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MOTTO 

يقاً  إ لَى الْجَنَّة   لْمًا سَهَّلَ  اللََّ   لَه   ب ه   طَر  س    ف يه   ع  يقاً يلَْتمَ   وَمَنْ  سَلكََ  طَر 

Artinya: "Siapa yang menempuh jalan untuk mencari ilmu, maka Allah akan 

mudahkan baginya jalan menuju surga."  

(HR Muslim)1 

  

 
1 Kemenag, “Teladan Kesungguhan Murid Imam Ahamad dalam Menuntut Ilmu”. 

https://kemenag.go.id/hikmah/teladan-kesungguhan-murid-imam-ahamad-dalam-menuntut-ilmu-

Vlebz. Diakses tanggal 15 Juli 2024.  

 

https://kemenag.go.id/hikmah/teladan-kesungguhan-murid-imam-ahamad-dalam-menuntut-ilmu-Vlebz
https://kemenag.go.id/hikmah/teladan-kesungguhan-murid-imam-ahamad-dalam-menuntut-ilmu-Vlebz
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ABSTRAK 

Iffa Humaidah (NIM, 20102040069), Manajemen Pelatihan Sumber Daya 

Manusia di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Yogyakarta Tahun 2023. Skripsi. Yogyakarta: Program Studi Manajemen Dakwah, 

Fakultas Dakwah dan Komunikasi Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga 

Yogyakarta. 2024. 

Penelitian mengkaji tentang manajemen pelatihan sumber daya manusia di 

badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia yogyakarta tahun 

2023. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk melihat bagaimana manajemen 

pelatihan sumber daya manusia di badan kepegawaian dan pengembangan sumber 

daya manusia yogyakarta tahun 2023. Penelitian ini berlatar belakang dari 

permasalahan yang muncul di badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya 

manusia (BKPSDM) yogyakarta seperti adanya kesenjangan antara kompetensi 

yang dimiliki ASN dan perkembangan teknologi yang pesat.  

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif deskriptif dan termasuk 

penelitian lapangan (field research). Teknik pengumpulan data yang digunakan 

dalam penelitian ini melalui obeservasi, wawancara dan dokumentasi. Adapun 

analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan model interaktif yang dicetus 

oleh Milles, Huberman dan Saldana yaitu pengumpulan data, kondensi dara, 

penyajian data dan penarikan kesimpulan. Uji keabsahan data dilakukan dengan 

meliputi uji credibility, uji transferability, uji dependability, dan uji confirmability.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa manajemen pelatihan sumber daya 

manusia di badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia 

yogyakarta terdiri dari beberapa tahapan: Pertama, analisis kebutuhan pelatihan 

dengan menggunakan penyebaran kuisioner dan analisis jabatan. Kedua, 

perencanaan program pelatihan direncanakan dari penetapan tujuan sampai 

mengembangkan rencana. Ketiga, pengembangan program pelatihan ini memiliki 

beberapa jenis pengembangan. Keempat, pelaksanaan program dilaksanakan 

dengan beberapa metode pelaksanaan yaitu metode klasikal dan non klasikal. 

Terakhir, evaluasi pelatihan dengan melaksanakan pos  test dan pengisian kuisioner.  

Kata kunci: Sumber Daya Manusia, Manajemen Pelatihan, BKPSDM Kota 

       Yogyakarta 

  



 
 

xii 

 

DAFTAR ISI 

 

HALAMAN PENGESAHAN ................................................................................. ii 

SURAT PERSETUJUAN SKRIPSI ....................................................................... iii 

SURAT PERNYATAAN KEASLIAN SKRIPSI ................................................... iii 

HALAMAN PERSEMBAHAN ............................................................................. v 

MOTTO .................................................................................................................. vi 

KATA PENGANTAR ............................................................................................ vii 

ABSTRAK ............................................................................................................. xi 

DAFTAR ISI ......................................................................................................... xii 

BAB I PENDAHULUAN .................................................................................... xiv 

A. Latar Belakang ............................................................................................. 1 

B. Rumusan Masalah ........................................................................................ 6 

C. Tujuan dan Kegunaan Penelitian.................................................................. 6 

D. Kajian Pustaka .............................................................................................. 7 

E. Kerangka Teori ........................................................................................... 12 

F. Metode Penelitaian ..................................................................................... 25 

G. Sistematika Pembahasan ............................................................................ 36 

BAB II GAMBARAN UMUM ........................................................................... 38 

A. Letak Geografis Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Kota Yogyakarta ......................................................................... 38 

B. Sejarah Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Yogyakarta ................................................................................................. 39 



 
 

xiii 

 

C. Visi, Misi dan Motto Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Yogyakarta .................................................................................. 43 

D. Administrasi Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Yogyakarta .................................................................................. 44 

E. Struktur Organisasi Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Yogyakarta .................................................................................. 47 

F. Kontak Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Yogyakarta ................................................................................................. 49 

BAB III PEMBAHASAN ................................................................................... 50 

A. Analisis Kebutuhan Pelatihan .................................................................... 50 

B. Perencanaan Program Pelatihan ................................................................. 52 

C. Pengembangan Program Pelatihan ............................................................. 60 

D. Pelaksanaan Pelatihan ................................................................................ 68 

E. Evaluasi Pelatihan ...................................................................................... 74 

BAB IV PENUTUP ............................................................................................. 77 

F. Kesimpulan ................................................................................................ 77 

G. Saran ........................................................................................................... 77 

DAFTAR PUSTAKA........................................................................................... 79 

LAMPIRAN ......................................................................................................... 81 



 

 

xiv 
 

DAFTAR GAMBAR  

Gambar 2 1 Gedung BKPSDM Yogyakarta ........................................................ 39 

Gambar 2 2 Motto BKPSDM Yogyakarta ........................................................... 43 

Gambar 2 3 Struktur organisasi BKPSDM Yogyakarta....................................... 47 

Gambar 3 1 Bimtek Penyusunan Analisis Standar Belanja ................................. 70 

Gambar 3 2 Bimtek Profesionalisme ASN dan Corevalue ASN ......................... 70 

Gambar 3 3 Diklat Manajemen Pemerintahan Daerah ........................................ 71 

Gambar 3 4 Pelatihan Konvensi Hak Anak ......................................................... 72 

Gambar 3 5 Pelatihan Public Speaking ............................................................... 73 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi salah satu faktor penting 

yang menentukan keberhasilan berjalannya sebuah organisasi. Sumber daya 

manusia (SDM) juga merupakan elemen utama organisasi dibandingkan 

dengan elemen lainnya seperti modal, tekonologi dan uang sebab manusia 

itu sendiri yang akan mengendalikan elemen lainnya. Untuk itu dibutuhkan 

sumber daya manusia yang berkualitas dalam menunjang tugas yang 

menjadi tanggung jawab organisasi. Peranan sumber daya manusia menjadi 

semakin penting bila dikaitkan dengan perkembangan global yang penuh 

dengan persaingan. Perkembangan teknologi yang pesat dan persaingan 

global yang sangat ketat menuntut organisasi untuk memiliki SDM yang 

kompeten dan adaptif. 

Salah satu cara untuk menghadapi persaingan tersebut yaitu dengan 

memberdayakan dan menggali seluruh potensi sumber daya manusia yang 

dimiliki, dengan begitu sumber daya manusia yang kompeten akan mampu 

mengikuti perkembagan teknologi dan tantangan global. Salah satu unsur 

untuk meningkatkan kualitas pegawai yaitu melalui pelatihan.  Pelatihan 

merupakan bagian dari terciptanya SDM yang berkualitas dengan didesain 

secara sistematik dalam pengembangan program suatu instansi atau 

organisasi.
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Pengembangan atau pembinaan kepegawaian menyangkut dua hal 

pokok yang terdiri dari pengembangan dalam peningkatan kualitas sumber 

daya manusia dan pengembangan dalam peningkatan karier pegawai.2 

Kedua hal tersebut menjadi hal yang paling penting untuk diperhatikan 

karena keduanya mendorong terciptanya misi dari instansi atau organisasi. 

Sebuah pelatihan juga harus mempunyai arah atau tujuan yang jelas 

agar pelatihan sesuai dengan rencana apa yang diharapkan. Untuk dapat 

melaksanakan pelatihan yang berorientasi pada kebutuhan dan rencana 

pelatihan yang diharapkan maka pelatihan disini membutuhkan manajemen 

pelatihan yang sesuai. Pelatihan juga memiliki kontribusi besar dalam 

organisasi karena dapat berfunsi sebagai agent af change terhadap individu 

dalam organisasi. Program pelatihan dapat menjadi media atau wahana 

untuk melakukan transfer atau internalisasi nilai-nilai strategis organisasi, 

membangun budaya organisasi, kompetensi inti organisasi kepada anggota 

atau individu.  

Menurut pasal 1 ayat 9 Undang-undang No. 13 Tahun 2003 tentang 

ketenagakerjaan, pelatihan kerja merupakan serangakaian kegiatan untuk 

memberi, meperoleh, meningkatkan serta mengembangkan kompetensi 

kerja, produktivitas, disiplin, sikap dan etos serta pada tingkat keterampilan 

dan keahlian tertentu sesuai dengan jenjang dan kualifikasi jabatan dan 

 
2 Fathur rochman, Irwan. "Pengembangan Kompetensi Pegawai Aparatur Sipil Negara 

(ASN) Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri (STAIN) Curup Melalui Metode Pendidikan Dan 

Pelatiha." Manajer Pendidikan: Jurnal Ilmiah Manajemen Pendidikan Program Pascasarjana 11.2 

(2017). 
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pekerjaan.3 Berdasarkan uraian tersebut dapat diketahui bahwa pelatihan 

memiliki peranan penting sebagai upaya dalam proses meningkatkan 

keterampilan yang dilaksanakan secara terus-menerus, bertahap, terkelola 

serta terarah guna mencapai tujuan. Proses pelatihan sangat berkaitan erat 

dengan manajerial. Manajemen pelatihan merupakan suatu hal yang sangat 

penting untuk meningkatkan kinerja serta kemampuan dari sumber daya 

manusia dalam suatu lembaga. Berdasarkan penjelasan diatas dapat kita 

ketahui bahwa manajemen pelatihan merupakan proses yang sangat penting 

dilakukan oleh suatu lembaga dalam menentukan keberhasilan pelatihan. 

Manajemen pelatihan juga sangat diperlukan untuk pelatihan-pelatihan 

yang dilaksanakan oleh Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia Yogyakarta.  

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(BKPSDM) merupakan instansi pemerintahan yang dibentuk setelah 

otonomi daerah pada tahun 1999. Sebelum pelaksanaan otonomi daerah 

semua urusan kepegawaian berada di pemerintah pusat, yang ada di daerah 

hanya sebagai pelaksana administrasi kepegawaian dari kebijakan 

pemerintah pusat. BKPSDM mempunyai beberapa bidang diantaranya 

Keseketariatan, Bidang Perencanaan dan Pengembangan, Bidang 

Manajemen Karier Kinerja dan Kesejahteraan, Bidang Pengembangan 

Kompetensi Sumber Daya Manusia dan yang terakhir Bidang Administrasi 

 
3 Undang-undang Republik Indonesia Nomor 13 Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan, 

Pasal 1 Ayat (9). 
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Kepegawaian.4 Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) mengelola semua urusan kepegawaian termasuk 

proses kenaikan jabatan struktural pegawai eselon III dan IV pada 

Organisasi Perangkat Daerah (OPD). BKPSDM khusunya pada Bidang 

Pengembangan Kompetensi Sumber Daya Manusia memainkan peran 

penting dalam Mengelola, Mengembangkan dan Meningkatkan 

Kompetensi Asisten negara sipil (ASN). 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(BKPSDM) dalam meningkatkan kualitas pegawainya BKPSDM 

mengadakan program pengembangan kompetensi pegawai. Program ini 

dibawah naungan bidang Pengembangan Kompetensi Sumber Daya 

Manusia. Bidang Pengembangan Kompetensi Sumber Daya Manusia 

(PKSDM) memiliki 4 program diantaranya yaitu Program Kepegawaian 

Daerah, Program Penyelenggaraan Keistimewaan, Program Penunjang 

Urusan Pemda/Kota dan yang terakhir Program Pengembangan Sumber 

Daya Manusia. Dalam Program Pengembangan SDM ada 2 macam diklat 

di PKSDM yaitu diklat teknis dan diklat fungsional. Diklat teknis ini 

dilakukan untuk meningkatkan keterampilan ASN, sedangkan Diklat 

fungsional dilakukan untuk kenaikan jabatan para ASN. 

 
4 Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia: “Tentang Gambaran 

Umum Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia” Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia (jogjakota.go.id) Diakses pada tanggal 18 Maret 2024 
pukul 14.10 WIB  

https://bkpsdm.jogjakota.go.id/page/gambaran-umum-opd
https://bkpsdm.jogjakota.go.id/page/gambaran-umum-opd


5 

 

 
 

Namun pada kenyataannya, di Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Kompetensi Sumber Daya Manusia (BKPSDM) juga 

memiliki permasalahan seperti adanya kesenjangan antara kompetensi yang 

dimiliki ASN saat ini dengan kompetensi yang dibutuhkan untuk mencapai 

visi dan misi organisasi. Kesenjangan ini disebabkan oleh beberapa faktor, 

seperti: perkembangan teknologi yang pesat, perubahan kebutuhan 

organisasi dan kurang tepatnya sasaran pelatihan dan pengembangan. 

Dengan demikian sebaiknya Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia merancang pelatihan dengan indikator-indikator 

manajemen pelatihan sebaik mungkin agar permasalahan-permasalahan di 

BKPSDM dapat diselesaikan karena manajemen pelatihan sdm merupakan 

langkah penting bagi organisasi untuk meningkatkan kinerja, mengatasi 

kesenjangan kompetensi dan menjawab tantangan global. 

Hal ini melatar belakangi peneliti tertarik dalam meneliti 

“Manajemen Pelatihan Sumber Daya Manusia di Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kota Yogyakarta”. 

Dengan harapan dari hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai rujukan 

oleh lembaga agar dapat mempertahankan serta meningkatkan eksistensi 

lembaganya sebagai salah satu usaha untuk meminimalisir permasalahan 

dan mengahadapi tantangan di masa yang mendatang. 
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B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, rumusan masalah dalam 

penelitian ini yaitu “Bagaimana manajemen pelatihan sumber daya manusia 

di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(BKPSDM) Yogyakarta?”. 

C. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui bagaimana 

manajemen pelatihan sumber daya manusia di Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Yogyakarta. 

Adapun manfaat dari penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

a. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah 

khazanah keilmuan serta memberikan wawasan kepada 

pembaca khususnya dalam hal manajemen pelatihan 

sumber daya manusia.  

b. Dapat menjadi bahan teoritis dalam kepentingan 

penulisan karya ilmiah. 

2. Manfaat Praktis 

a. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan 

pertimbangan dan masukan dalam proses memenej 

pelatihan sumber daya manusia di Badan Kepegawaian 

dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Yogyakarta. 
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b. Sebagai syarat dalam menyelesaikan perkuliahan pada 

program sarjana strata satu (S1) dan untuk memperoleh 

gelar Sarjana Sosial (S.Sos) Program Studi Manajemen 

Dakwah Fakultas Dakwah dan Komunikasi. 

D. Kajian Pustaka 

Kajian pustaka berisi tentang kajian atau literatur dari beberapa hasil 

penelitian terdahulu sebagai perbandingan penelitian. Kajian pustaka juga 

berfungsi untuk menjelaskan posisi dan titik pijak peneliti di tengah 

penelitian sejenis yang pernah dilakukan orang.5 Berikut adalah penelitian 

atau pustaka sebelumnya yang memiliki keterkaitan dengan penelitian ini 

antara lain:  

Pertama, Jurnal dengan judul Manajemen Pelatihan Kerja di Lpk 

Bina Gatara Muda dalam Mengembangkan Produktivitas Manyarakat 

Garut Utara karya Ayi Najmul Hidayat, Raden Riki dan Muhammad Danil. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana manajemen pelatihan 

kerja di LPK Bina gatara muda dalam mengembangkan produktivitas 

Masyarakat garut utara. Metode penelitian yang digunakan adalah metode 

penelitian deskriptif  kualitatif.  Sifat data yang dikumpulkan adalah berupa 

data kualitatif. Peneliti mendeskripsikan, menganalisis dan mengungkapkan 

fenomena tentangmanajemen pelatihan kerja di LPK Bina Gatara Muda. 

Penelitian kualitatif dapat sebagai instrumen penelitian karena segala 

 
5 Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Kalijaga, Pedoman Penulisan Skripsi, 

Yogyakarta: kalijaga, 2014. 
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sesuatunya belum mempunyai bentuk yang pasti baik mengenai masalah 

fokus penelitian.  Sesuai dengan kebutuhan data atau informasi yang 

dibutuhkan, maka metode pengumpulan data yang digunakan adalah: 

observasi, wawancara dan studi dokumentasi. Hasil dari penelitian tersebut 

ialah perencanaan pelatihan dilakukan mengacu pada program pelatihan. 

Kegiatan perencanaan adalah untuk merencanakan berbagai kebutuhan 

pelatihan diantaranya perencanaan tempat, perencanaan jadwal, 

perencanaan   materi, perencanaan   pemateri, perencanaan metode, 

perencanaan media, dan perencanaan pengelola. Perencanaan pelatihan 

melibatkan tim inti yaitu penanggung jawab, koordinator program, dan 

koordinator acara. peserta pelatihan yang terdaftar di LPK Bina Gatara 

Muda berasal dari masyarakat umum yang mayoritas berdomisili di wilayah 

Garut Utara dan peserta pelatihan tidak dipungut biaya sedikitpun dari LPK, 

terkecuali peserta reguler. Waktu pelatihan mengikuti sistem SKKNI 

berpatokan program dari Kemenperin dan Kemenaker selama 20 hari plus 

uji kompetensi. Reguler cukup 14 hari.6 

Kedua, Jurnal dengan judul Manajemen Pelatihan di Lembaga 

“Cristal Indonesia Manajemen” karya Dwi Endah Nur Jannah. Penelitian 

ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana manajemen pelatihan di lembaga 

“Cristal Indonesia Manajemen”. Penelitian ini termasuk penelitian 

deskriptif kualitatif karena penelitian ini bertujuan untuk mengungkap 

 
6 Hidayat, Ayi Najmul, Raden Riki, Barkah Zulfikar and Muhammad Danil. “Manajemen 

Pelatihan Kerja di Lpk Bina Gatara Muda dalam Mengembangkan Produktivitas Masyarakat 

Garut Utara.” Jurnal Pendidikan, Bahasa dan Budaya (2022): n. pag. 
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mengenai manajemen pelatihan di lembaga Cristal Indonesia Manajemen. 

Hasil dari penelitian ini yaitu manajemen pelatihan di lembaga Cristal 

Indonesia Manajemen terdiri dari: perencanaan pelatihan, pelaksanaan 

pelatihan, dan evaluasi pelatihan. 

 Perencanaan pelatihan terdiri dari perencanaan tempat dan 

pengelola pelatihan yang disesuaikan dengan program dan jumlah peserta, 

penyusunan jadwal disesuaikan dengan program pelatihan, media dan 

metode saling bersinergi dengan menyesuaikan materi, perencanaan materi 

disesuaikan dengan tema, serta penentuan pemateri melihat kualitas dan 

track record mengajar. Pelaksanaan pelatihan diawali dengan breafing 

pengelola untuk menyiapkan pelatihan, pengelola menyambut peserta untuk 

presensi dilanjutkan pembukaan pelatihan dan Evaluasi pelatihan 

merupakan tahap akhir dalam manajemen pelatihan yang dilakukan oleh 

peserta dengan mengisi lembar kuesioner, dan selanjutnya olah data statistik 

sehingga menghasilkan nilai dalam bentuk persentase.7 

Ketiga, jurnal dengan judul Manajemen Pelatihan Praseleksi 

Program Pemagangan ke Jepang di Lembaga Pelatihan Kerja Jiritsu karya 

Dessy Ayu Alfiati dan Bagus Kisworo. Penelitian ini bertujuan untuk 

mendeskripsikan perencanaan, pelaksanaan, evaluasi dan hambatan-

hambatan dalam pelatihan praseleksi program pemagangan ke Jepang di 

Lembaga Pelatihan Kerja (LPK) JIRITSU. Penelitian ini menggunakan 

 
7 Jannah, Dwi Endah Nur. "Manajemen Pelatihan di Lembaga “Cristal Indonesia 

Manajemen”." Jurnal Pendidikan Administrasi Perkantoran-S1 5.1 (2016): 60-69. 
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pendekatan kualitatif. Subjek penelitian adalah pimpinan, instruktur dan 

peserta didik. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan observasi, 

wawancara, dan dokumentasi. Pemeriksaan keabsahan data menggunakan 

triangulasi sumber. Teknik analisis data meliputi pengumpulan data, reduksi 

data, penyajian data dan penarikan kesimpulan. Hasil dari penelitian ini 

menunjukan bahwa manajemen pelatihan praseleksi program pemagangan 

ke Jepang di LPK JIRITSU mulai dari perencanaan yaitu identifikasi 

kebutuhan yang berdasarkan dari tes seleksi pemagangan ke Jepang. Hasil 

identifikasi sebagai dasar menetapkan tujuan materi, metode, media, sarana 

prasarana, sosialisasi, pembiayaan perekrutan peserta didik dan instruktur, 

pembagian tugas dan koordinasi. Pelaksanaan pelatihan meliputi kegiatan 

pembelajaran yang terbagi menjadi beberapa kelompok berdasarkan 

tingkatan. Penilaian dilakukan secara formatif dan sumatif berupa teori dan 

praktek. Hambatan pelatihan berasal dari peserta didik dan instruktur.8 

Keempat, skripsi dengan Judul Manajemen Pelatihan Tenaga Kerja 

di Balai Latihan Kerja dan Pengembangan Produktivitas Daerah Istimewa 

Yogyakarta karya Safarudin Alwi. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui serta menganalisis bagaimana manajemen pelatihan tenaga 

kerja yang ada di balai letihan kerja dan pengembangan produktivitas 

daerah Istimewa yogyakarta, mulai dari analisis kebutuhan, perencanaan 

 
8 Alfiati, Dessy Ayu, and Bagus Kisworo. "Manajemen Pelatihan Praseleksi Program 

Pemagangan ke Jepang di Lembaga Pelatihan Kerja Jiritsu." Jurnal Pendidikan Dan Pemberdayaan 

Masyarakat (JPPM) 4.2 (2017): 101-118. 
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pelatihan, aktualisasi pelatihan dan evaluasi pelatihannya. Penelitian ini 

menggunakan penelitian lapangan (field research) dengan pendekatan 

kualitatif. Dalam pengumpulan data menggunakan teknik wawancara, 

observasi dan dokumentasi. Hasil dari penelitian ini yaitu manajemen 

pelatihan di BLK-PP DIY telah dilaksnakan dan berjalan dengan baik, 

dimulai dari proses analisis kebutuhannya, perencanaanya, pelaksanaannya 

sampai dengan evaluasinya. Tetapi masih ada yang perlu dibenahi dan 

ditingkatkan lagi agar BLK-PP DIY tetap relevan dan berguna bagi peserta 

pelatihan yang membutuhkan nantinya.9 

Kelima, skripsi dengan judul Manajemen Pelatihan Calon Tenaga 

Kerja Wanita di PT. Graha Ayukarsa Cabang Kebumen karya Ya Fathah 

Nur Azizah. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana 

manajemen pelatihan calon tenaga kerja Wanita di PT. graha ayukarsa 

cabang kebumen. Penelitian ini bersifat deskriptif kualitatif, dengan 

berusaha menggambarkan hasil penelitian apa adanya, teknik pengumpulan 

datanya yaitu dengan observasi, wawancara, dan dokumentasi. Hasil 

dari  Temuan penelitian ini menunjukan bahwa Manajemen pelatihan calon 

tenaga kerja wanita di PT. Graha Ayukarsa Cabang Kebumen sudah 

dilakukan secara sistematis mulai dari analisis kebutuhan pelatihan, desain 

pelatihan, pelaksanaan pelatihan sampai dengan evaluasi. Dari empat 

 
9 Safarudin Alwi, Manajemen Pelatihan Tenaga Kerja di Balai Latihan Kerja dan 

Pengembangan Produktivitas Daerah Istimewa Yogyakarta,  Skripsi (Yogyakarta: Jurusan MD 

Fakultas Dakwah dan Komunikasi, UIN Sunan Kalijaga, 2020), hlm.85 
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tahapan proses manajemen pelatihan yang paling menonjol di PT. Graha 

Ayukarsa Cabang Kebumen yaitu pada proses pelaksanaan pelatihan. 

Pelaksanaan pelatihan di PT. Graha Ayukarsa Cabang Kebumen sudah 

disesuaikan dengan peraturan yang ditetapkan BNP2TKI. Dalam 

pelaksanaan pelatihan PT. Graha Ayukarsa Cabang Kebumen menggunakan 

berbagai metode, tempat, dan media pelatihan untuk menunjang 

pelaksanaan pelatihan agar berjalan dengan efektif dan efisien sehingga 

mampu meningkatkan kualitas sumber daya manusia yaitu calon tenga kerja 

wanita tujuan Taiwan.10 

E. Kerangka Teori 

1. Tinjauan Manajemen 

Manajemen adalah suatu proses mengkoordinasi kegiatan-

kegiatan kerja agar diselesaikan secara efektif dan efisien, manajemen 

juga merupakan pedoman kerja yang bersifat dasar dan tidak dapat di 

abaikan karena melekat di dalam proses yang akan dijadikan acuan oleh 

suatu organisasi dalam melaksanakan kegiatan untuk mencapai tujuan. 

Menurut Winardi, manajemen bukanlah privilese ataupun tanggung 

jawab beberapa anggota organisasi karena itu merupakan pekerjaan 

semua individu yang pekerjaan mereka saling bersangkutpaut dengan 

 
10 Ya Fathah Nur Azizah, Manajemen Pelatihan Calon Tenaga Kerja Wanita di PT. Graha 

Ayukarsa Cabang Kebumen, Skripsi (Yogyakarta: Jurusan MD Fakultas Dakwah dan Komunikasi, 

UIN Sunan Kalijaga, 2019), hlm.87 
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tindakan mencapai sasaran-sasaran melalui pengkoordinasian sumber-

sumber daya yang tersedia.11 

Sementara itu menurut Parker yang dikutip oleh Hoesada, 

mendefinisikan manajemen sebagai berikut: seni melaksanakan segala 

sesuatu melalui manusia. Secara fungsional, manajemen bermakna 

kegiatan pengukuran suatu jumlah secara berkala dan melakukan 

perubahan rencana awal, atau suatu kumpulan kegiatan untuk mencapai 

tujuan tertentu, dengan atau tanpa rencana.12  

Menurut Robbins dan Coulter, ”management is also concerned 

with being effective, completing activities so that organizational goals 

are attained.” Artinya, manajemen juga memperhatikan aspek efektif, 

melengkapi aktivitas sehingga tujuan organisasi tersebut tercapai13. 

Berdasarkan deskripsi konsep yang di paparkan oleh para ahli di atas, 

terdapat persamaan definisi yang dikemukakan oleh Trewathn dan 

Parker yaitu manajemen adalah proses pencapaian tujuan suatu 

organisasi melalui pengkoordinasian sumber daya manusia. 

 

 

  

 
11 Winardi, Asas-asas Manajemen (Bandung : CV. Mandar Maju, 2010), hlm. 5 

 
12 Jan Hoesada, Taksonomi Ilmu Ekonomi (Yogyakarta: CV. Andi Offset, 2013), hlm. 52 

 
13 Stephen P. Robbins dan Mary Coulter, Management. (New Jersey: Pearson Education 

Limited, 2012), hlm. 8 
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2. Tinjauan Pelatihan 

Pelatihan merupakan suatu kegiatan yang direncanakan di dalam 

organisasi yang bertujuan untuk meningkatkan keterampilan pegawai. 

Pelatihan berfungsi untuk memberikan pembekalan yang di butuhkan 

manusia dalam proses pembentukan kecakapan-kecakapan yang 

berlangsung dalam segala lingkungan, dalam kebiasaan perilaku 

maupun sikap yang dilakukan secara sengaja maupun tidak sengaja. 

Tujuannya untuk meningkatkan keahlian, mengembangkan seluruh 

potensi dalam diri manusia sehingga dapat melaksanakan tugas 

hidupnya yang berguna untuk seumur hidup.  

Menurut Monappa dan Saiyadain, mendefinisikan pelatihan 

bahwa: training refers to the teaching/learning activities carried on for 

the primary purpose of helping members of an organization to acquire 

and apply the knowledge, skills, abilities and attitudes needed by that 

organization.14 Berdasarkan kutipan di atas tampak bahwa pelatihan 

mengacu pada kegiatan belajar mengajar yang dilakukan secara terus 

menerus yang tujuan utamanya untuk membantu anggota organisasi 

untuk memperoleh dan menerapkan pengetahuan, keterampilan, 

kemampuan dan sikap yang dibutuhkan oleh organisasi. 

Sedangkan menurut Wilson yang dikutip oleh Kaswan, 

mendefinisikan pelatihan sebagai berikut: a planned process to modify 

 
14 Arun Monappa dan Mirza Saiyadain, Personnel Management (New Delhi: Tata 

McGraw-Hill Publishing, 2006), hlm. 175 
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attitude, knowledge or skill behaviour through learning experience to 

achieve effective performance in an activity or range of activities. Its 

purpose, in the work situation, is to develop the abilities of the individual 

and to satisfy the current and future needs of the organization.15 

Berdasarkan kutipan di atas tampak bahwa pelatihan adalah proses yang 

terencana untuk mengubah sikap, pengetahuan atau kecakapan 

berperilaku melalui pengalaman belajar untuk mencapai kinerja yang 

efektif dalam pelaksanaan suatu kegiatan atau berbagai kegiatan. Dalam 

situasi kerja bertujuan untuk mengembangkan kemampuan individu dan 

untuk memenuhi kebutuhan saat ini dan masa depan organisasi. 

Pelatihan merupakan salah satu cara organisasi dalam 

melaksanakan fungsinya dengan baik, karena dengan pelaksanaan 

pelatihan maka pegawai dapat mengembangkan kemampuan yang baru 

dan berlaku untuk waktu yang relatif lama. Sebagaimana definisi yang 

dikemukakan oleh Lucas bahwa, "training is an intrinsic part of the 

organizational development process"16 Artinya, pelatihan adalah pada 

hakekatnya bagian dari proses pengembangan organisasi.  

3. Tinjauan Manajemen Pelatihan 

a. Definisi Manajemen Pelatihan 

Dalam pelaksanaan pelatihan ada tujuan yang ingin dicapai 

dari kegiatan tersebut. Pengelolaan kegiatan yang baik dan terarah 

 
15 Kaswan, Pengembangan Sumber Daya Manusia (Bandung: Alfabeta, 2015), h. 204 
16 Robert W. Lucas, Energize Your Training: Creative Techniques to Engage Learners, 

(EastPeoria: ASTD Press, 2010), h. 195 
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dapat membantu dalam proses pencapaian tujuan dan manfaat yang 

diperoleh dari pelaksanaan pelatihan tersebut. Memaksimalkan 

pelaksanaan manajeman pelatihan akan memberikan efektivitas 

pada sasaran dan tujuan pelatihan. Menurut Davies yang dikutip 

oleh Daryanto dan Bintoro manajemen pelatihan sebagai suatu 

proses, istilah manajemen atau pengelolaan pelatihan berdampingan 

dengan trisula aktivitas, yakni perencanaan, pelaksanaan, dan 

evaluasi.17 Berdasarkan definisi tersebut di atas nampak bahwa 

perencanaan adalah aktivitas yang menentukan terlebih dahulu apa 

yang harus dilakukan, sedangkan pelaksanaan merupakan 

operasionalisasi dari apa yang direncanakan dan akan selalu 

berpedoman pada perencanaan yang telah ditentukan sebelumnya, 

selanjutnya evaluasi yang merupkaan suatu proses guna mengetahui 

apakah pelaksanaan program pelatihan telah sesuai dengan 

perencanaan sebelumnya atau tidak, dan apakah pelaksanaan yang 

telah dilakukan berhasil mencapai tujuan atau justru sebaliknya. 

Manajemen pelatihan adalah pengelolaan platihan yang 

mencakup perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan 

evaluasinya.18 Menurut Sudjana yang dikutip oleh Rochmat 

Koswara dalam jurnalnya bahwa proses manajemen pelatihan itu 

 
17 Daryanto dan Bintoro, Manajemen Diklat (Yogyakarta: Gava Media, 2014), hLM. 116 

 
18 Soebagio Atmodiwirio, Manajemen Pelatihan, (Jakarta: Ardadizya Jaya, 2002), 

hlm.116 
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dimulai dengan analisis, yaitu analisis kebutuhan (need analysis) 

terhadap hal-hal yang akan menjadi objek pelatihan, kemudian 

dilanjutkan dengan desain program pelatihan, yaitu Langkah 

mendesain program-program pelatihan. Tahapan selanjutnya adalah 

melaksanakan dan penerapan program-program pelatihan kemudian 

diakhiri dengan evaluasi yaitu tahap untuk meberikan penelian dan 

Analisa pengembangan. Pada tahapan tersebut aka nada proses 

umpan balik yang bertujuan untuk mengontrol efektivitas 

pelaksanaan dan proses pelatihan.19 

Berdasarkan pengertian-pengertian diatas dapat ditarik 

Kesimpulan, bahwa manajemen pelaatihan berarti sesuatu yang 

idalamnya mengelola pelatihan Dimana bertujuan untuk 

meningkatkan keterampilan seseorang dengan cara perencanaan, 

pengorganisasian, pelaksanaan dan evaluasinya, tujuannya tidak lain 

dan tidak bukan adalah untuk mencapai target pelatihan secara tepat.  

b. Tahapan Manajemen Pelatihan 

Menurut Pont sebagaimana dikutip Mujiman, manajemen 

pelatihan mempunyai sifat siklus yang terdiri dari lima tahapan 

utama:20  

  

 
19 Rochmat Koswara, Manajemen Pelatihan, Jurnal Empowerment Vol.4 No.1, hlm.44 

 
20 Haris Mujiman, Manajemen Pelatihan Berbasis Belajar Mandiri (Yogyakarta : Pustaka 

belajar, 2009), hlm. 56 
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1. Analisis kebutuhan pelatihan 

Tahap awal perencanaan pelatihan membutuhkan 

suatu penilaian yang dilakukan dengan melakukan analisis 

kebutuhan pelatihan. Menurut Mathis dan Jackson  training 

need analysis merupakan fase diagnose dari sebuah 

perencanaan pelatihan.21 Penilaian ini merupakan hasil 

pertimbangan dari masalah kinerja karyawan dan organisasi 

yang sedang dihadapi masa kini dan dimasa yang akan 

datang. Tahap ini bertujuan untuk mengidentifikasi 

kesenjangan antara pengetahuan, keterampilan, dan sikap 

yang dimiliki karyawan dan yang dibutuhkan untuk 

mencapai tujuan organisasi. Metode TNA (Training Need 

Analysis) dapat mencakup survei, wawancara, tinjauan 

kinerja, dan analisis pekerjaan. Metode yang dapat 

digunakan untuk melakukan TNA (Training Need Analysis) 

antara lain:  

Analisis Kinerja: Melakukan analisis terhadap kinerja 

karyawan untuk mengetahui kesenjangan antara kinerja yang 

diharapkan dengan kinerja yang dicapai.  

Analisis Tugas: Menganalisis tugas-tugas yang dilakukan 

oleh karyawan untuk mengetahui pengetahuan, 

 
21 Mathis, Robert L. dan Jackson. Manajemen Sumber Daya Manusia (Edisi 10). (Jakarta: 

Salemba Empat, 2006) 
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keterampilan, dan sikap yang dibutuhkan untuk 

menyelesaikan tugas tersebut.  

Kuesioner: Memberikan kuesioner kepada karyawan untuk 

mengetahui kebutuhan pelatihan mereka.  

Wawancara: Melakukan wawancara dengan karyawan untuk 

mengetahui kebutuhan pelatihan mereka. 

2. Perencanaan program pelatihan 

Perencanaan program pelatihan merupakan kegiatan 

merencanakan program pelatihan secara menyeluruh. 

Kegiatan perencanaan pelatihan pada umumnya adalah 

sebagai berikut: 

a. Menetapkan pengelola dan staf pembantu program 

pelatihan. 

b. Menetapkan tujuan pelatihan. 

c. Menetapkan bahan ajar pelatihan. 

d. Menetapkan metode-metode yang akan digunakan. 

e. Menetapkan alat bantu pelatihan. 

f. Menetapkan cara evaluasi pelatihan. 

g. Menetapkan tempat dan waktu pelatihan. 

h. Menetapkan instruktur pelatihan. 

i. Menyusun rencana kegiatan dan jadwal pelatihan. 

j. Menghitung anggaran yang dibutuhkan.  
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Berdasarkan hasil TNA (Training Need Analysis), 

program pelatihan dirancang untuk memenuhi kebutuhan 

yang teridentifikasi. Menurut Hani Handoko, semua 

kegiatan perencanaan pada dasarnya melalui 4 tahap, yaitu 

sebagai berikut :22 

a) Menetapkan tujuan atau serangkaian tujuan. 

Perencanaan dimulai dengan keputusan-keputusan 

tentang keinginan atau kebutuhan organisasi atau 

kelompok kerja. Tanpa rumusan tujuan yang jelas, 

organisasi akan menggunakan sumber daya-sumber 

dayanya secara tidak efektif. 

b) Merumuskan keadaan saat ini. Pemahaman akan posisi 

perusahaan sekarang dari tujuan yang hendak dicapai 

atau sumber daya-sumber daya yang tersedia untuk 

pencapaian tujuan adalah sangat penting karena tujuan 

dan rencana menyangkut waktu yang akan datang. 

Setelah keadaan saat ini dianalisa, rencana dapat 

dirumuskan untuk menggambarkan rencana kegiatan 

lebih lanjut. 

c) Mengidentifikasi segala kemudahan dan hambatan. 

Segala kekuatan dan kelemahan serta kemudahan dan 

 
22 Hani handoko, Manajemen, (Yogyakarta: BPFE-Yogyakarta, ed. 2 cet. 7, 1993), hlm. 

79-80. 
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hambatan perlu diidentifikasikan untuk mengukur 

kemampuan organisasi dalam mencapai tujuan. Oleh 

arena itu perlu diketahui factor-faktor lingkungan intern 

dan ekstern yang dapat membantu organisasi mencapai 

tujuan atau mungkin yang menimbulkan masalah.  

d) Mengembangkan rencana atau serangkaian kegiatan 

untuk mencapai tujuan. Tahap terakhir dari proses 

perencanaan meliputi pengembangan berbagai alternatif 

kegiatan untuk mencapai tujuan, penilaian alternatif-

alternatif tersebut dan pemilihan alternatif terbaik (paling 

memuaskan) diantara  berbagai alternatif yang ada.  

3. Pengembangan program pelatihan 

Tahap ketiga ini bertujuan untuk mengembangkan 

program pelatihan yang telah dirancang pada tahapan 

sebelumnya. Hal ini dilakukan dengan cara:  

Mengembangkan Materi Pelatihan: Mengembangkan materi 

pelatihan sesuai dengan kurikulum pelatihan. 

Mengembangkan Media Pelatihan: Mengembangkan media 

pelatihan sesuai dengan metode pelatihan yang dipilih. 

Mempersiapkan Fasilitator: Mempersiapkan fasilitator 

pelatihan yang kompeten dan berpengalaman. 
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4. Pelaksanaan pelatihan 

Pelaksanaan pelatihan mengikuti perencanaan 

pelatihan yang sudah ditetapkan. Menurut Haris Mujiman, 

dalam pelaksanaan pelatihan harus memperhatikan beberapa 

Langkah yang meliputi tahap perkenalan, acara review 

pengenalan dan merangsang peserta untuk dapat 

memanfaatkan pengalamannya.  

Setelah menetapkan segala kebutuhan dalam proses 

perencanaan pelatihan, maka tahap selanjutnya adalah 

mengaplikasikan perencanaan pelatihan yang sudah 

ditentukan sebelumnya. Pada pelaksanaan pelatihan 

mengacu pada perencanaan pelatihan yang sudah ditetapkan, 

namun tidak menutup kemungkinan akan ada beberapa 

masalah yang timbul dan mengharuskan pengubahan 

beberapa hal dari perencanaan sebelumnya, akan tetapi 

perubahan tersebut haruslah tetap mengacu pada upaya 

mempertahankan kualitas pelatihan, menjaga kelancaran 

proses pelatihan, dan tidak merugikan pihak manapun.  

Program pelatihan disampaikan kepada khalayak 

sasaran. Hal ini dapat berupa pelatihan tatap muka, pelatihan 

online, atau kombinasi keduanya. 
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5. Evaluasi pelatihan 

Efektivitas program pelatihan dievaluasi untuk 

menentukan apakah program tersebut telah mencapai hasil 

yang diinginkan. Hal ini mungkin melibatkan pengumpulan 

umpan balik dari peserta, mengukur perubahan perilaku atau 

kinerja, dan menilai laba atas investasi (ROI) pelatihan. 

Evaluasi pelatihan juga dapat dilakukan dengan cara: Pre-

test dan post-test: Memberikan tes kepada peserta pelatihan 

sebelum dan setelah mengikuti program pelatihan untuk 

mengetahui apakah mereka telah mengalami peningkatan 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap. 

Evaluasi merupakan bagian dari program pelatihan. 

maka dari itu, kegiatan evaluasi harus sudah masuk dalam 

perencanaan program. Evaluasi bertujuan untuk mengukur 

keberhasilan program dari segi hasil belajar partisipan yang 

berupa perubahan pengetahuan, sikap dan keterampilan yang 

diperkirakan sebagai akibat pelatihan dan kualitas 

penyelenggara program pelatihan dalam aspek-aspek yang 

bersifat teknis dan substantif. 

c. Tujuan Pelatihan 

Pelatihan sumber daya manusia adalah hal yang sangat 

penting untuk diperhatikan dalam manajemen sebuah organisasi, 

baik berupa institusi, Perusahaan maupun lembaga atau perguruan 
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(sekolah). Kegiatan pelatihan sumber daya manusia memiliki tujuan 

yang direalisasikan dalam rangkaian kegiatan terencana, terstruktur 

dan sistematis. Tujuan serta manfaat pelatihan ini berguna untuk 

meningkatkan keahlian atau skill karyawan yang berkaitan dengan 

pekerjaan agar kualitas performa mereka meningkat sehingga 

memberikan manfaat bagi kemajuan Perusahaan atau institusi. 

Selain itu juga agar mereka memilikki kompetensi yang memadai 

dalam menghadapi situasi-situasi tertentu yang bisa terjadi dalam 

dunia pekerjaan.  

Oleh karenanya suatu pelatihan dibutuhkan paling tidak 

karena 3 alasan, sebagai berikut23: 

1) Pengembangan potensi 

Melalui pelatihan, maka seseorang khususnya karyawan 

atau pegawai dapat mengembangkan pengetahuan 

(knowledge) dan keterampilan (skill) mereka dalam 

melaksanakan tugasnya. 

2) Memperbaiki sikap mental 

Tidak adanya informasi dan pengetahuan, sikap mental 

yang relevan dengan suatu aktivitas pun setidaknya akan 

mengalami perubahan, khusunya kepada hal yang lebih 

baik. 

  

 
23 Benny Herlena, Desain Pelatihan, (Yogyakarta:Ash-Shaff, 2012), Hlm. 3. 
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3) Munculnya perubahan perilaku yang diharapkan 

Perubahan perilaku merupakan domain yang hamper 

Sebagian besar dibidik dalam tujuan suatu pelatihan.   

F. Metode Penelitaian 

1. Jenis penelitian 

Penelitian ini termasuk penelitian kualitatif deskriptif dan 

termasuk penelitian lapangan (field research). Pada penelitian ini, 

peneliti diharuskan terjun langsung ke lokasi atau sumber penelitian 

dalam hal ini yaitu BKPSDM Yogyakarta. Lebih lanjut penelitian ini 

juga menggunakan metode penelitian kualitatif, menurut Sugiyono 

metode penelitian kualitatif adalah metode penelitian yang digunakan 

untuk meneliti kondisi objek yang alamiah, dimana peneliti sebagai 

kunci dan hasil penelitian ini lebih menekankan makna daripada 

generalisasi.24 Penelitian dengan pendekatan ini juga lebih menekankan 

kepada analisis proses dari proses berpikir secara induktif yang 

berkaitan dengan dinamika hubungan antar fenomena yang diamati, dan 

juga senantiasa menggunakan logika ilmiah.25 

Penelitian ini akan mendeskripsikan dan menggambarkan proses 

manajemen pelatihan sumber daya manusia di Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia di Yogyakarta. 

 
24 Sugiyono. “Metodologi Penelitian Pendidikan”. (Bandung: Alfabeta, 2019) hlm. 15 

 
25 Imam Gunawan, “Metode Penelitian Kualitatif: Teori dan Praktik”. (Jakarta: PT. Bumi 

Aksara, 2013), hlm. 80-81 
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2. Sumber data 

a. Data primer 

Data primer adalah data yang didapatkan secara langsung 

dari subjek penelitian, dalam hal ini peneliti mendapatkan data 

atau informasi langsung dengan menggunakan instrument-

instrumen yang telah ditetapkan. Data primer dikumpulkan oleh 

peneliti sebagai jawaban dari pertanyaan-pertanyaan yang telah 

dibuat dalam penelitian ini. Pengumpulan data primer 

merupakan bagian internal dari proses penelitian dan digunakan 

sebagai tujuan dari pengambilan keputusan. Adapun data primer 

dalam penelitian ini diperoleh dari observasi dan wawancara 

dengan kepala bidang perencanaan program dan staff bidang 

perencanaan program di BKPSDM Yogyakarta.   

b. Data sekunder 

Data sekunder merupakan data yang telah disediakan dalam 

bentuk. Biasanya data sekunder ini diperkuat oleh data, 

dokumentasi berupa catatancatatan tertulis, buku-buku, surat-

surat, dokumen serta foto terkait dengan manajemen pelatihan 

sumber daya manusia yang digunakan sebagai arsip data. Data 

sekunder diperoleh dari dokumen atau data yang tersedia.26 

  

 
26 Saifudin Azwar, “Metodologi Penelitian”, (Yogyakarta: Pusat penelitian, 1998), 

hlm.91 
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3. Subjek dan Objek Penelitian 

a. Subjek penelitian 

Subjek penelitian adalah responden atau sumber data yang 

dapat membantu memberikan data untuk peneliti. Dalam penelitian 

ini, yang menjadi subjek penelitian ini adalah Kepala Sub Bagian 

Umum dan Kepegawaian dan Staff Bidang Pengembangan 

Kompetensi SDM di BKPSDM Yogyakarta. 

b. Objek penelitian 

Objek penelitian ini adalah sesuatu yang hendak diselidiki 

selama kegiatan penelitian. Pada penelitian ini yang menjadi titik 

fokus yaitu menyangkut tentang manajemen pelatihan sumber daya 

manusia di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Yogyakarta.  

4. Teknik Pengumpulan Data 

a. Observasi 

Teknik observasi merupakan suatu proses yang kompleks, 

suatu proses yang tersusun dari berbagai proses biologis dan 

psikologis. Dua yang terpenting yaitu proses-proses pengamatan dan 

ingatan. Dari segi proses pelaksanaan pengumpulan data, obsevasi 

dapat dibedakan menjadi participant observation (observasi 

berperan serta) dan non participant observation, selanjutnya dari 

segi instrumen dibedakan menjadi observasi terstruktur dan tidak 
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terstruktur.27 Peneliti menggunakaan metode non participant 

observation, yaitu peneliti hanya pengamat di lapangan dan terlibat 

praktik/ kegiatan keseharian di lapangan. 

Dalam observasi ini peneliti melakukan pengamatan dan 

mencatat secara langsung terhadap obyek penelitian yaitu 

manajemen pelatihan sumber daya manusia di Badan Kepegawaian 

dan Pengembangan Sumber Daya Manusia di Yogyakarta. 

b. Wawancara 

Wawancara yang digunakan sebagai teknik pengumpulan 

data apabila ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan 

permasalahan yang harus diteliti, dan apabila peneliti ingin 

mengetahuai hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan 

jumlah respondennya kecil/sedikit. Wawancara dapat dilakukan 

secara terstruktur maupun tidak terstruktur, dan dapat dilakukan 

melalui tatap muka (face to face) maupun dapat menggunakan 

telepon.28 Penelitian ini mewancarai kepala bidang perencanaan dan 

staff bidang perencanaan program di Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Yogyakarta. Dalam hal ini 

dilakukan agar mendapatkan data yang menyeluruh dari sudut 

pendang yang berbeda. Wawancara yang dilakukan oleh peneliti 

yaitu secara langsung (tatap muka) dan via telepon whatsapp. 

 
27 Sugiyono, ”Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D”, (Bandung: Alfabeta, 

2016), hlm. 145 

 
28 Ibid, hlm.203. 



29 

 

 
 

Dalam penelitian ini peneliti melakukan wawancara 

langsung dengan mengajukan pertanyaan ke beberapa pihak yang 

bersangkutan secara lisan dan mendengarkan langsung keterangan-

keterangan atau informas dari subyek penelitian. 

c. Dokumentasi 

Dokumentasi yaitu catatan tertulis tentang berbagai kegiatan 

atau peristiwa pada waktu yang lalu. Teknik dokumentasi yaitu 

pengumpulan dengan mengidentifikasi, mencatat, dan 

mengumpulkan bahan dari dokumen yang berkaitan dengan masalah 

yang diteliti.29 Dokumentasi ini berupa catatan-catatan tertulis, 

buku-buku, surat-surat, dokumen, serta foto terkait dengan program 

pengembangan kompetensi yang digunakan sebagai arsip data. 

Dalam penelitian ini peneliti akan menggali dokumen-

dokumen berupa catatan, gambar dan foto yang berkaitan dengan 

manajemen pelatihan sumber daya manusia di Badan Kepegawaian 

dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Yogyakarta. 

5. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data adalah proses mencari dan menyusun secara 

sistematis data yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan, 

dan bahan-bahan lain. Teknik analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah analisis interaktif menggunakan model dari Miles 

 
29 Sedarmayanti dan Syarifudin Hidayat, “Metodologi Penelitian”, (Bandung: Mandar 

Maju, 2020, hlm. 87 
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dan Hiberman dan Saldana, yaitu analisis data dalam penelitian 

kualitatif secara interaktif dan berlangsung secara terus menerus sampai 

tuntas, sehingga datanya sudah jenuh. Berikut dijelaskan langkah-

langkah penelitian dalam analisis data (interactive model) kualitatif 

menurut Milles, Huberman, dan Saldana sebagai berikut:30 

a. Data collection (Pengumpulan data)  

Pada langkah ini, peneliti mencatat semua data baik data 

primer maupun sekunder secara objektif. Pengumpulan data ini 

dari lapangan yang dilakukan adalah melalui observasi, 

wawancara, dan dokumentasi.  

b. Data condensation (Kondensasi data)  

Kondensasi data merujuk pada proses pemilihan, 

memfokuskan, menyederhanakan, mengabstraksikan, dan 

mentransforikan data yang mendekati keseluruhan bagian dari 

catatan lapangan secara tertulis, transkip, wawancara, dokumen-

dokumen, dan materi-materi empiris. Kesimpulannya bahwa 

proses kondensasi data ini diperoleh setelah peneliti melakukan 

wawancara dan mendapatkan data tertulis yang ada dilapangan, 

yang nantinya transkip wawancara tersebut dipilah-pilah untuk 

mendapatkan fokus penelitian yang dibutuhkan peneliti.  

 

 
30 Miles Matthew B, Huberman A. Michael, dan Saldana Johny, ”Qualitative Data 

Analysis, A Methods Sourcebook”, Edition 3, Terj. Tjetjep Rohindi Rohidi, (Jakarta: UI 

Press,2014), hlm. 31. 
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c. Display data (Penyajian data) 

Dalam model teknik analisis data ini yang paling digunakan 

untuk menyajikan data adalah dalam bentuk teks ataupun narasi 

Hal ini dilakukan agar data yang didapat tersusun dengan baik 

sehingga kekurangan dari data yang sudah dimiliki dapat 

terlihat. Penyajian data ini memudahkan untuk memahami apa 

yang terjadi, dalam merencanakan kerja selanjutnya berdasarkan 

apa yang telah dipahami tersebut.  

d. Conlusion Drawing/verivication (Penarikan kesimpulan)  

Dalam proses penarikan kesimpulan didasarkan pada data 

yang telah disajikan. Kesimpulan dalam penelitian kualitatif 

mungkin dapat menjawab rumusan masalah yang dirumuskan sejak 

awal, tetapi mungkin juga tidak, karena masalah dan rumusan 

masalah dalam penelitian kualitatif bersifat sementara dan dapat 

berkembang setelah peneliti berada di lapangan. Jadi peneliti 

menarik kesimpulan yang diambil harus sesuai dengan data-data 

yang telah didapatkan lalu terbukti valid dan konsisten, maka 

kesimpulan yang telah peneliti buat dapat dikategorikan kesimpulan 

yang credible. 
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6. Teknik Keabsahan Data 

Teknik keabsahan data dalam penelitian kualitatif meliputi uji 

credibility, transferability, dependability, dan confirmability.31 Teknik 

keabsahan data dalam penelitian ini menggunakan uji kredibilitas 

(validitas internal). Uji kredebilitas data atau kepercayaan terhadap data 

hasil penelitian kualitatif yang dilakukan dengan perpanjangan 

pengamatan, peningkatan ketekunan dalam penelitian, triangulasi, 

diskusi dengan teman sejawat, analisis kasus negatif, dan member check.  

a. Uji credibility  

Uji kredibilitas yaitu untuk menilai kebenaran dengan 

menunjukkan kepercayaan dari hasil temuan penelitian kualitatif, 

dari banyaknya taktik. Peneliti dalam hal uji kredibilitas salah 

satunya menggunakan triangulasi. Triangulasi adalah pengecekan 

data dari berbagai sumber dengan berbagai cara dan waktu.32 

Triangulasi dalam penelitian ini ada 2 cara, yaitu triangulasi sumber 

dan triangulasi teknik.  

1) Triangulasi sumber  

Triangulasi sumber untuk menguji kredibitas data 

dilakukan dengan cara mengecek data yang telah diperoleh 

 
31 Sugiyono, “Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D”, (Bandung: Alfabeta, 

2017), hlm. 270 

 
32 Ibid, hlm.273 
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melalui beberapa sumber.33 Dalam triangulasi sumber 

peneliti mengecek dan membandingkan data yang diperoleh 

dari kepala bidang perencanaan program dan staff 

perencanaan program. 

Gambar.1 

     Triangulasi Sumber 

 

 

 

 

 

2) Triangulasi teknik  

Triangulasi teknik yaitu menguji kredibilitas data 

dilakukan dengan cara mengecek data kepada sumber 

yang sama dengan teknik yang berbeda. Dalam 

triangulasi sumber peneliti mengecek sumber yang sama 

melalui teknik yang berbeda yang diperoleh dari 

Observasi, wawancara, dan dokumentasi dapat 

digambarkan triangulasi sumber berikut: 

 
33 Ibid, hlm.274 
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Gambar.2 

     Triangulasi Teknik 

 

 

 

 

 

b. Uji transferability  

Uji transferabilitas memudahkan orang lain dalam 

memahami hasil penelitian kualitatif sehingga ada kemungkinan 

untuk menerapkan hasil penelitian. Maka dalam laporan ini 

sebaiknya peneliti memberikan uraian rinci, jelas, sistematis, dan 

dapat dipercaya, sehingga pembaca dengan mudah dan jelas 

memahami hasil penelitian.34 

Dalam penelitian ini, laporan hasil penelitian diuraikan 

secara rinci, jelas, sistematis dan dapat dipercaya sehingga pembaca 

lain bisa memahami hasil penelitian dengan mudah dan jelas oleh 

peneliti. 

 
34 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D, (Bandung: Alfabeta, 

2017), hlm.276 
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c. Uji dependability 

  Uji depenabilitas dilakukan dengan melakukan audit 

terhadap keseluruhan penelitian. Jika ditemukan bahwa salah satu 

proses tidak dilakukan maka tidak dapat dikatakan penelitian 

tersebut tidak reliable atau tidak dependable. Audit keseluruhan 

proses dilakukan oleh auditor atau pembimbing untuk mengaudit 

keseluruhan aktivitas peneliti dalam melakukan penelitian.35 Mulai 

dari menentukan masalah, memasuki lapangan, menentukan sumber 

data sampai membuat kesimpulan harus dapat ditunjukkan oleh 

peneliti. 

 Dalam penelitian ini dilaksanakan dengan cara melampirkan 

dokumentasi proses penelitian. Hal ini untuk membuktikan 

penelitian secara obyektif.  

d. Uji confirmability  

Uji confirmabilitas yaitu menguji hasil penelitian, dikaitkan 

dengan proses yang dilakukan. Berhasilnya saat penelitian bisa 

dikatakan objektif dengan disepakati oleh banyak orang.36 Uji 

confirmability mirip dengan uji dependability sehingga dapat 

dilakukan secara bersamaan, sehingga dapat dilakukan secara 

bersamaan. Uji confirmability sama dengan menguji hasil penelitian 

yang dilakukan dengan proses. 

 
35 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D, (Bandung: Alfabeta, 

2017), hlm.277. 

 
36 Ibid., hlm.277. 
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Pada uji confirmabilitas, peneliti memberikan transkip 

wawancara kepada narasumber untuk di cek kebenaran datanya dan 

narasumber memberikan tanda tangan pada transkip wawancara 

sebagai pengakuan kebenaran data yang telah diberikan.  

G. Sistematika Pembahasan 

Penelitian ini dibentuk sistematika pembahasan yang diharapkan 

mempermudah penyelesaian dari penelitian tentang Manajemen Pelatihan 

Sumber Daya Manusia di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia di Kota Yogyakarta Tahun 2024, yaitu sebagai berikut: 

Bab I, menjelaskan tentang pendahuluan yang akan menjadi dasar 

dalam penyusunan penelitian ini yang meliputi latar belakang, rumusan 

masalah, tujuan dan kegunaan penelitian, kajian pustaka, kerangka teori, 

metode penelitian dan sistematika pembahasan.  

Bab II, peneliti menguraikan tentang gambaran umum Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Yogyakarta, 

yang meliputi letak geografis, sejarah, visi dan misi, tujuan, sasaran, fungsi, 

dan struktur organisasi.  

Bab III, peneliti hendak memaparkan hasil dari penelitian yaitu 

tentang manajemen pelatihan sumber daya manusia di BKPSDM Kota 

Yogyakarta. Pembahasan ini meliputi indikator manajemen pelatihan bagi 

peserta atau ASN yang mengikuti pelatihan ini.   
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Bab IV yaitu penutup. Bab ini berisi tentang kesimpulan hasil-

penelitian, saran-saran, serta dimuat daftar pustaka dan lampiran-lampiran. 
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BAB IV 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan pembahasan, peneliti dapat mengambil kesimpulan 

bahwa manajemen pelatihan sumber daya manusia di Badan Kepegawaian 

dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Yogyakarta berlangsung dengan 

beberapa tahapan. Tahapan pertama, analisis kebutuhan pelatihan 

menggunakan analisis jabatan dan penyebaran kuisioner. Tahapan kedua 

yaitu perencanaan program pelatihan ini direncanakan dari penetapan tujuan 

sampai mengembangkan rencana. Tahapan ketiga, pengembangan program 

pelatihan ini memiliki beberapa jenis pengembangan pelatihan. tahapan 

keempat, pelaksanaan pelatihan dilaksanakan dengan beberapa metode 

yaitu klasikal dan non klasikal. Tahapan terakhir, evaluasi pelatihan ini 

dilakukan setelah pelatihan dengan menggunakan kuisioner dan post test. 

B. Saran  

Berdasarkan analisis yang telah disimpulkan, maka peneliti dapat 

memberikan saran yang bermanfaat bagi pihak yang berkaitan dengan 

penelitian ini. Adapun saran-saran yang diberikan adalah sebagai berikut: 
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1) Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Yogyakarta  

Pelatihan-pelatihan yang telah dilaksanakan oleh 

BKPSDM sudah bagus dan efektif. Namun lebih baik 

diadakannya punishment kepada para peserta pelatihan agar 

pelatihan dapat berjalan dengan efektif dan tepat sasaran.  

2) Peneliti selanjutnya 

Untuk peneliti selanjutnya, disarankan peneliti dapat 

meneliti mengenai efektif tidaknya program pengembangan 

kompetensi yang telah dilaksanakan oleh pihak BKPSDM 

Yogyakarta. 
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