklat) jabatan. 

5. Lembaga Administrasi Negara Nomor 5 Tahun 2008 Pasal 1 ayat 1 yang 
berbunyi : Widyaiswara adalah Pegawai Negeri Sipil yang diangkat sebagai 
pejabat fungsional oleh pejabat yang berwenang dengan tugas, tanggung 
jawab, wewenang, untuk mendidik, mengajar dan/atau melatih PNS pada 
lembaga pendidikan dan pelatihan (Diklat) pemerintah. Peraturan Pemerintah 
No. 100 tahun 2000 Tentang Pengangkatan Pegawai Negeri Sipil dalam 
Jabatan Struktural. 

6. Peraturan Pemerintah  Nomor 101 Tahun 2000 disebutkan bahwa pendidikan 
dan pelatihan dalam jabatan 
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