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MOTTO 

 

“Dan Kami tinggikan bagimu sebutan (nama)mu (4)Karena 

sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan (5)sesungguhnya 

sesudah kesulitan itu ada kemudahan (6)Maka apabila kamu telah 

selesai (dari sesuatu urusan), kerjakanlah dengan sungguh-sungguh 

(urusan) yang lain (7)dan hanya kepada Tuhanmulah hendaknya 

kamu berharap (8)" 

(QS. Al-Insyirah:4-8)
1
 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

                                                             
1 Al-Qur’an dan Terjemahannya. 2002. Diterjemahkan oleh Yayasan Penyelenggara 

Penerjemah Al-Qur’an. Jakarta:CV. Darus Sunnah. Hlm. 597’ 
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ABSTRAK 

Miftachudin (12240100), Strategi Meningkatkan Kinerja Karyawan 

Melalui Pelatihan dan Pengembangan Di Poliklinik UIN Sunan Kalijaga 

Yogyakarta 2015-2016, skripsi Jurusan Manajemen Dakwah Fakultas Dakwah 

dan Komunikasi Universitas Islam Negri Sunan Kalijaga Yogyakarta. November 

2016. 

Permasalahan yang kerap dijumpai pada setiap lembaga ialah masalah 

dalam pengelolaan kualitas SDM dari setiap karyawan, yang salah satunya 

nantinya akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam melaksanakan 

tanggung jawab sesuai dengan tugasnya. Pelatihan dan pengembangan adalah 

salah satu cara yang dapat digunakan untuk meningkatkan pengetahuan dan 

ketrampilan yang nantinya dapat meningkatkan kinerja karyawan, tentunya hal ini 

dapat dicapai secara efektif  dengan manajemen yang baik dalam pelaksanaannya. 

Klinik Pratama UIN Sunan Kalijaga merupakan unit pelayanan kesehatan 

di bawah naungan UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta.  Klinik ini memiliki falsafah 

berdasarkan visinya yaitu “Menjadi perusahaan yang unggul dan terkemuka 

dalam penyelenggaraan pelayanan kesehatan terpadu (one stop service) dan 

komprehensif bagi civitas akademika dan masyarakat umum”. Dengan tujuan 

terciptanya pelayanan yang prima maka Klinik mengadakan pelatihan dan 

pengembangagan terhadap setiap karyawan. Oleh karena itu penelitian ini 

dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui bagaimana pelatihan dan 

pengembangan sebagai strategi meningkatkan kinerja karyawan di Klinik Pratama 

UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta pada tahun 2015-2016. 

Penelitian ini termasuk penelitian lapangan field research yaitu semua 

data-data yang diperoleh langsung dari lembaga yang diteliti. Untuk metode 

pendekatannya menggunakan metode deskriptif kualitatif, yakni dengan cara 

mengumpulkan data dan menguraikannya dengan teliti sesuai dengan apa yang 

akan dipecahkan. Proses pengumpulan data diperoleh dengan metode wawancara 

yaitu dengan mewawancarai dan mengajukan pertanyaan-pertanyaan yang sesuai 

dengan tema penelitian, sedangkan yang terakhir adalah pepengumpulan data 

dengan metode dokumentasi, yakni dengan cara mengumpulkan dokumen-

dokumen tentang lembaga yang diteliti. Sebelum data terkumpul dianalisa dahulu 

dan pengecekan keabsahannya melalui metode triangulasi. 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa dalam pelaksanaanya, pelatihan 

dan pengembangan dilakukan selain untuk menambah pengetahuan dan 

keterampialan dalam meningkatkan kinerja karyawan juga ada beberapa alasan 

yaitu sebagai syarat mendapatkan Surat Izin Praktek (SIP) dan Surat Tanda 

Registrasi (STR), namun belum dalam implementasi pelatihan dan pengembangan 

belum termanage dengan baik. 

Kata kunci : Manajemen, Strategi Peningkatan Kinerja, Pelatihan dan Pengembangan 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Penegasan Judul 

Agar tidak menimbulkan kerancuan dalam memahami judul 

“Strategi Meningkatkan Kinerja Karyawan Melalui Pelatihan dan 

Pengembangan Di Poliklinik UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta 2015-

20016” maka peneliti perlu memberikan penjelasan terlebih dahulu 

terhadap istilah-istilah yang ada pada judul tersebut adalah sebagai 

berikut:  

1. Strategi  

Strategi diartikan sebagai keputusan dan tindakan untuk 

mencapai tujuan perusahaan pada setiap level organisasi.
1
 Strategi 

yang dimaksud dalam judul ini adalah perencanaan dan 

pelaksanaan suatu program yang mempunyai tujuan dalam 

meningkatkan kinerja  karyawan melalui pelatihan dan 

pengembangan di Poliklinik UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta. 

2. Pelatihan (training) dan Pengembangan (development) 

Pelatihan adalah aktivitas-aktivitas yang dirancang untuk 

memberi para pembelajar pengetahuan dan keterampilan yang 

                                                             
1 AB Susanto, Manajenen Strategik Komprehensif, (Jakarta: Erlangga, 2014), hlm. 2.  
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dibutuhkan untuk pekerjaan mereka saat ini. Sedangkan 

pengembangan merupakan pembelajaran yang melampaui 

pekerjaan saat ini dan memiliki fokus lebih jangka panjang.
2
  

Pelatihan adalah sesuatu kegiatan untuk meningkatkan kinerja saat 

ini dan kinerja di masa yang mendatang, sedangkan pengembangan 

membantu karyawan untuk dapat menangani tanggung jawabnya di 

masa mendatang.
3
 

Pelatihan lebih ditekankan pada peningkatan kemempuan 

untuk melakukan pekerjaan yang spesifik pada saat ini, dan 

pengembangan lebih ditekankan pada peningkatan pengetahuaan 

untuk melakukan pekerjaan pada masa yang akan datang, yang 

dilakukan melalui pendekatan yang terintegrasi dengan kegiatan 

yang lain untuk mengubah perilaku kerja.
4
  

3. Kinerja 

Performance sering diartikan sebagai kinerja, hasil kerja 

atau prestasi kerja. Kinerja mempunyai makna lebih luas, bukan 

hanya menyatakan sebagai hasil kerja, tetapi juga bagaimana 

proses kerja berlangsung. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 

                                                             
2 R. Wayne Mondy, Sumber Daya Manusia, Terj. Bayu Airlangga (Jakarta: Erlangga, 

2010), hlm. 210. 

 
3 Veithzal Rivai, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan dari Teori ke 

Praktik, ( Jakarta: Rajawali Per, 2010), hlm. 212. 

 
4 Marihot Tua Efendi Hariandja, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Grasindo, 

2009), hlm. 168. 
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mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, 

kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.
5
 Kinerja 

yang di maksud dalam skripsi ini adalah kinerja karyawan Klinik 

Pratama UIN Sunan Kalijaga guna membantu mencapai tujuan 

terhadap lembaga. 

4. Poliklinik UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta 

Poliklinik UIN Health Center Sunan Kalijaga yang sering 

disebut dengan Klinik Pratama UIN Sunan Kalijaga.
6
 Salah satu 

lembaga pelayanan kesehatan yang berada di lingkungan kampus 

UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta, tepatnya di Jalan Marsda 

Adisucipto, Yogyakarta. Sebagai salah satu lembaga kesehatan 

Poliklinik UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta melaksanakan kegiatan 

pelayanan kesehatan kepada lingkungan dalam kampus maupun 

masyarakat umum dengan baik, yaitu meliputi melakukan program 

layanan klinik dan medis. Oleh karenanya Poliklinik UIN Sunan 

Kalijaga Yogyakarta memiliki penawaran pelayanan medis untuk 

warga kampus dan masyarakat antara lain seperti, pelayanan dokter 

umum, pelayanan dokter gigi, pelayanan bedah minor, pelayanan 

gawat darurat dan pelayan penunjang medis seperti radiologi, 

EKG, bedside laboratory, fisioterapi, farmasi, pelayanan promosi 

                                                             
5 Wibowo, Manajemen Kinerja, (Jakarta: PT Raja Grafindo Persada, 2007), hlm. 2. 

 
6 Hasil wawancara dengan Ibu Fitri Nurtaati, selaku kepala Klinik Pratama UIN Sunan 

Kalijaga, 27 Agustus 2016, pukul 10.45 WIB. 
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kesehatan.
7
 Dengan adanya Klinik Pratama UIN Sunan Kalijaga 

Yogyakarta menjadikan pelayanan dalam hal kesehatan masyarakat 

kampus maupun umum terbantu. 

Berdasakan penjelasan di atas, maka dalam penelitian 

penelitian ini, yang peneliti maksud adalah membahas tentang 

meningkatkan kinerja karyawan melalui pelatihan dan 

pengembangan di Poliklinik UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta pada 

tahun 2015-2016. 

B. Latarbelakang Masalah 

Kinerja atau prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya.
8
 Kinerja pada dasarnya adalah apa saja yang dilakukan 

karyawan sehingga mereka berkontribusi terhadap tercapainya tujuan 

lembaga. Bagian terpenting dalam mencapai tujuan sebuah lembaga 

adalah kinerja karyawan, dimana karyawan memberikan tenaga, 

pikiran, bakat, kreatifitas dan usaha sehingga memberikan kinerja 

yang bepengaruh terhadap lembaga dalam mencapai tujuannya. 

Semakin baik kinerja seorang karyawan maka akan mempermudah 

lembaga untuk mencapai tujuan. Salah satu caranya adalah dengan 

                                                             
7 http://uin-suka.ac.id/page/unit/6/ diakses pada tanggal 20 Juli 2016. 

 
8 A. A Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Remaja 

Rodakarya, 2000), hlm. 67. 

http://uin-suka.ac.id/page/unit/6/


5 
 

meningkatkan kinerja karyawan dengan memberikan program 

pelatihan dan pengembangan. 

Pelatihan dan pengembangan dalam meningkatkan kinerja 

karyawan adalah usaha yang dilakukan lembaga untuk meningkatkan 

pengetahuan, keterampilan dan kemampuan karyawan. Media ini 

merupakan dua konsep yang sama, tetapi dilihat dari tujuannya 

keduanya dapat dibedakan. Pelatihan lebih ditekankan pada 

peningkatan kemempuan untuk melakukan pekerjaan yang spesifik 

pada saat ini, dan pengembangan lebih ditekankan pada peningkatan 

pengetahuaan untuk melakukan pekerjaan pada masa yang akan 

datang, yang dilakukan melalui pendekatan yang terintegrasi dengan 

kegiatan yang lain untuk mengubah perilaku kerja.
9
 Proses ini 

selanjutnya juga berpengaruh dalam menyikapi perubahan-perubahan 

dalam lingkungan kerja, meningkatkan daya saing perusahaan dan 

memperbaiki produktifitas dan menyesuaikan dengan peratuan-

peraturan yang ada.  

Dewasa ini permasalahan semakin beragam, seperti yang 

dialami oleh Klinik Pratama UIN Sunan Kalijaga dalam hal 

meningkatkan kinerja karyawanya dihadapkan dengan permasalahan 

tentang kebutuhan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan 

dan kemampuan karyawan dalam hal penanganan medis maupun non 

                                                             
9 Marihot Tua Efendi Hariandja, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Grasindo, 

2009), hlm. 168. 
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medis yang setiap saat update, dan ditambah dengan proses  yang 

kurang terkonsep dengan baik, sehingga dalam program pelatihan dan 

pengembangan menjadi kurang efektif pada akhirnya mempengaruhi 

kinerja karyawan. Hal ini yang menjadikan lembaga dituntut untuk 

bisa menciptakan karyawan yang memiliki kinerja yang memuaskan, 

sehingga disini kinerja karyawan bisa dikelola dengan baik dengan 

menerapkan fungsi manajemen kinerja sesuai dengan masa modern 

pada saat ini, karena pada intinya penyelenggaraan pelatihan dan 

pengembangan kinerja terletak pada kemampuan mengelola proses 

dari setiap kegiatan yang dilakukan setelah dilakukannya evaluasi 

terhadap kebutuhan, dengan kata lain penerapan apek-aspek 

pengelolaan dalam meningkatkan kinerja karyawan ini sangat mutlak 

diperlukan.  

Proses meningkatkan kinerja karyawan dapat berjalan sesuai 

sasaran maka lembaga perlu dapat mengetahui strategi apa  yang perlu 

diterapkan. Strategi diartikan sebagai keputusan dan tindakan untuk 

mencapai tujuan perusahaan pada setiap level organisasi.
10

 Strategi 

meningkatkan kinerja adalah satu cara yang dilakukan oleh lembaga 

yang dilakukan guna meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri, agar 

dapat berkontribusi terhadap tercapainya tujuan lembaga. Untuk 

mencapainya maka lembaga perlu memberikan arahan kepada 

karyawan guna dapat meningkatkan kinerja yaitu salah satu caranya 

                                                             
10 AB Susanto, Manajenen Strategik Komprehensif, (Jakarta: Erlangga, 2014), hlm. 2. 
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dengan mengadakan pelatihan dan pengembangan karena itu juga 

salah satu cara yang efektif untuk dilakukan guna menghadapi 

tantangan yang umum dihadapi oleh setiap lembaga khususnya dalam 

hal meningkatkan kinerja karyawan, paling tidak dalam 

pelaksanaannya didasari beberapa tahapan, antaranya menentukan 

kebutuhan yang spesifik, tetapkan tujuan yang speifik, pilih metode 

dan sistem penyampaiaan, implementasikan program dan evaluasi 

program.
11

 Tahapan tersebut sangatlah penting dalam proses kegiatan 

pelatihan dan pengembangan maka perlulah setiap lembaga untuk 

mengaplikasikannya dalam setiap melakukan program pelatihan dan 

pengembangan. 

Oleh karenanya Klinik Pratama UIN Sunan Kalijaga 

Yogyakarta sesuai dengan visi “Menjadi unit pelayanan kesehatan 

yang unggul dan terkemuka dalam menyelenggarakan kesehatan 

terintegratif dan koperhensif bagi civitas akademika dan masyarakat 

umum”, dengan diadakannya pelatihan dan pengembangan terhadap 

karyawan, akan memberikan dampak positif terhadap lembaga 

khususnya kinerja karyawan. 

Berdasarkan penjelasan latar belakang di atas aktifitas suatu 

lembaga harus memiliki manajemen yang baik terutama strategi yang 

dilakukan suatu lembaga dalam meningkatkan kinerja karyawan, 

maka peneliti mengadakan penelitian dan kajian serta membahasnya 

                                                             
11 R. Wayne Mondy, “Manajemen Sumber Daya Manusia”, hlm. 214. 
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lebih teliti untuk menjelaskan proses meningkatkan kinerja karyawan 

melalui pelatihan dan pengembangan. Berdasar latar belakang 

tersebut, peneliti tertarik untuk melakukan kajian tentang strategi 

meningkatkan kinerja karyawan melalui pelatihan dan pengembangan 

di Poliklinik UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta pada periode 2015-

2016. 

C. Rumusan Masalah 

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah bagaimana 

strategi meningkatkan kinerja karyawan melalui pelatihan dan 

pengembangan di Poliklinik UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta? 

D. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui strategi 

meningkatkan kinerja karyawan melalui pelatihan dan pengembangan 

di Poliklinik UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta. 

E. Kegunaan Penelitian 

a. Teoritis, diharapkan bermanfaat untuk menembah pengetahuan 

mengenai manajemen pelatihan dan pengembangan khususnya 

jurusan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) terutama 

dalam lingkup strategi pelatihan dan pengembangan kinerja 

karyawan. 

b. Praktis, diharapkan dapat menambah pengetahuan untuk 

meningkatkan kemajuan dan sumbangan pemikiran bagi Poliklinik 
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UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta dan organisasi-organisasi sejenis 

pada umumnya. 

F. Tinjauan Pustaka 

Penelitian yang dilakukan membutuhkan dukungan dari 

penelitian sebelumnya, untuk itu peneliti melakukan tinjauaan 

terhadap pustaka yang ada dan berkaitan dengan penelitian yang akan 

peneliti lakukan. Penelitian yang diantaranya:  

Skripsi karya Yoni Andrianti mengangkat judul “Manajemen 

Pengembanagan Sumber Daya Manusia di Panti Asuhan Yatim Putri 

Khoirunnisa Kuton Tegaltirto Berbah Sleman”, penelitian ini 

membahas tentang program-program pengembangan sumber daya 

manusia melalui, pendidikan, pelatihan, penilaian program 

pengembangan sumber daya manusia yang ada di Panti Asuhan Yatim 

Putri Khoirunnisa Sleman Yogyakarta.
12

 Melihat dari kajian teori dan 

subjek penelitian yang digunakan pada skripsi karya Yoni Andrianti 

jelas terdapat perbedaan dengan kajian teori dan subjek yang ada pada 

penelitian ini, walaupun secara umum sama yaitu dalam hal 

pengembangan namun penelitian ini terfokus pada meningkatkan 

kinerja karyawan Klinik Pratama UIN Suanan Kalijaga.. 

                                                             
12

 Yoni Andriyanti, “Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia di Panti Asuhan 

Yatim Putri Khoirotunnisa Kuton Tegaltirto Berbah Sleman”. Skripsi, (Yogyakarta : Jurusan 

Manajemen Dakwah UIN Sunan Kalijaga, 2011), hlm. 19. 
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Jurnal oleh Lutfia Dipang dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis, 

Jurusan Manajemen Universitas Sam Ratulangi Manado, Sulawesi 

Utara dilakukan pada tahun 2013 dengan judul “Pembangunan 

Sumber Daya Manusia dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan pada 

PT.Hasjrat Abadi Manado”. Penelitian ini membahas tentang faktor 

yang paling besar dalam meningkatkan kinerja karyawannya berupa 

penilaian saat perekrutan, pemberian bonus-bonus bagi karyawan 

berprestasi serta penilaiaan akhir untuk jenjang karir bagi setiap 

karyawan yang memiliki peningkatan dalam kinerjanya.
13

 Hasil 

penelitian tersebut menunjukan bahwa pengembangan sumber daya 

manusia berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja 

karyawan, persamaan penelitian ini adalah sama-sama meneliti 

mengenai pengembangan sumberr daya manusia sebagai faktor 

mempengaruhi kinerja karyawan. Sedangkan yang membedakannya 

yaitu objek penelitian. 

Skripi Junaidi Siregar tahun 2006 yang berjudul “Manajemen 

Sumber Daya Manusia pada BMT Bina Dhuafa Beringharjo 

Yogyakarta”, hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa pengelolaan 

sumber daya manusia dengan penerapan fungsi-fungsi manajemen 

meliputi recruitmen, seleksi dan penempatan dan pelatihan dan 

pengembangan sumber daya manusia, pemberian kompensasi dan 

                                                             
13  Lutfia Dipang, “Pengembangan Sumber Daya Manusia dalam Peningkatan Kinerja 

Kryawan pada PT. Hasjrat Abadi Manado”. Jurnal Emba, Vol 1:3 (September: 2013), hlm. 1036-

1087. 
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keselamatan kerja.
14

 Skripsi karya Junaidi Siregar ini lebih terfokus 

terhadap pengelolaan sumber daya manusia melalui penerapan fungsi-

fungsi manajemen meliputi recruitmen, seleksi, penempatan, pelatihan 

dan pengembangan dalam proses meningkatkan skill karyawannya, 

berbeda dengan penelitian ini hanya terfokus pada meningkatkan 

kinerja pada program pelatihan dan pengembangan saja. 

Penelitian di atas yang membedakan dengan penelitian ini 

adalah objek yang menjadi fokus penelitian yaitu strategi 

meningkatkan kinerja terkhusus pada pelatihan dan pengembangan, 

secara garis besar ada kesamaan yang terfokus pada hal meningkatkan 

kinerja sumber daya manusia, namun dalam penelitian ini terfokus 

pada pelatihan dan pengembangan, sedangkan dari sisi subyek 

penelitian juga berbeda yaitu karyawan, sehingga peneliti tertarik 

melakukan penelitian  mengenai pelatihan dan pengembangan 

karyawan Poliklinik UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta 2015-2016. 

G. Kerangka Teori 

1. Strategi Meningkatkan Kinerja 

Menurut Chandler sebagaimana dikutip oleh Husain Umar 

mengatakan bahwa strategi yaitu alat untuk mencapai tujuan 

perusahaan dalam kaitannya dengan tujuan jangka panjang, 

                                                             
14  Junaidi Siregar “Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) pada BMT Bina Dhuafa 

Beringharjo Yogyakarta”. Skripsi, (Yogyakarta : Manajemen Dakwah UIN Sunan Klijaga, 2006), 

hlm. 77. 
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program tindak lanjutserta priorutas alokasi sumber daya.
15

 

Selanjutnya menurut Stephanie K. Marrus dalam kutipan Husein 

Umar 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.
16

 

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa 

strategi yang disusun oleh para pemimpin puncak dengan 

penerapan serangkaian tindakan dan alokasi sumber daya yang 

penting, dengan maksud untuk mencapai sasaran organisasi. 

Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau 

Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya 

yang dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja) 

merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
17

 

a. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah faktor 

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

sesuai dengan pendapat Keith Davis dalam Anwar Prabu 

                                                             
15 Husein Umar, Desain Penelitian Manajemen Strategik, (Jakarta: Raja Grafindo 

Persada, 2010), hlm. 16. 

 
16 Ibid., hlm. 16. 

 
17 Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Perusahaan, (Bandung: PT. 

Remaja Rosadakarya. 2005), hlm. 67. 
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Mangkunegara, yang merumuskan:
18

 

1) Human Performance = Ability + Motivation 

2) Motivation               = Attitude + Situation 

3) Ability                      = Knowledge + Skill 

b. Sasaran Kinerja 

Sasaran kinerja dapat ditetapkan sebagai berikut, 

pimpinan unit yang bersangkutan dengan kesempatan 

bawahannya yaitu para pimpian sub-unit, menyatakan bahwa 

sasaran yang harus mereka capai dalam kurun waktu tahun ini 

misalnya adalah sasaran bersama dan menjadi sasaran-sasaran 

kecil bagi tiap bagian dari unit tersebut.
19

 

Sasaran kinerja adalah kinerja karyawan, sehingga 

diperoleh informasi yang akurat tentang kinerja tersebut, 

apakah memuaskan atau tidak. Unit-unit di tingkat bawah 

mungkin telah menjadi sasaran yang mereka tetapkan, dan 

sebaliknya mereka yang ada di puncak mungkin belum 

memenuhi sasaran. 

Pencapaian produktivitas tenaga kerja yangs sesuai 

yang diinginkan perusahaan atau instansi harus didukung oleh 

kegiatan- kegiatan departemen personalia. Kegiatan-kegiatan 

                                                             
18

 Ibid., 67 

. 
19 Akhmad S. Rucky, Sistem Manajemen Kinerja, (Jakarta: Gramedia Pustaka Utama. 

2002), hlm. 149. 
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tersebut adalah sebagai berikut:
20

 

1) Pengadaan Tenaga Kerja (Procurement) 

Pengadaan tenaga kerja adalah usaha untuk 

memperoleh jenis dan jumlah yang tepat dari personalia 

yang diperlukan untuk menyelesaikan sasaran organisasi. 

Hal-hal yang dilakukan dalam kaitan ini adalah 

perencanaan SDM, perekrutan, seleksi karyawan, dan 

penempatan karyawan. 

2) Pengembangan  Karyawan (Development) 

Pengembangan merupakan peningkatan 

ketrampilan melalui pelatihan yang perlu untuk prestasi 

kerja yang tepat. Kegiatan ini sangat    penting    

mengingat    banyaknya    perubahan-perubahan teknologi, 

reorganisasi pekerjaan, tugas manajemen yang semakin 

rumit dan makin kompleknya tugas-tugas manajer. 

3) Kompensasi/Pemberian Balas Jasa (Compensation) 

Kompensasi adalah salah satu fungsi manajemen 

sumber daya manusia yang sangat penting. Fungsi ini 

dirumuskan sebagai balas jasa yang memadai dan layak 

kepada personalia untuk sumbangan mereka kepada tujuan 

organisasi. Balas jasa tersebut dilakukan secara langsung 

                                                             
 

20 Edwin B. Flippo, Manajemen Peronalia, terj. Alfonsus Sirait (Jakarta: Erlangga, 2010), 

hlm. 7. 
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atau tidak langsung yang bersifat finansial maupun non 

finansial. Pemberian balas jasa yang tidak langsung dan 

non finansial misalnya tunjangan dan pelayanan pada 

karyawan. 

4) Pengintegrasian Karyawan (Integration) 

Pengintegrasian karyawan merupakan usaha untuk 

menghasilkan suatu rekonsiliasi (kecocokan) yang layak 

atas kepentingan-kepentingan perorangan (individu), 

masyarakat dan organisasi. 

5) Pemeliharaan Karyawan (Maintenance) 

Pemeliharaan  karyawan  merupakan  usaha  untuk 

mengabdikan angkatan kerja yang mempunyai kemauan 

dan kemampuan untuk bekerja. Terpeliharanya kemauan 

bekerja sangat dipengaruhi komunikasi dalam organisasi 

berupa pemeliharaan kondisi  fisik  dari  karyawan  

seperti  kesehatan  dan  keamanan, pemeliharaan   sikap   

yang   menyenangkan   seperti   mengadakan program-

program pelayanan kepada karyawan. 

6) Pemutusan Hubungan Kerja (Separation) 

Pemutusan hubungan kerja merupakan suatu 

masalah yang sangat sulit, tidak hanya bagi karyawan 

tetapi juga bagi perusahaan dan serikat buruh. Perusahaan 

pada umumnya ingin mengambil keuntungan dari 
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pemutusan hubungan kerja dengan mempertahankan para 

karyawan yang paling mampu dan membiarkan pergi para 

karyawan yang kurang mampu. 

c. Tujuan-Tujuan Penilaian Kinerja 

Tujuan pokok sistem penilaian kinerja adalah 

menghasilkan informasi yang akurat dan sahih tentang perilaku 

dan kinerja anggota-anggota   organisasi.   Semakin   akurat   

dan   sahih   informasi   yang dihasilkan oleh sistem penilaian 

kinerja, semakin besar potensi nilainya bagi organisasi. 

Tujuan-tujuan khusus tersebut dapat digolongkan menjadi dua 

bagian besar:
21

 

1) Tujuan Evaluasi 

a) Penilaian kinerja dan telaah gaji 

b) Penilaian kinerja dan kesempatan 

promosi 

2) Tujuan Pengembangan 

a) Mengukuhkan dan menopang kinerja 

b) Meningkatkan kinerja 

c) Menetukan tujuan-tujuan progresi karier 

d) Menentukan kebutuhan-kebutuhan pelatihan 

 

 

                                                             
21 Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: STIE YKPN. 

1997), hlm. 423. 
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2. Pelatihan dan Pengembangan 

Pelatihan dan Pengembangan (Training and Development) 

adalah jantung dari upaya berkelanjutan untuk meningkatkan 

kompetensi karyawan dan kinerja organisasi.
22

 Suatu kegiatan yang 

sudah tersusun yang dilakukan guna menambah pengetahuan dan 

ketrampilan untuk meningkatkan kinerja karyawan saat ini, 

sedangakan pengembangan dilakukan bertujuan untuk 

mempersiapkan karyawan berorientasi jangka panjang dan 

mempersiapkan para karyawan untuk tetap sejalan dengan 

perubahan dan pertumbuhan organisasi. Aktivitas-aktivitas 

pelatihan dan pengembangan memiliki potensi menyelaraskan pada 

karyawan dengan strategi-strategi perusahaan mereka.
23

 

Pelatihan adalah aktivitas-aktivitas yang dirancang untuk 

memberikan para pembelajar pengetahuan dan ketrampilan yang 

dibutuhkan untuk pekerjaan mereka saat ini. Sedangkan 

pengembangan perupakan pembelajaran yang melampaui pekerjaan 

saat ini dan memiliki fokus lebih jangka panjang.
24

 

Latihan adalah proses pendidikan jangka pendek dengan 

menggunakan prosedur prosedur yang sistematis dan terorganisir, 

                                                             
22 R. Wayne Mondy, “Manajemen Sumber Daya Manusia”, hlm. 210. 

 
23 Ibid., hlm. 211. 

 
24 Ibid., hlm. 210. 
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sehingga karyawan oprasioal belajar pengetahuan teknik 

pengerjaan dan keahlian untuk tujuan tertentu. Sedangkan 

pengembangan mengacu pada masalah staf dan personel adalah 

suatu proses pendidikan jangka panjang panjang menggunakan 

suatu prosedur yang sistematis dan teorganisasi dengan mana 

manajer belajar pengetahuan konseptual dan teoritis untuk tujuan 

umum.
25

 

Pelatihan adalah untuk peningkatan kemampuan 

melaksanakan tugas sekarang, sedangkan pengembangan 

menekankan peningkatan kemampuan melaksanakan tugas baru di 

masa depan.
26

 

a. Tujuan dan Manfaat Pelatihan dan Pengembangan 

Adapun   tujuan   latihan   dan   pengembangan   

menurut   Henry Simamora dalam Ambar T Sulistiyani dan 

Rosidah yaitu:
27

 

1) Memperbaiki kinerja. 

2) Memutakhirkan  keahlian  para  karyawan  sejalan  

dengan  kemajuan teknologi. 

3) Mengurangi waktu belajar karyawan baru supaya 

                                                             
25 Malayu Hasibuan, “Manajemen Sumber Daya Manusia”, hlm. 70. 

 
26 Sondang P Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2007), 

hlm. 183. 

 
27 Ambar T. Sulistiyani dan Rosidah, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: 

Graha Ilmu. 2003), hlm. 174. 
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menjadi kompeten dalam karyawan. 

4) Membantu memecahkan persoalan operasional. 

5) Mempersiapkan karyawan baru untuk promosi. 

6) Mengorientasikan karyawan terhadap organisasi. 

7) Memenuhi kebutuhan-kebutuhan pertumbuhan pribadi. 

8) Untuk meningkatkan efisisensi dan efektivitas kerja 

karyawan dalam mencapai sasaran-sasaran yang telah 

ditetapkan. 

manfaat latihan dan pengembangan, yaitu:
28

 

1) Meningkatkan kualitas dan produktivitas. 

2) Menciptakan     sikap,     loyalitas     dan     kerjasama     

yang     lebih menguntungkan. 

3) Memenuhi kebutuhan perencanaan sumber daya manusia 

3. Teknik-Teknik Pelatihan dan Pengembangan 

Program pelatihan dan pengembangan dalam pelaksanaanya 

mempunyai tiga tahap seperti yang dikemukakan oleh Barnardin 

dan Russell dalam Ambar T. Sulistiyani dan Rosidah yaitu pertama 

penilaian kebutuhan latihan dan pengembangan, kedua 

pengembangan program latihan dan pengembangan, ketiga 
 
Evaluasi 

Program Pelatihan Dan Pengembangan.
29

 

a. Penilaian Kebutuhan Latihan Dan Pengembangan 

                                                             
28 Ibid., hlm. 177. 

 
29 Ibid., hlm. 178. 
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Penilaian kebutuhan latihan (need assesment), tujuannya 

adalah mengumpulkan informasi untuk menentukan dibutuhkan 

atau tidaknya program latihan. Keputusan menyelenggarakan 

latihan harus berdasar pada data yang telah dihimpun dengan 

melakukan suatu penilaian kebutuhan-kebutuhan. Penilaian 

kebutuhan adalah mendiagnosis masalah-masalah saat ini dan 

tantangan-tantangan di masa yang akan dihadapi. Organisasi 

yang tidak melakukan penilaian kebutuhan kemungkinan akan 

banyak melakukan kesalahan dan gagal menyelenggarakan 

programnya. 

Tiga taraf penilaian kebutuhan akan latihan dan 

pengembangan, yaitu: 

1) Kebutuhan Dalam Taraf Organisasi (Organizational Needs) 

Dalam taraf ini pengungkapan kebutuhan akan latihan 

(identification of training needs) akan menyoroti tempat atau 

organisasi yang sangat membutuhkan latihan dengan analisis 

organisasi sehingga dalam analisis organisasi harus terjawab 

pertanyaan-pertanyaan pokok, dimana latihan sangat 

diperlukan. 

2) Kebutuhan Pada Level Jabatan (Occupational Needs) 

Untuk mengungkapkan pada taraf ini digunakan 

analisis pekerjaan atau analisis jabatan. Dalam analisis jabatan 

ini harus dijawab kecakapan, pengetahuan atau sikap apa yang 
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dibutuhkan untuk menduduki suatu jabatan tertentu sehingga 

dapat dijalankan berbagai pekerjaan atau tugas dalam jabatan 

atau job specification. 

3) Kebutuhan Pada Taraf Perorangan (Individual Needs) 

Untuk mengungkapkan kebutuhan dan latihan pada 

taraf ini digunakan analasis yang disebut assesment atau 

spesifikasi secara perorangan. 

b. Pengembangan Program Latihan dan Pengembangan 

Pengembangan program latihan (development), bertujuan 

untuk merancang lingkungan latihan dan metode-metode latihan 

yang dibutuhkan guna mencapai tujuan latihan, ada dua metode 

latihan dan pengembangan.
30

 

1) Latihan (Training) 

Latihan adalah suatu kegiatan untuk memperbaiki 

kemampuan seorang karyawan dengan cara meningkatkan   

kemampuan dan ketrampilan karyawan dalam menjalankan 

suatu pekerjaan. 

2) Pendidikan (Education) 

Pendidikan adalah latihan untuk memperbaiki latihan 

seorang karyawan tentang pengetahuan umum dan 

pengetahuan ekonomi pada umumnya, termasuk peningkatan 

                                                             
30 Murti Sumarni  dan  John  Soeprihanto, Pengantar  Bisnis, (Yogyakarta: 

Liberty.2000), hlm. 374. 
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penguasaan teori dan ketrampilan mengambil keputusan 

dalam menghadapi persoalan-persoalan organisasi 

perusahaan. 

Prinsip-prinsip yang digunakan sebagai pedoman 

dalam melatih karyawan agar latihan dan pengembangan dapat 

berjalan dengan baik:
31

 

a. Adanya dorongan atau motivasi yang jelas bagi peserta 

latihan(trainee). 

b. Adanya laporan kemajuan (progress report). 

c. Adanya ganjaran atau pujian (reinforcement). 

d. Adanya  partisispasi  aktif  dari  para  pesrta  latihan  

(active partisipation). 

e. Diusahakan metode latihan yang sesuai. 

Program-program latihan dan pengembangan dirancang 

untuk meningkatkan prestasi kerja, mengurangi absensi dan 

perputaran, serta memperbaiki kepuasan kerja. Ada dua kategori 

pokok program latihan dan pengembangan, yaitu:
32

 

a. Metode Praktis (On The Job Training) 

Teknik-teknik on the job training merupakan metode 

latihan yang paling banyak digunakan. Latihan dengan 

menggunakan metode ini dilakukan di tempat kerja. 

Karyawan dilatih tentang pekerjaan baru dengan supervisi 

                                                             
31 Ambar T. Sulistiyani dan Rosidah, Manajemen Sumber Daya Manusia, hlm. 56. 

 
32 Ibid., hlm. 60. 
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langsung seorang pelatih yang berpengalaman. Metode 

latihan ini sangat ekonomis, karena tidak perlu membiayai 

para trainers dan trainee, tidak perlu menyediakan peralatan 

dan ruang khusus. Ada beberapa metode pelatihan on the 

job training, yaitu: 

1) Pembekalan (Coaching) 

Coaching  adalah  bentuk  pelatihan  dan  

pengembangan yang  dilakukan  di  tempat  kerja  oleh  

atasan  dengan membimbing petugas melakukan 

pekerjaan secra informal dan biasanya tidak terencana, 

misalnya bagaimana melakukan pekerjaan, bagaimana 

memecahkan masalah. 

2) Rotasi Jabatan  (Job Rotation) 

Job rotation adalah program yang direncanakan 

secara formal dengan cara menugaskan karyawan pada 

beberapa pekerjaan  yang  berbeda  dana  dalam  bagian  

yang  berbeda dengan organisasi untuk menambah 

pengetahuan mengenai pekerjaan dalam organisasi. 

3) Latihan Instruksi Jabatan (Job Instruction Training) 

Job instruction training adalah pelatihan dimana 

ditentukan seseorang bertinadak sebagai pelatih untuk 

menginstruksikan bagaimana melakukan pekerjaan 

tertentu dalam proses kerja. 
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4) Magang (Apprenticeship) 

Apprenticeship adalah pelatihan yang 

mengkombinasikan antara pelajaran di kelas dengan 

praktek di lapangan, yaitu setelah sejumlah teori 

diberikan kepada peserta, peserta dibawa praktek ke 

lapangan. 

5) Penugasan Sementara 

Penempatan karyawan pada posisi manajerial atau 

sebagai anggota panitia tertentu untuk jangka waktu 

tertentu yang ditetapkan.  Karyawan terlibat dalam 

pengambilan keputusan dan pemecahan masalah-

masalah organisasional yang nyata. 

b. Teknik-Teknik  Presentasi  Informasi  dan  Metode-Metode  

Simulasi(Off The Job Traning) 

Pendidikan atau pelatihan dengan menggunakan 

metode ini berarti karyawan sebagai peserta diklat ke luar 

sementara dari kegiatan atau pekerjaannya. Kemudian 

mengikuti pendidikan atau pelatihan, dengan menggunakan 

teknik-teknik belajar mengajar seperti lazimnya. Pada 

umunya metode ini mempunyai dua macam teknik, yaitu: 

1) Teknik Presentasi Informasi 

Yang dimaksud dengan teknik ini adalah 

menyajikan informasi, yang tujuannya 
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mengintroduksikan pengetahuan, sikap dan ketrampilan 

baru kepada para peserta. Harapan akhir dari proses   

pengetahuan,   sikap,   dan   ketrampilan   peserta 

diadopsi oleh peserta diklat di dalam pekerjaannnya 

nanti. Yang termasuk ke dalam teknik ini, antara lain:
33

 

a) Kuliah 

Ini merupakan suatu metode tradisional dengan 

kemampuan penyampaian informasi dimana peserta 

diasumsikan sebagai pihak yang pasif. 

b) Metode Komperensi 

Metode ini analog dengan bentuk kelas seminar 

di perguruan tinggi, sebagai pengganti mata kuliah. 

Tujuannya adalah untuk mengembangkan kecakapan 

dalam pemecahan masalah dan pengambilan 

keputusan. 

2) Teknik Simulasi 

Simulasi   adalah   suatu   penentuan   karakteristik   

atau perilaku tertentu dari dunia riil sedemikian rupa, para 

peserta dapat merealisasikan seperti keadaan sebenarnya. 

Metode ini mencakup: 

 

                                                             
33 T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: 

BPFE. 2000), hlm. 115. 
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a) Simulator Alat-Alat 

Misalnya simulasi alat-alat suntik bagi 

pendidikan kedokteran atau perawat, simulasi sumur 

bagi pendidikan sanitasi dan sebagainya. 

b) Studi Kasus (Case Study) 

Di mana para peserta diklat diberikan suatu 

kasus, kemudian dipelajari dan didiskusikan antara 

para peserta diklat. Metode   ini   sangat   cocok   

untuk   para   peserta, manajer, atau administrator, 

yang akan mengembangkan ketrampilan dan 

memecahkan masalah-masalah. 

c) Permainan Peranan (Role Playing) 

Dalam cara ini peserta diminta untuk 

memainkan (berperan), bagian-bagian dari berbagai 

karakter (watak) dalam kasus. Para peserta 

diminta untuk membayangkan diri sendiri tentang 

tindakan (peranan) tertentu yang diciptakan bagi 

mereka oleh pelatih. Peserta harus mengambil alih 

peranan dan sikap-sikap dari orang-orang yang 

ditokohkan itu. 

d) Teknik di Dalam Keranjang (In Basket) 

Metode ini dilakukan dengan memberi 

bermacam- macam persoalan kepada para peserta 
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latihan. Dengan kata lain peserta latihan diberi suatu 

basket atau keranjang yang penuh dengan 

bermacam-macam persoalan yang harus di atasi. 

Kemudian peserta latihan diminta untuk memcahkan 

masalah-masalah tersebut sesuai dengan teori dan 

pangalaman yang dimulai dari perencanaan sampai 

dengan evaluasinya. 

Dalam pemilihan teknik tertentu untuk digunakan pada 

program latihan dan pengembangan, ada beberapa trade-offs. Ini 

berarti tidak ada satu teknik yang selalu paling baik dan hal 

tergantung pada sejauh mana suatu teknik yang dipilih itu 

memenuhi faktor-faktor berikut ini: 
34

 

a.   Efektivitas biaya 

b.   Isi program yang dikehendaki  

c.   Kelayakan fasilitas-fasilitas 

d.   Preferensi dan kemampuan peserta  

e.   Preferensi dan kemampuan pelatih  

f.   Prinsip-prinsip belajar 

c. Evaluasi Program Pelatihan Dan Pengembangan 

Implementasi program latihan dan pengembangan berfungsi 

sebagai proses transformasi. Para karyawan yang tidak terlatih diubah 

menjadi karyawan-karyawan yang berkemampuan, sehingga dapat  

                                                             
34 Susilo Martoyo, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: BPFE. 1994), hlm. 

58. 
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diberikan tanggung jawab lebih besar. Untuk menilai program-

program tersebut, bagian SDM mengevaluasi kegiatan-kegiatan 

latihan dan pengembangan apakah sudah mencapai hasil yang 

diinginkan atau tidak. Goldstei dan Buxton dalam Anwar Prabu 

Mangkunegara berpendapat bahwa evaluasi pelatihan dapat 

didasarkan pada kriteria (pedoman dari ukuran kesuksesan), dan 

rancangan percobaan.
35

 Adapun evaluasi pelatihan dapat didasarkan 

pada: 

1) Kriteria dalam Evaluasi Pelatihan 

Ada empat kriteria yang dapat digunakan sebagai 

pedoman dari ukuran kesuksesan pelatihan, yaitu: 

a) Kriteria Pendapat 

Kriteria ini didasarkan pada bagaimana pendapat 

peserta latihan mengenai program pelatihan yang telah 

dilakukan. Hal ini dapat diungkap dengan menggunakan 

kuesioner mengenai pelaksanaan pelatihan. 

b) Kriteria Belajar 

Kriteria belajar dapat diperoleh dengan menggunakan 

tes pengetahuan, tes ketrampilan yang mengukur skill, dan 

kemampuan peserta. 

 

                                                             
35 Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Perusahaan, (Bandung: PT. 

Remaja Rosdakarya. 2005), hlm. 59. 
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c) Kriteria Perilaku 

Kriteria perilaku dapat diperoleh dengan 

menggunakan tes ketrampilan kerja. 

d) Kriteria Hasil 

Kriteria hasil dapat dihubungkan dengan hasil yang 

diperoleh seperti menekan turnover, berkurangnya tingkat 

absen, meningkatkan produktivitas, meningkatnya 

penjualan. 

2) Rancangan Percobaan Dalam Evaluasi Pelatihan 

Mengevaluasi pelatihan dapat dilakukan dengan 

membuat rancangan   percobaan.   Peserta   diberikan   tes   

sebelum   pelatihan (pretest), dan kemudian setelah pelatihan 

diberikan kembali tes penempatan (posttest). 

H. Metode Penelitian 

1. Jenis Penelitian 

Secara umum metode penelitian diartikan sebagai cara 

ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan 

tertentu.
36

 Penelitian ini termasuk penelitian lapangan (field 

research), yaitu penelitian yang dilakukan untuk melakukan 

pengamatan dan mencari data pada suatu lingkungan tertentu. 

                                                             
36 Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan : Pendekatan Kualitatif, Kuantitatif dan 

R&D, (Bandung: Alfabeta, 2007), hlm. 3. 
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Penelitian ini akan dilakukan di Poliklinik UIN Sunan Kalijaga 

Yogyakarta. Penelitian ini menggunakan metode kualitatif.
37

 

2. Langah-langakah penelitian  

Langah-langakah penelitian ini adalah sebagai berikut:
38

 

a. Tahap pra lapangan 

Tahapan ini peneliti melakukan survey terlebih dahulu berupa 

penjajakan lapangan tentang latar penelitian, mencari data 

tentang hal-hal yang berkaitan dengan topik penelitian sampai 

perizinan yang harus dipenuhi. 

b. Tahap kerja lapangan 

Peneliti memasuki dan memahami lapangan yang bertujuan 

untuk mengumpulkan data dilapangan. 

c. Tahap analisis data 

Peneliti melakukan serangkaian analisis data kualitatif dengan 

melakukan analisis berdasarkan rumusan data teori dalam 

usaha membahas permasalahan yang ada untuk menarik 

kesimpulan.  

3. Subyek dan Objek Penelitian 

a. Subyek penelitian identik dengan data primer yang didapat dari 

informan yang memberikan keterangan kepada peneliti. 

                                                             
37 Sugiyono, Metodologi Penelitian Kualitatif-Kualitatif R&D, (Bandung: Alfabeta, 

2008), hlm 8. 

 
38 Lexy J. Meleong, Metodologi Penelitian Kuantitatif edisi revisi, (Bandung: Remaja 

Rosdakarya, 2010), hlm. 127. 
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Informan yang dimaksud meliputi; Kepala Poliklinik UIN 

Sunan Kalijaga Yogyakarta, penanggung jawab bagian SDM, 

dan karyawan Poliklinik UIN Sunan Klijaga Yogyakarta untuk 

digali informasinya terkait dengan meningkatkan kinerja 

karyawan melalui pelatihan dan pengembangan di Poliklinik 

UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta. 

b. Obyek Penelitian identik dengan data sekunder yang menjadi 

titik fokus penelitian adalah strategi meningkatkan kinerja 

dalam meningkatkan kinerja karyawan di Poliklinik UIN 

Sunan Klijaga Yogyakarta pada tahun 2015-2016. 

4. Metode Pengumpulan Data 

a. Observasi 

Observasi adalah teknik pengumpulan data melalui 

pengamatan langsung dan pencatatan dengan sistematis 

fenomena yang diselidiki dan dilakukan secara langsung 

maupun tidak langsung.
39

 Dalam penelitian di sini peneliti 

datang dan megamati langsung kegiatan proses dari pelatihan 

dan pengembangan sumber daya manusia yang sudah lakukan 

di Poliklinik UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta. 

 

                                                             
39 Sutrisno Hadi, Metode Penelitian Research II, (Yogyakarta: Andi Offset, 1987), hlm. 

206. 
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b. Wawancara 

Wawancara adalah percakapan dua orang yang pihak 

satu sebagai pewawancara dan pihak kedua sebagai 

narasumber untuk mencari informasi yang diinginkan oleh 

pewawan cara. Media yang digunakan dalam membantu proses 

wawancara disini adalah kamera digital, handphone, dan buku 

catatan, disini peneliti menjadi pewawancara dan narasumber 

adalah pimpinan, dan karyawan. Di sini peneliti menggunakan 

proses wawancara secara terstruktur, maksudnya pewawancara 

menetapkan sendiri masalah dan masalah-masalah yang akan 

diajukan.
40

 Key informan disini adalah Kepala Poliklinik, dan 

beberapa karyawan  Poliklinik UIN Sunan Kalijaga 

Yogyakarta. 

c. Dokumentasi 

Dokumentasi  adalah suatu teknik pengumpulan data 

yang diperoleh dari benda-benda tertulis seperti buku, 

notulensi, makalah, peraturan buletin dan sebagainya.
41

 

 

 

                                                             
40 Lexy J. Meleong, Metodologi Penelitian Kuantitatif edisi revisi, (Bandung: Remaja 

Rosdakarya, 2010), hlm. 6. 

 
41 Suharsini Arikunto, Metode Penelitian (Suatu Pendekatan dan Praktek), (Jakarta : 

Rineka Cipta.1991), hlm. 231. 
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d. Penelusuran data online 

Penelusuran tata cara melakukan penelusuran data 

melalui media online seperti internet atau media jaringan 

lainnya yang menyediakan failitas online. Sehingga 

memungkinkan peneliti dapat memanfaatkan data informasi 

berupa data informasi teori, secepat atau semudah mungkin 

dan dapat di pertanggung jawabkan secara akademis.
42

 

5. Metode Analisis Data 

Metode analisis data adalah proses mencari dan menyusun 

secara sistematis data yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan 

lapangan, dan bahan-bahan lain sehingga dapat mudah dipahami 

dan temuannya dapat di informasikan kepada orang lain.
43

 Dalam 

penelitaian kualitatif ini menggunakan metode analisis data secara 

induktif, yaitu perumusan interpretasi dengan cara bertolak dari 

data atau informasi yang bersifat khusus /faktor yang bersifat 

individual untuk menuju kepada suatu kesimpulan yang bersifat 

umum.
44

 Dengan demikian secara sistematis langkah-langkah 

analisis tersebut sebagai berikut: 

                                                             
42 Bungin Burhan, Penelitian Kualitatif, (Jakarta: Kencana Prenada Media, 2007), hlm. 

87. 

 
43 Sugiyono, “Metode Penelitian Pedidikan”, hlm. 334. 

 
44 Hadari Nawawi dan Mini Martini, Penelitian Terapan, (Yogyakarta: UGM Press, 

1996), hlm. 201. 
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a. Mengumpulkan data dari proses observasi, wawancara, 

dokumentasi dan penelusuran data online. 

b. Menyusun seluruh data yang diperoleh sesuai dengan urutan 

pembahasan yang telah direncanakan sebelumnya. 

c. Melakukan interpretasi terhadap data yang sudah disusun 

untuk menjawab rumusan masalah sebagai hasil kesimpulan. 

6. Teknik Pemeriksaan Keabsahan Data 

Cara untuk menguji keabsahan data yang ada, maka peneliti 

menggunakan triangulasi sebagai alat untuk mengecek kebenaran 

data. Triangulasi adalah pengecekan data dari berbagai sumber 

dengan berbagai cara dan waktu.
45

 Jenis Triangulasi terdiri dari 

Triangulasi data (atau bisa disebut triangulasi sumber) yaitu dengan 

mencari data dari sumber yang beragam yang masih terkait atu 

sama lain.
46

 

Peneliti melakukan pengecekan dengan menggunakan 

triangulasi sumber data triangulasi metode. Hal ini bertujuan untuk 

memperoleh data yang valid dan dapat dipertanggung jawabkan, 

pengecekan data dengan triangulasi metode diperoleh dari metode 

wawancara, observasi dan dokumentasi yang akan dibandingkan 

hasilnya. 

                                                             
45 Djaman Satori dan Aan Komarian, Metode Penelitian Kualitatif, (Bandung: Alfabeta, 

2009), hlm. 170. 

 
46 Ibid., hlm. 170. 
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Gambar 1 .a Triangulasi Metode Pengumpulan Data 

      Wawancara       Observasi 

 

           Dokumentasi 

Triangulasi dengan sumber data dilakukan dengan 

pengecekan derajat kepercayaan beberapa sumber data, melalui 

metode yang sama. Hal ini peneliti mengecek derajat kepercayaan 

beberapa sumber dengan hasil informan yang berbeda-beda. 

Gambar 1 .b Triangulasi sumber data 

          Kepala Poliklinik      Bagian SDM 

        

       Karyawan 

I. Sistematika Pembahasan 

Gambaran umum dari skripsi ini, maka peneliti akan 

memberikan sistematika pembahasannya sebagai berikut : 

Bab 1 pendahuluan bab ini berisi penegasan judul, latar 

belakang masalah sekaligus meliputigambaran secara umum tentang 

trategi pengembangan sumber daya manusia di Poliklinik UIN Sunan 

Kalijaga Yogyakarta, tujuan penelitian, kerangka teori, metode 

penelitian dan sistematika pembahasan. 

Bab 2 berisi gambaran umum Klinik Pratama UIN Sunan 

Kalijaga yang meliputi sejarah berdirinya, visi dan misi, struktur 
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organisasi, job discription dan pelayanan yang ada di Klinik Pratama 

UIN Sunan Kalijaga. 

Bab 3 berisi tentang bagaimana program meningkatkan kinerja 

karyawan melalui pelatihan dan pengembangan pada Klinik Pratama 

UIN Sunan Klijaga yang meliputi penentuan kebutuhan, penetapan 

tujuan, penetapan metode dan sistem penyampaiaan, implementasi 

program dan evaluasi program dalam meningkatkan kinerja karyawan 

di Klinik Pratama UIN Sunan Kalijaga. 

 Bab 4 penutup bab ini merupakan akhir dari pembehasan 

skripsi ini yang terdiri dari kesimpulan dan saran-saran, dan kata 

penutup. Pada bagian akhir skripsi ini dicantumkan pula daftar 

pustaka, lampiran-lampiran. 
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J. Alur skema penelitian 

 

Gambar 1.c 

Alur Proses Penelitian 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kajian Teoritik 

Barnardin dan Russell: pelatihan dan 

pengembangan 

Kajian Empirik 

Klinik Pratama UIN 

Sunan Kalijaga 

Strategi meningkatkan kinerja karyawan melalui pelatihan dan 

pengembangan pada Klinik Pratama UIN Sunan Kalijaga 

Yogyakarta 

1. Meningkatkan kinerja 

2. Pelatihan dan 

pengembangan 

identifikai kebutuhan pelatihan, 

penetapan tujuan, penetapan 

metode dan cara penerapkan, 

implementasi program pelatihan 

dan evaluasi pelatihan dan 

pengembangan 

Pelatihan dan Pengembangan 

(Training and Development) 

Metode Kualitatif 

Teknik pengumpulan data 

Analisis data 

Hasil penelitian 

Triangulasi 

Dokumentasi  

Wawancara 

Observasi 
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BAB IV 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan uraian dan pembehasan pada bab sebelumnya, maka 

peneliti menyimpulkan bahwa Strategi Meningkatkan Kinerja Karyawan 

Melalui Pelatihan dan Pengembangan di Klinik Pratama UIN Sunan Kalijaga 

Tahun 2015-2016 sebagai berikut. 

Strategi yang sudah dilakukan dalam meningkatkan kinerja karyawan 

melalui beberapa metode antara lain, inclass maupun outclass training. 

Sehingga dengan meningkatkan kinerja karyawan kedepannya lembaga akan 

terbantu dalam mewujudkan visinya yaitu menjadi perusahaan yang unggul 

dan terkemuka dalam penyelenggaraan pelayanan kesehatan terpadu (one 

stop service) dan komprehensif bagi civitas akademika dan masyarakat 

umum. 

Berdasarkan hasil pengamatan, wawancara dan dokumentasi yang 

telah dilakukan oleh peneliti di lapangan, kemudain dianalisis dan dicocokan 

antara fakta yang terjadi dilapangan dengan teori yang dipakai peneliti 

mengenai tahapan dalam pelatihan dan pengembangan yang bertujuan dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, secara keseluruhan Klinik Pratama UIN 

Sunan Kalijaga dalam meningkatkan kinerja karyawan dengan memberikan 

pelatihan dan pengembangan sudah dilakukan, namun masih ditemukan 
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berbagai kekurangan di dalamnya. Mulai dari tahap perencanaan sampai 

evaluasi dalam pelaksanaanya, sehingga ada beberapa hal yang kiranya dapat 

diperhatikan oleh lembaga yang akan disampaikan oleh peneliti pada saran. 

B. Saran 

1. Peneliti melihat Klinik Pratama belum memiliki bagian yang secara 

khusus menangani Sumber Daya Manusia (SDM) di dalam struktur 

lembaganya, sehingga dalam proses pelatihan dan pengembangan belum 

terkelola dengan baik, maka perlu adanya salah satu bagian di dalam 

struktur lembaga yang menangani SDM sehingga dalam pelaksanaan 

proses pelatihan mulai dari perencanaan sampai evaluasi dapat terkelola 

dengan baik. 

2. Pada tahapan menentukan kebutuhan pelatihan masih sering kali berdasar 

pada kebutuhan saat itu juga dan segera, sehingga hal ini menjadikan 

dalam  menentukan tahapan selanjutnya tergesa-gesa dan tidak sesuai 

dengan harapan. Sebaiknya dalam menentukan kebutuhan dilakukan 

dengan teliti dan cermat agar nantinya proses pelatihan dan pengembangan 

sesuai dengan kebutuhan. 

3. Kepada peneliti selanjutnya, diharapkan untuk melakukan penelitian lebih 

lanjut tentang meningkatkan kinerja karyawan terutama melalui pelatihan 

dan pengembangan dilembaga-lembaga yang sekiranya dari lembaga yang 

masih berkembang agar nantinya juga bermanfaat terhadap lembaga. 
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LAMPIRAN-LAMPIRAN 

 

Wawancara Kepada Karyawan 

 

1.  Apa Job Description anda sebagai karyawan Klinik Pratama?  

2.  Bagaimana tugas dan tanggung jawab anda? 

3.  Bagaimana anda memahami dan menjalankan pekerjaan? 

4.  Apakah ada program pelatihan dan pengembangan bagi karyawan? 

5.  Menurut anda pentingnya diadakan pelatihan dan pengembangan dalam 

meningkatkan kinerja? 

6.  Bagaimana tahapan menilai kinerja anda? 

7.  Bagaimana peran organisasi dalam menyikapi permasalahan kinerja 

karyawan? 

8.  Apakah anda dilibatkan dalam menentukan kebutuhan pelatihan dan 

pengembangan? 

9.  Apa saja program pelatihan dan pengembangan yang sudah diberikan? 

10.  Apa yang menjadikan motivasi anda mengikuti program pelatihan? 

11.  Bagaimana evaluasi setelah dilakukannya pelatihan dan pengembangan? 

12.  Apa manfaat setelah anda mengikuti pelatihan, khususnya dalam kinerja 

anda? 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Wawancara Kepada Ketua Pelaksana Program 

 

1.  Apa Job Description anda sebagai ketua pelakana program? 

2.  Bagaimana tugas dan tanggung jawab anda? 

3.  Bagaimana pelatihan dan pengembngan yang ada di Klinik Pratama? 

 

4.  Bagaimana minat karyawan dalam mengikuti pelatihan? 

5.  Apakah ada tim khusus yang bertugas melaksanakan pelatihan dan 

pengembangan terhadap karyawan? 

6.  Dalam melakanakan pelatihan dan pengembangan apakah ada kerjasama 

dengan pihak di luar Klinik Pratama? 

 

7.  Bagaimana anda menetukan kebutuhan akan pelatihan dan 

pengembangan terhadap karyawan? 

8.  Bagaimana anda menentukan metode pelatihan dan pengembangan 

terhadap setiap karyawan?  

9.  Apa kendala dalam proses pelatihan dan pengembangan? 

10.  Bagaimana anda menyikapinya? 

11.  Bagaimana anda melakukan evaluasi setelah di berikannya pelatihan dan 

pengembangan terhadap karyawan? 

12.  Apakah ada peningkatan kinerja setelah diberikannya pelatihan dan 

pengembangan terhadap karyawan? 



Wawancara Kepada Kepala Klinik Pratama UIN Sunan Kalijaga 

 

1.  Bagaimana latar belakang berdirinya Klinik Prtama? 

2.  Ada berapa sub bagian dalam organisasi? 

3.  Bagaimana tugas pekerjaan dalam setiap bagian? 

4.  Apa peran kepala Klinik Pratama dalam meningkatkan kinerja karyawan? 

5.  Bagaimana anda melihat kinerja karyawan di Klinik Pratama sudah 

memenuhi harapan? 

 

6.  Bagaimana anda melihat dan menilai kinerja karyawan? 

7.  Apakah ada program pelatihan dan pengembangan terhadap karyawan? 

8.  Bagaimana anda menyikapi karyawan yang membutuhkan pelatihan dan 

pengembangan? 

 

9.  Siapa atau bagian apa yang membantu mengelola dan bertanggung jawab 

terhadap pelatihan dan pengembangan karyawan? 

10.  Bagaimana evaluasi setelah dilakukannya pelatihan dan pengembangan? 

11.  Apakah anda melihat peningkatan kinerja setelah karyawan dilibatkan 

dalam pelatihan dan pengembangan? 

 

12.  Apa harapan anda setelah diadakannya pelatihan dan pelatihan? 
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