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PENGEMBANGAN MODEL PELATIHAN BERORIENTASI KARAKTER
KEPEMIMPINAN MAHASISWA DI INSTITUT TEKNOOGI SUMATERA

ABSTRAK

Oleh
LISDIANA

Penelitian ini bertujuan untuk (1) mendeskripsikan potensi dan kondisi untuk
pengembangan pelatihan mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera, (2)
mendeskripsikan proses membuat model pelatihan mahasiswa di Institut Teknologi
Sumatera, (3) mendeskripsikan karakter produk model pelatihan mahasiswa di Institut
Teknologi Sumatera, (4) menganalisis tanggapan pengguna terhadap hasil
pengembangan produk model pelatihan mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera.
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode R&D
(research & development). Pelatihan mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera
masih belum terstruktur dan belum adanya rancangan pelatihan. Pengumpulan data
penelitian menggunakan angket. Kesimpulan dari dari penelitian ini adalah (1)
potensi pelatihan kepemimpinan ini sangat menarik untuk dijadikan pelatihan bagi
mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera karena masih belum ada pelatihan yang
terstruktur. Kondisi untuk pengembangan pelatihan mahasiswa di Institut
Teknologi Sumatera sangat bagus untuk dikembangkan mengingat pelatihan sangat
dibutuhkan mahasiswa. (2) hasil penelitian ini berupa produk yang tersusun
sistematis melalui perencanaan pelatihan, pelaksanaan pelatihan, dan evaluasi
pelatihan. (3) pelatihan kepemimpinan ini untuk membentuk karakter mahasiswa
melalui produk model pelatihan mahasiswa mengenai pelatihan kepemimpinan. (4)
tanggapan pengguna terhadap hasil pengembangan produk dapat dikatakan layak
digunakan dan dapat dijadikan sebagai pedoman untuk Institut Teknologi

Sumatera.

Kata kunci: model pelatihan, karakter kepemimpinan,mahasiswa
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DEVELOPMENT OF STUDENTS’ LEADERSHIP CHARACTER
ORIENTED TRAINING AT INSTITUT TEKNOLOGI SUMATERA

ABSTRACT

By
LISDIANA

The research aims at (1) describing potentials and conditions to development of
students’ training at Institut Teknologi Sumatera, (2) elaborating process of
designing students’ training model at Institut Teknologi Sumatera, (3) illustrating
the model character of students’ training model at Institut Teknologi Sumatera, (4)
analyzing user’s responses towards the result of product development of students’
training model at Institut Teknologi Sumatera. The used research method was R&D
(research & development) method. Students’ training at Institut Teknologi
Sumatera has not yet been structured and there was no design of the training. Data
were gathered through administering questionnaire. The conclusion of the research
are (1) the potential of this leadership training was considerably fascinating to be
taken as training to students at Institut Teknologi Sumatera since there has not been
structured training. The condition to the development of students’ leadership
training at Institut Teknologi Sumatera was considered favorable considering
training was obviously needed by the students; (2) the result of the research is a
systematically-ordered product through training plan, training actualization, and
training evaluation; (3) the leadership training can be used to establish students’
character through the product of students’ training model regarding leadership
training; (4) user’s responses towards the result of product development were
considered proper to be used and can be taken as guidelines at Institut Teknologi

Sumatera.

Keywords: training model, leadership character, students
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Institut Teknologi Sumatera (ITERA) didirikan berdasarkan Peraturan Presiden
Nomor 124 Tahun 2014 Tentang Pendirian Institut Teknologi Sumatera (Lembaran
Negara Republik Indonesia Tahun 2014 Nomor 253) yang ditetapkan Presiden
Republik Indonesia Dr. H. Susilo Bambang Yudhoyono pada tanggal 6 Oktober
2014 dan diundangkan pada tanggal 9 Oktober 2014. Pembangunan ITERA tidak
terlepas dari prinsip pembangunan yang tertuang dalam Masterplan Percepatan dan
Perluasan Pembangunan Ekonomi Indonesia (MP3EI), yaitu melalui produktivitas,
inovasi, dan kreativitas yang didorong oleh lImu Pengetahuan dan Teknologi
(IPTEK) pada saat didirikan.

Berdasarkan hasil studi kelayakan yang dilakukan oleh Tim Pendirian ITB, Provinsi
Lampung telah dipilih menjadi lokasi pembangunan kampus ITERA setelah
mempertimbangkan berbagai aspek seperti: Aksesibilitas, Kebijakan dan Potensi
Pengembangan Wilayah, Kondisi Fisik Lahan, Infrastruktur Kawasan, Sarana dan
Prasarana Publik. Lokasi kampus ITERA tersebut telah ditetapkan berlokasi di Way
Hui, Jati Agung, Kabupaten Lampung Selatan, Provinsi Lampung. Hasil studi
tersebut telah dituangkan dalam Surat Keputusan Menteri Pendidikan dan
Kebudayaan (SK Mendikbud) No0.060/P/2012. SK tersebut juga menyebutkan
bahwa pendirian ITERA untuk meningkatkan kapasitas daya tampung mahasiswa

di perguruan tinggi khususnya di Sumatera.

Setiap manusia pada hakikatnya adalah pemimpin dan setiap manusia akan di
minta pertanggungjawaban atas kepemimpinannya kelak. Manusia sebagai
pemimpin minimal mampu memimpin dirinya sendiri sebelum ia dapat memimpin
orang lain atau organisasi. Kepemimpinan atau leadership berasal dari kata dasar

“pimpin” yang artinya bimbing atau tuntun, atau dalam kata kerja “memimpin”



yaitu membimbing atau menuntun. Ada sifat-sifat yang melekat sehingga
kepemimpinan lebih bersifat universal sebab didalamnya menyangkut parameter
nilai (standar value) (Khotimah, 2012:1). Miftah Thoha (2010: 9) kepemimpinan
adalah kegiatan untuk mempengaruhi perilaku orang lain, atau seni mempengaruhi
perilaku manusia baik perorangan maupun kelompok. Setiap pemimpin yang
memimpin sebuah kelompok atau organisasi tentunya harus mempunyai bekal jiwa
kepemimpinan agar nantinya mampu memimpin organisasi itu dengan baik sesuai

tujuan organisasi tersebut.

Kepemimpinan merupakan suatu kiat atau kewibawaan yang mampu menggerakan
orang lain, baik secara perseorangan maupun kelompok di dalam suatu organisasi
sehingga menimbulkan kemauan dan kemampuan untuk melakukan sesuatu dalam
mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan (leadership) telah didefinisikan
dengan berbagai cara yang berbeda oleh berbagai orang yang berbeda pula.
Menurut Stoner, Kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai suatu proses
pengarahan dan pemberian pengaruh pada kegiatan-kegiatan dari sekelompok
anggota yang saling berhubungan tugasnya. Kepemimpinan adalah prilaku dari
seorang individu yang memimpin aktifitas-aktifitas suatu kelompok kesuatu tujuan

yang ingin dicapai bersama (share goal) (Hemhill& Coons, 1957:7).

Mahasiswa adalah peserta didik yang memiliki potensi intelektual dengan tugas
pokok dalam pendidikan perguruan tinggi yaitu pengembangan kemampuan dalam
ilmu pengetahuan dan teknologi. ITERA sebagai institusi pendidikan tinggi
menjadikan mahasiswa sebagai objek dalam rencana strategis pengembangan
ITERA. Salah satu kegiatan tersebut adalah Pelatihan Kepemimpinan Mahasiswa
di Institut Teknologi Sumatera dimana kegiatan ini dapat mengembangkan karakter
mahasiswa dalam kepemimpinan. Selama ini kegiatan pelatihan kepemimpinan
sudah ada namun rancangannya masih belum ada. Kegiatan pelatihan ini biasanya
dilaksanakan untuk mahasiswa penerima beasiswa yang dilaksanakan hanya satu
kali ditahun pertama yang di bina langsung oleh ahli nya yaitu TNI, dimana

mahasiswa diberikan pengetahuan tentang bela negara dan pelatihan PBB.



Sedangkan mahasiswa yang bukan penerima beasiswa masih belum mendapatkan
pelatihan kepemimpinan seperti penerima beasiswa lainnya karena hal tersebut
penulis ingin membuat pelatihan ini dirancang merata bukan hanya penerima
beasiswa saja hamun untuk semua mahasiswa yang ada di Institut Teknologi
Sumatera selain itu penulis ingin membuat pelatihan ini lebih terstruktur sehingga
mahasiswa memiliki karakter sebagai seorang pemimpin. Pelatihan ini rencananya
akan diadakan setiap bulan Agustus pada tingkat dasar, bulan Oktober pada tingkat
menengah dan bulan Nopember pada tingkat lanjut. Rancangan tingkatan pelatihan
ini dilakukan agar mahasiswa Institut Teknologi Sumatera memiliki pelatihan
kepemimpinan yang terstruktur sehingga pelatihan ini akhirnya membentuk
karakter mahasiswa. Kelemahan pelatihan ini tidak adanya rancangan pelatihan
sehingga kita perlu membuat rancangan untuk mahasiswa Institut Teknologi
Sumatera agar pelatihannya menjadi terstruktur dan pelatihan selama ini masih
belum maksimal hanya sebatas memanggil pelatih tanpa adanya konsep yang

disiapkan maka perlu dikembangkan model pelatihan untuk mahasiswa.

Berdasarkan hasil studi pendahuluan peneliti di Institut Teknologi Sumatera yang
dijadikan subjek peneliti dengan teknik pengumpulan data kepada mahasiswa
Institut Teknologi Sumatera, diketahui data sebagai berikut terdapat 154 mahasiswa
yang tidak kesulitan untuk memperoleh pengetahuan tentang kepemimpinan dan 30
mahasiswa yang kesulitan. Kemudian sebanyak 115 mahasiswa yang sudah pernah
mengikuti pelatihan kepemimpinan dan 69 mahasiswa yang belum pernah
mengikuti pelatihan kepemimpinan namun mahasiswa Institut Teknologi Sumatera
masih membutuhkan tentang kepimpinan dilihat dari pengumpulan data sebanyak
162 mahasiswa yang membutuhkan pelatihan kepemimpinan dari hasil sampel 184

mahasiswa. Hal ini dapat dilihat pada tabel 1.1 dan tabel 1.2



Tabel 1.1 Hasil Kuisioner Kesatu

) Jumlah )
No Uraian ) lya Tidak
Mahasiswa
Apakah anda mengalami kesulitan
1 | memperoleh pengetahuan tentang 184 30 154

kepemimpinan?

Apakah anda membutuhkan pelatihan
2 o 184 162 22
tentang kepemimpinan?

Tabel 1.2 Hasil Kuisioner Kedua

) Jumlah
No Uraian ) Belum | Pernah
Mahasiswa

Apakah anda pernah mengikuti pelatihan
1 o 184 69 115
kepemimpinan?

Berdasarkan data diatas dapat diketahui bahwa mahasiswa Institut Teknologi
Sumatera dapat dikatakan membutuhkan pelatihan mahasiswa. Dari analisis
kebutuhan diatas maka peneliti menganggap penting untuk membuat pelatihan yang
berjudul “Pengembangan Model Pelatihan Berorientasi Karakter

Kepemimpinan Mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera”.

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah, maka masalah yang dapat diidentifikasi adalah

sebagai berikut :

1.2.1 Belum terstruktur Pelatihan Mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera.

1.2.2 Belum ada rancangan Pelatihan Mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera.
1.2.3 Perlu Model Pelatihan Mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera.

1.2.4 Belum ada Pengembangan Model Pelatihan Mahasiswa di Institut Teknologi

Sumatera.



1.25 Belum ada kelayakan Model Pelatihan Mahasiswa di Institut Teknologi
Sumatera.
1.2.6 Belum maksimal pelaksanaan Pelatihan Mahasiswa di Institut Teknologi

Sumatera.

1.3 Batasan Masalah

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah di atas, maka tidak semua masalah
yang diteliti. Hal ini disebabkan keterbatasan yang ada pada peneliti. Agar
permasalahan dalam peneliti lebih berfokus, maka batasan terhadap permasalahan

yang diteliti adalah sebagai berikut :

1.3.1 Potensi dan kondisi untuk pengembangan pelatihan mahasiswa di Institut
Teknologi Sumatera.

1.3.2 Proses membuat model pelatihan mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera.

1.3.3 Produk model pelatihan mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera.

1.3.4 Tanggapan produk model pelatihan mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera.

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah dan batasan masalah maka dapat disimpulkan

permasalahan yang akan diteliti sebagai berikut :

1.4.1 Bagaimana potensi dan kondisi untuk pengembangan pelatihan mahasiswa di
Institut Teknologi Sumatera?

1.4.2 Bagaimana proses pengembangan model pelatihan mahasiswa di Institut
Teknologi Sumatera?

1.4.3 Bagaimana karakter produk model pelatihan mahasiswa di Institut Teknologi
Sumatera?

1.4.4 Bagaimana tanggapan pengguna terhadap produk model pelatinan mahasiswa di

Institut Teknologi Sumatera?



1.5 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, peneliti menentukan tujuan penelitian ini agar

fokus dan terarah. Penelitian ini bertujuan :

1.5.1 Mendeskripsikan potensi dan kondisi untuk pengembangan pelatihan

mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera.

1.5.2 Mendeskripsikan proses membuat model pelatihan mahasiswa di Institut

Teknologi Sumatera.

1.5.3 Mendeskripsikan karakter produk model pelatihan mahasiswa di Institut

Teknologi Sumatera.

1.5.4 Menganalisis tanggapan pengguna terhadap hasil pengembangan produk

model pelatihan mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera.

1.6 Manfaat Penelitian

1.6.1 Manfaat Teoritis

Hasil penelitian pengembangan ini dapat memberikan sumbangan ilmu pengetahuan,

khususnya Teknologi Pendidikan pada kawasan pengembangan cara membuat

pelatihan kepemimpinan mahasiswa.

1.6.2 Manfaat Praktis

a.

Produk hasil penelitian yang dikembangkan yaitu pelatihan kepemimpinan
mahasiswa diharapkan dapat menjadi salah satu pedoman pelatihan
kepemimpinan mahasiswa di Institut Telnologi Sumatera untuk membentuk
karakter mahasiswa.

Memberikan masukan bagi Perguruan Tinggi khususnya Institut Teknologi
Sumatera dalam mengembangkan pelatihan yang bertujuan untuk membentuk
karakter mahasiswa.

Memotivasi Perguruan Tinggi khususnya Institut Teknologi Sumatera untuk
memfasilitasi penelitian pengembangan lebih luas sehingga dapat bermanfaat bagi

kemajuan Institut Teknologi Sumatera.



Memperluas dan mengembangkan pengetahuan, wawasan mahasiswa dan
kualitas kepribadian mahasiswa.
Memperluas pengetahuan mahasiswa tentang pelatihnan kepemimpinan di

Institut Teknologi Sumatera.



BAB I1
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Teori Belajar

2.1.1 Teori Belajar Konstruktivisme

Teori belajar konstruktivis (constructivist theories of learning) (dalam
Herpratiwi, 2009: 71) menyatakan bahwa peserta didik harus menemukan
sendiri dan dengan aturan-aturan lama dan merevisinya apabila aturan-aturan
itu tidak sesuai bagi peserta didik agar benar- benar memahami dan dapat
menerapkan pengetahuan, mereka harus bekerja memecahkan masalah dan
menemukan segala sesuatu untuk dirinya . Menurut teori konstrukstivis ini,
satu prinsip yang paling penting dalam pendidikan adalah bahwa guru tidak
hanya sekedar memberikan pengetahuan kepada peserta didik. Peserta didik
harus membangun sendiri pengetahuan didalam benaknya. Guru dapat
memberikan kemudahan untuk proses ini, dengan memberikan kesempatan
peserta didik untuk menemukan atau menerapkan ide ide mereka sendiri, dan
mengajar siswa menjadi sadar dan secara sadar menggunakan strategi
mereka sendiri untuk belajar. Guru dapat memberi peserta didik anak tangga
yang membawa peserta didik kepemahaman yang lebih tinggi, dengan catatan
peserta didk sendiri harus memanjat anak tangga tersebut.

Teori belajar konstruktivisme adalah sebuah teori yang memberikan kebebasan
terhadap manusia yang ingin belajar atau mencari kebutuhannya dengan
kemampuan menemukan keinginan atau kebutuhannya tersebut dengan
bantuan fasilitas orang lain sehingga teori ini memberikan keaktifan terhadap
manusia untuk belajar menemukan sendiri kompetensi, pengetahuan atau

teknologi dan hal lain yang diperlukan guna mengembangkan dirinya sendiri.



Ciri dan Prinsip Pendekatan Belajar Konstruktivisme

Pembelajaran yang menggunakan pendekatan Konstruktivisme memiliki ciri-

ciri sebagai berikut :

1) Peserta didik lebih aktif dalam proses belajar karena fokus belajar
mereka pada proses intregrasi pengetahuan yang baru dengan pengalaman &
pengetahuan mereka yang lama.

2) Setiap pandangan yang berbeda akan dihargai dan sekaligus diperlukan ;
peserta didik didorong untuk menemukan berbagai kemungkinan dan
mensintesiskan secara terintegrasi.

3) Proses pembelajaran harus mendorong adanya kerjasama tapi bukan untuk
bersaing. Proses belajar melalui kerjasama memungkinkan peserta didik
untuk mengingat lebih lama.

4) Kontrol kecepatan dan focus peserta didik ada pada peserta didik cara
ini akan lebih memberdayakan peserta didik.

5) Pendekatan Konstruktivisme memberikan pengalaman belajar yang tidak

terlepas dari konteks dunia nyata. (Herpratiwi, 2009:71)

Teori Vigotsky (dalam Herpratiwi 2009 : 80) merupakan teori yang lebih
mengacu pada kontruktivisme yang menekankan pada hakikat pembelajaran

sosiokultural.

Vigotsky mengatakan bahwa belajar bagi anak dapat dilakukan dalam interaksi
dengan lingkungan sosial maupun fisik. Inti konstruktivis vigotsky adalah
interaksi antara aspek internal dan eksternal yang penekanannya pada
lingkungan sosial dalam belajar. Ada tiga hal penting yang digunakan Vygotsky
untuk menjalankan teori belajarnya : tools of the mind, zone of proximal
development dan scaffolding tools adalah alat yang memudahkan Kkerja
manusia. Tools Of The Mind yang berfungsi untuk mempermudah anak
memahami suatu fennomena, memecahkan masalah, mengingat, dan untuk
berfikir.
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Zone Of Proximal Devolepment (ZPD) adalah suatu konsep tentang
hubungan antara belajar dengan perkembangan anak. Istilah zone
menggambarkan bahwa perkembangan bukanlah suatu tititk , tetapi suatu
daerah, artinya bahwa aspek yang berkembang itu merupakan suatu Kkisaran.
Luas kisaran tersebut sangat ditentukan oleh bantuan orang yang lebih ahli
yang disebut scaffolding. Scaffolding ialah bantuan orang yang lebih mampu,
lebih mengetahui, dan lebih terampil dalam kisaran ZPD untuk membantu
anak agar memperoleh hasil belajar yang lebih tinggi. Dengan scaffolding,
tingkat kesulitan masalah yang dipelajari anak sebenarnya tidak berubah menjadi
lebih mudah.

Menurut Jean Piaget (dalam Herpratiwi, 2009: 78) salah satu teori atau
pandangan yang sangat terkenal berkaitan dengan teori belajar konstruktivisme
adalah teori perkembangan mental Piaget. Teori ini biasa juga disebut teori
perkembangan intelektual. Teori belajar tersebut berkenaan dengan kesiapan
anak untuk belajar, yang dikemas dalam tahap perkembangan intelektual dari
lahir hingga dewasa. Setiap tahap perkembangan intelektual yang dimaksud
dilengkapi dengan ciri- ciri tertentu dalam mengkonstruksi ilmu pengetahuan.
Misalnya, pada tahap sensori motor anak berpikir melalui gerakan atau

perbuatan.

Teori belajar kontruktivisme Jean Piaget (dalam Herpratiwi, 2009: 78)
mengatakan tentang proses pengetahuan seseorang terbentuk dan selalu

berkembang yang meliputi:

1) Skema/skemata adalah struktur kognitif seseorang dapat beradaptasi dan
mengalami perkembangan mental dan interaksi dengan lingkungan.

2) Asimilasi adalah proses kognitif perubahan skema vyang tetap
mempertahankan konsep awal, menambah atau merinci.

3) Akomodasi adalah proses pembentukan skema.
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4) Equilibrasi adalah keseimbangan antara asimilasi dan akomodasi sehingga
seseorang dapat menyatukan pengalaman luar dengan struktur dalam
(skemata). Proses perkembangan intelek seseorang berjalan dari

disequilibrium menuju equilibrium melalui asimilasi dan akomodasi.

2.1.2 Teori Belajar Behavioristik

Konsep behaviorisme besar pengaruhnya terhadap masalah belajar. Belajar
ditafsirkan sebagai latihan pembentukan hubungan antara stimulus dan respons.
Dengan memberikan pemicu (stimulasi) maka siswa akan merespons.
Hubungan antara stimulus-respons ini akan menimbulkan kebiasaan otomatis
pada belajar. Jadi pada dasarnya kelakuan siswa terdiri dari respons tertentu
terhadap stimulus tertentu. Dengan latihan maka hubungan itu akan semakin
kuat inilah yang disebut S-R theory. Hal ini dapat ditransfer dalam situasi baru
menurut hokum transfer pula. Kelemahan pada teori ini adalah, menekankan
pada reflex dan otomatis dan melakukan sesuatu dengan selalu bertujuan

(a purposive behavior ).

Teori behaviorisme (dalam Herpratiwi, 2009: 2) memandang bahwa belajar
adalah perubahan perilaku yang dapat diamati dan dapat diukur. Teori ini tidak
dapat menjelaskan perubahan secara internal yang terjadi didalam diri siswa
tetapi teori ini hanya membahas perubahan prilaku yang dapat diamati,
sehingga banyak digunakan untuk memprediksi dan mengontrol perubahan
prilaku peserta didik.

Menurut Thorndike ( dalam Herpratiwi, 2009: 7) yang menjadi dasar belajar
asosiasi antara kesan panca indra (sense impresion) dengan untuk bertindak
(impluse to action) assosiasi itu disebut " BOND". Dalam eksperimennya
ini Thorndike memasukan masalah baru, di dalam belajar, yaitu masalah
dorongan (motivation), hadiah (reward), dan hukuman (punishment ). Dan ada
hukum yang sering dipakai di tinggailkan, lalu dipakai lagi yang di sebut
Subsider.
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Ada tiga hukum belajar yang utama, menurut Thorndike yakni: 1). hukum
kesiapan; 2). hukum latihan dan 3). hukum akibat. Ketiga hukum ini
menjelaskan bagaimana hal-hal tertentu dapat memperkuat respon. Watson
mendefinisikan belajar sebagai proses interaksi antara stimulus dan respon,
namun stimulus dan respon yang dimaksud harus dapat diamati (observable)
dan dapat diukur. Jadi walaupun dia mengakui adanya perubahan perubahan
mental dalam diri seseorang selama proses belajar, namun dia menganggap
faktor tersebut sebagai hal yang tidak perlu diperhitungkan karena tidak dapat

diamati.

Menurut Skinner (dalam Herpratiwi, 2009: 10), belajar akan menghasilkan
perubahan perilaku yang dapat diamati, sedangkan perilaku dan belajar diubah
oleh kondisi lingkungan. Teorinya disebut operant conditioning karena
memiliki komponen rangsangan atau stimuli. Respon dan konsekuensi. Stimuli
bertindak sebagai pemancing respon, sedangkan konsekuensi dapat bersifat

positif atau negative, namun keduanya memperkuat (reinforcement).

Menurut  Skinner unsur penting dalam belajar adalah penguatan
(reinforcement), maksudnya pengetahuan yang terbentuk melalui stimulus
respon akan semakin kuat jika diberi penguatan. Beberapa prinsip belajar

Skinner :

1) Hasil belajar harus segera diberitahukan kepada siswa, jika jika salah
dibetulkan, jika benar diberi penguat.

2) Proses belajar harus mengikuti irama dari yang belajar.

3) Materi pelajaran digunakan system modul.

4) Pembelajaran lebih mementingkan aktivitas mendiri.

5) Pembelajaran menggunakan shapping.

Operant Conditioning atau pengkondisian operan adalah suatu proses
penguatan perilaku operan (penguatan positif atau negative) yang dapat

mengakibatkan perilaku tersebut dapat terulang kembali menghilang sesuai
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dengan keinginan . perilaku operan adalah perilaku yang dipancarkan secara
spontan dan bebas. Unsur penting dalam belajar adalah  penguatan
(reinforcement). Maksudnya adalah pengetahuan yang terbentuk melalui
ikatan stimulus respon akan semakin kuat bila diberi penguatan. Skinner
membagi penguatan ini menjadi dua yaitu, penguatan positif dan penguatan
negatif. Penguatan positif sebagai stimulus, dapat meningkatkan terjadinya
pengulangan tingkah laku itu sedangkan penguatan negative dapat
mengakibatkan prilaku berkurang atau menghilang. Bentuk-bentuk penguatan
negative antara lain: menunda, tidak memberi penghargaan, memberikan tugasd
tambahan atau menunjukkan perilaku tidak senang (menggeleng, kening
berkerut, muka kecewa dll). Bentuk-bentuk penguatan positif adalah berupa
hadiah (permen, kado, makanan, dll) Perilaku (senyum, menganggukkan
kepala untuk menyetujui bertepuk tangan, mengacungkan jempol), atau

penghargaan ( nilai A ,juara 1 dan sebagainya).

2.1.3 Teori Belajar Kognitif

Belajar adalah melibatkan proses berpikir yang sangat kompleks. Menurut teori
kognitif pengetahuan dibangun dalam diri seseorang melalui proses intraksi
yang berkesinambungan dengan lingkungannya. Proses ini tidak berjalan
terpatah-patah, terpisah-pisah, tapi melalui proses yang mengalir bersambung-
sambung, menyeluruh selain itu belajar juga dipandang sebagai suatu usaha
untuk mengerti sesuatu. Usaha itu dilakukan secara aktif oleh peserta didik.
Keaktifan itu dapat berupa mencari pengalaman, mencari informasi,
memecahkan masalah, mencermati lingkungan, mempraktikkan sesuatu tujuan

tertentu.

Menurut Robert M Gagne (Herpratiwi:2009) Belajar dipandang sebagai
proses pengelolaan informasi dalam otak manusia. Sedangkan pengelolaan otak

manusia sendiri dapat dijelaskan sebagai berikut :
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. Signal Learning

Dari signal yang dilihat/didengarnya. Anak akan memberikan respon
tertentu.

. Stimulus-response learning

Seorang anak yang memberikan respon fisik atau vokal setelah mendapat
stimulus tertentu.

Chaining

Kemampuan anak untuk menggabungkan dua atau lebih hasil stimulus-

respon yang sederhana. Chaining terbatas hanya serangkaian gerak.

. Verbal association

Bentuk penggabungan hasil belajar yang melibatkan unit bahan seperti
memberi nama sebuah obyek/benda.

Multiple discrimination

Kemampuan peserta didik untuk menghubungkan beberapa kemampuan
chaining sebelumnya.

Concept learning

Belajar konsep artinya anak mampu memberi respon terhadap stimulus
yang hadir melalui karakteristik abstraknya.

Principle learning

Kemampuan peserta didik untuk menghubungkan suatu konsep dengan
konsep lainnya.

Problem solving

Dalam tingkat ini, peserta didik mampu menerapkan prinsip-prinsip telah
dipelajari untuk mencapai satu sasaran. Problem solving menurut Gagne
adalah tipe belajar yang paling tinggi. Peserta didik mampu menyelesaikan

suatu permasalahan melalui serangkaian langkah problem solving.
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Menurut Jean Paul Piaget dalam Herpratiwi (2009:78) terdapat tiga
prinsip utama pembelajaran yang dikemukan piaget.

1. Belajar aktif
Proses pembelajaran adalah proses aktif, karena pengetahuan terbentuk
dari dalam subyek. Untuk membantu perkembangan kognitif anak.
Kepadanya perlu diciptakan suatu kondisi belajar yang memungkinkan
anak belajar mandiri.

2. Belajar lewat interaksi sosial
Dalam belajar perlu diciptakan suasana yang memungkinkan terjadinya
interaksi diantara subyek belajar. Menurut piaget belajar bersama baik
dengan teman sebaya maupun orang yang lebih dewasa akan membantu
perkembangan kognitif peserta didik.

3. Belajar lewat pengalaman sendiri
Dengan menggunakan pengalaman nyata maka perkembangan kognitif
seseorang akan lebih baik dari pada hanya menggunakan bahasa untuk
berkomunikasi. Berbahasa sangat penting untuk berkomunikasi namun
jika tidak diikuti oleh penerapan dan pengalaman maka perkembangan
kognitif seseorang akan cenderung mengarah ke verbalisme.

2.2 Kepemimpinan

2.2.1 Definisi Kepemimpinan

Kepemimpinan dapat diartikan sebagai proses mempengaruhi dan
mengarahkan para pegawai dalam melakukan pekerjaan yang telah ditugaskan
kepada mereka. Sebagaimana didefinisikan oleh Stoner, Freeman, dan
Gilbert (1995), kepemimpinan adalah the process of directing and
influencing the task related activities of group members. Kepemimpinan
adalah proses dalam mengarahkan dan mempengaruhi para anggota dalam hal
berbagai aktivitas yang harus dilakukan. Lebih jauh lagi, Griffin (2000)

membagi pengertian kepemimpinan menjadi dua konsep, yaitu sebagai
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proses dan sebagai atribut. Sebagai proses, kepemimpinan difokuskan
kepada apa yang dilakukan oleh para pemimpin, yaitu proses di mana para
pemimpin menggunakan pengaruhnya untuk memperjelas tujuan organisasi
bagi para pegawai, bawahan, atau yang dipimpinnya, memotivasi mereka
untuk mencapai tujuan tersebut, serta membantu menciptakan suatu budaya
produktif dalam organisasi. Adapun dari sisi atribut, kepemimpinan adalah
kumpulan Kkarakteristik yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin.
Oleh karena itu, pemimpin dapat didefinisikan sebagai seorang yang memiliki
kemampuan untuk mempengaruhi perilaku orang lain tanpa menggunakan
kekuatan, sehingga orang-orang yang dipimpinnya menerima dirinya sebagai

sosok yang layak memimpin mereka.

Selain itu banyak juga pendapat dari para tokoh mengenai arti dari

kepemimpinan ini, yaitu:

1. Kepemimpinan adalah pengaruh antar pribadi yang dijalankan dalam
suatu situasi tertentu, serta diarahkan melalui proses komunikasi,
kearah pencapaian satu atau beberapa tujuan tertentu. (Tannenbaum,
Weschler, & Massarik, 1961:24)

2. Kepemimpinan adalah pembentukkan awal serta pemeliharaan struktur
dalam harapan dan interaksi (Stogdill, 1974:411).

3. Kepemimpinan adalah peningkatan pengaruh sedikit demi sedikit pada
dan berada di atas kepatuhan mekanis terhadap pengarahan rutin
organisasi ( Katz & Kahn,1978:528).

4. Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi aktifitas sebuah kelompok
yang diorganisasi kearah pencapaian tujuan ( Rauch & Behling,
1984:46)

5. Kepemimpinan adalah sebuah proses memberi arti (pengarahan yang
berarti) terhadap usaha kolektif dan yang mengakibatkan kesediaan
untuk melakukan usaha yang diinginkan untuk mencapai sasaran
(Jacob & Jacques, 1990:281)
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6. Para pemimpin adalah mereka yang secara konsisten memberi
kontribusi yang efektif terhadap orde sosial dan yang diharapkan
dan dipersepsikan melakukannya (Hosking, 1988:153)

7. Kepemimpinan sebagai sebuah proses pengaruh sosial yang
dalam hal ini pengaruh yang sengaja dijalankan oleh seseorang
terhadap orang lain untuk menstruktur aktifitas-aktifitas  serta
hubungan-hubungan sebuah kelompok atau organisasi (Yukl, 1994:2).

2.2.2 Perkembangan Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan hasil daripada organisasi sosial yang telah
terbentuk atau sebagai hasil dinamika daripada interaksi sosial. Sejak mula
kala terbentuknya suatu kelompok sosial, seseorang atau beberapa orang di
antara warga-warganya melakukan peranan yang lebih aktif daripada rekan-
rekannya, sehingga orang tadi atau beberapa orang tampak lebih menonjol
daripada yang lainnya. Itulah asal mula timbulnya kepemimpinan, yang
kebanyakan timbul dan berkembang dalam struktur sosial yang kurang
stabil. Munculnya seorang pemimpin sangat diperlukkan dalam keadaan
— keadaan di mana tujuan daripada kelompok sosial yang bersangkutan
terhalang atau apabila kelompok tadi mengalami ancaman- ancaman dari luar.
Dalam keadaan demikianlah, agak sulit bagi warga — warga kelompok yang
bersangkutan untuk menentukkan langkah — langkah yang harus diambil

dalam mengatasi kesulitan yang dihadapinya.

Munculnya seorang pemimpin merupakkan hasil dari suatu proses yang
dinamis yang sesuai dengan kebutuhan — kebutuhan kelompok tersebut.
Apabila dalam saat tersebut muncul seorang pemimpin, maka kemungkinan
besar kelompok tersebut akan mengalami suatu disintegrasi. Tidak
munculnya pemimpin tadi adalah mungkin karena seorang individu yang
diharapkan menjadi pimpinan, ternyata tidak berhasil membuka jalan bagi
kelompoknya untuk mencapai tujuan dan bahwa kebutuhan warganya tidak

terpenuhi.
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2.2.3 Fungsi Kepemimpinan

1. Pemimpin sebagai eksekutif ( executive Leader)
Sering kali disebut sebagai administrator atau manajer. Fungsinya
adalah menerjemahkan kebijaksanaan menjadi suatu kegiatan, dia
memimpin dan mengawasi tindakan orang-orang yang menjadi
bawahannya. Dan membuat keputusan-keputusan yang kemudian
memerintahkannya untuk dilaksanakan. Kepemimpinan ini banyak
ditemukan  didalam  masyarakat dan biasanya  bersifat
kepemerintahan, mulai dari pusat sampai ke daerah-daerah
memerlukan fungsi tersebut.

2. Pemimpin sebagai penengah
Dalam masyarakat modern, tanggung jawab keadilan terletak di
tangan pemimpin dengan keahliaanya yang khas dan ditunjuk
secara khusus. Ini dikenal dengan pengadilan. Dan bidang
lainnya, umpamanya dalam bidang olahraga, terdapat wasit yang
mempunyai tugas sebagai wasit.

3. Pemimpin sebagai penganjur
Sebagai propagandis, sebagai juru bicara, atau sebagai
pengarah opini merupakan orang-orang penting dalam masyarakat.
Mereka bergerak dalam bidang komunikasi dan publistik yang
menguasai ilmu komunikasi. Penganjur adalah sejenis pemimpin
yang memberi inspirasi kepada orang lain. Seringkali ia merupakkan
orang yang pandai bergaul dan fasih berbicara.

4. Pemimpin sebagai ahli
Pemimpin sebagai ahli dapat dianalogikan sebagai instruktur atau
seorang juru penerang, berada dalam posisi yang khusus dalam
hubungannya  dengan  unit  sosial dimana dia bekerja.
Kepemimpinannya hanya berdasarkan fakta dan hanya pada bidang
dimana terdapat fakta. Termasuk dalam kategori ini adalah guru,
petugas sosial, dosen, dokter, ahli hukum, dan sebagainya yang
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mencapai dan memelihara pengaruhnya karena mereka mempunyai
pengetahuan untuk diberikan kepada orang lain.

5. Pemimpin diskusi
Tipe pemimpin yang seperti ini dapat dijumpai dalam lingkungan
kepemimpinan yang demokratis dimana komunikasi memegang
peranan yang sangat penting. Seseorang yang secara lengkap
memenuhi kriteria kepemimpinan demokratis ialah orang yang

menerima peranannya sebagai pemimpin diskusi.

2.2.4 Tipe dan Gaya Kepemimpinan

Pemimpin itu mempunyai sifat, kebiasaan, temperamen, watak dan kepribadian
sendiri yang unik khas sehingga tingkah laku dan gayanya yang membedakan
dirinya dari orang lain. Gaya atau style hidupnya ini pasti akan mewarnai
perilaku dan tipe kepemimpinan. Misalnya tipe karismatik, paternalistis,
mileteristis, otokratis, laissez faire, populis, administrative, demokratis.

W.J Reddin dalam artikelnya What Kind of Manager, dan disunting oleh
Wahjosumidjo (Dept. P & K., Pusat Pendidikan dan Latihan Pegawai, 1982),
menentukan watak dan tipe pemimpin atas tiga pola dasar, yaitu :
- berorientasi tugas (task orientation)
- berorientasikan hubungan kerja (relationship orientation)
- berorientasikan hasil yang efektif (effectivess orientation)
Berdasarkan penonjolan ketiga organisasi tersebut dapat ditentukan delapan
tipe kepemimpinan, yaitu :
1. Tipe deserter (pembelot)
Sifatnya : bermoral rendah, tidak memiliki rasa keterlibatan, tanpa
pengabdian, tanpa loyalitas dan ketaatan, sukar diramalkan.
2. Tipe birokrat
Sifatnya : correct, kaku, patuh pada peraturan dan norma-norma, ia adalah

manusia organisasi yang tepat, cermat, berdisiplin, dan keras.
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Tipe misionaris (missionary)

Sifatnya : terbuka, penolong, lembut hati, ramah-tamah.

Tipe developer (pembangun)

Sifatnya : kreatif, dinamis, inovatifm memberikan/melimpahkan wewenang
dengan baik, menaruh kepercayaan pada bawahan.

Tipe otokrat

Sifatnya : keras, diktatoris, mau menang sendiri, keras kepala, sombong,
bandel.

Benevolent autocrat (otokrat yang bijak)

Sifatnya : lancar, tertib, ahli dalam mengorganisir, besar rasa keterlibatan
diri.

Tipe compromiser (kompromis)

Sifatnya : plintat plintut, selalu mengikuti angin tanpa pendirian, tidak
mempunyai keputusan, berpandangan pendek dan sempit.

Tipe eksekutif

Sifatnya : bermutu tinggi, dapat memberikan motivasi yang Dbaik,

berpandangan jauh, tekun.

Stogdill dalam bukunya Personal Factor Associated With Leadership yang

dikutip oleh James A.Lee dalam bukunya Management Theories and

Prescriptions menyatakan, bahwa pemimpin itu harus memiliki beberapa

kelebihan yaitu :

1.

4.

Kapasitas : kecerdasan, kewaspadaan, kemampuan berbicara atau verbal
facility, keaslian, kemampuan menilai.
Prestasi/achievement : gelar kesarjanaan, ilmu pengetahuan, perolehan
dalam olahraga dan atletik dan lain-lain.
Tanggung jawab : Mandiri, berinisiatif, tekun, ulet, percaya diri, agresif,
dan punya hasrat untuk unggul.

Partisipasi : aktif, memiliki sosiabilitas tinggi, mampu bergaul, kooperatif

atau suka bekerja sama, mudah menyesuaikan diri, punya rasa humor.
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Status : meliputi kedudukan social-ekonomi yang cukup tinggi, popular,

tenar.

Sedang Earl Nightingale dan Whitt Schult dalam bukunya Creative Thingking-

How to win ldeas, (1965) menuliskan kemampuan pemimpin dan syarat yang

harus dimiliki ialah :

© ®©®© N o g &~ w

10.
11.

12.

13.

14.

15.

Kemandirian, berhasrat memajukan diri sendiri (individualisme)

Besar rasa ingin tahu, dan cepat tertarik pada manusia dan benda-benda
(curious).

Multiterampil atau memiliki kepandaian beraneka ragam.

Memiliki rasa humor, antusiasme tinggi, suka berkawan.

Perfeksionis, selalu ingin mendapatkan yang sempurna.

Mudah menyesuaikan diri, adaptasinya tinggi.

Sabar namun ulet, serta tidak “mandek” berhenti.

Waspada, peka, jujur, optimistis, berani, gigih, ulet, realistis.
Komunikatif, serta pandai berbicara atau berpidato.

Berjiwa wirasawsta.

Sehat jasmaninya, dinamis, sanggup dan suka menerima tugas yang berat,
serta berani mengambil risiko.

Tajam firasatnya, tajam, dan adil pertimbangannya.

Berpengetahuan luas dan haus akan ilmu pengetahuan.

Memiliki motivasi tinggi, dan menyadari target atau tujuan hidupnya yang
ingin dicapai, dibimbing oleh idealism tinggi.

Punya imajinasi tinggi, daya kombinasi, dan daya inovasi.

2.2.5 Sifat-sifat Pemimpin

Upaya untuk menilai sukses atau gagalnya pemimpin itu antara lain dilakukan

dengan mengamati dan mencatat sifat-sifat dan kualitas/mutu perilakunya, yang

dipakai sebagai kriteria untuk menilai kepemimpinannya. Usaha-usaha

sistematis tersebut membuahkan teori yang disebut sebagai the traitist theory of
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leadership (teori sifat/kesifatan dari kepemimpinan). Diantara para penganut
teori ini dapat kita sebutkan Ordway Tead dan George R. Terry.
Ordway Tead dalam tulisannya mengemukakan 10 sifat yaitu sebagai berikut :
1. Energi jasmaniah dan mental (physical and nervous energy).
Hampir setiap pribadi pemimpin memiliki tenaga jasmani dan rohani yang
luar biasa yaitu mempunyai daya tahan, keuletan, kekuatan atau tenaga
yang istimewa yang tampaknya seperti tidak akan pernah habis. Hal ini
ditambah dengan kekuatan-kekuatan mental berupa semangat juang,
motivasi kerja, disiplin, kesabaran, ausdauer (keuletan), ketahanan batin,
dan kemauan yang luar biasa untuk mengatasi semua permasalahan yang
dihadapi.
2. Kesadaran akan tujuan dan arah (A sense of purpose and direction).
la memiliki keyakinan yang teguh akan kebenaran dan kegunaan dari
semua perilaku yang dikerjakan dia tahu persis kemana arah yang akan
ditujunya serta pasti memberikan kemanfaatan bagi diri sendiri maupun
kelompok yang dipimpinnya. Tujuan tersebut harus disadari benar,
menarik dan sangat berguna bagi pemenuhan kebutuhan hidup bersama.
3. Antusiasme (enthusiasm, semangat, kegairahan, kegembiraan yang besar).
Pekerjaan yang dilakukan dan tujuan yang akan dicapai itu harus sehat,
berarti, bernilai, memberikan harapan-harapan yang menyenangkan,
memberikan sukses, dan menimbulkan semangat serta esprit de corps.
Semua ini membangkitkan antuasiasme, optimism, dan semangat besar
pada pribadi pemimpin maupun para anggota kelompok.
4. Keramahan dan kecintaan (friendliness and affection)
Affection itu berarti kesayangan, kasih saying, cinta, simpati yang tulus,
disertai kesediaan berkorban bagi pribadi-pribadi yang disayangi. Sebab
pemimpin ingin membuat mereka senang, bahagia dan sejahtera. Maka
kasih sayang dan dedikasi pemimpin bias menjadi tenaga penggerak yang
positif untuk melakukan perbuatan-perbuatan yang menyenangkan bagi
semua pihak. Sedangkan keramah-tamahan itu mempunyai sifat

mempengaruhi orang lain juga membuka setiap hati yang masih tertutup
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untuk menanggapi keramahan tersebut. Keramahan juga memberikan
pengaruh mengajak, dan kesediaan untuk menerima pengaruh pemimpin
untuk melakukan sesuatu secara bersama-sama, mencapai satu sasaran
tertentu.

Integritas (integrity, keutuhan, kejujuran, ketulusan hati)

Pemimpin itu harus bersifat terbuka; merasa utuh bersatu, sejiwa dan
seperasaan dengan anak buahnya bahkan merasa senasib dan
sepenanggungan dalam satu perjuangan yang sama. Karena itu dia
bersedia memberikan pelayanan dan pengorbanan kepada para
pengikutnya. Sedangkan kelompok yang dituntun menjadi semakin
percaya dan semakin menghormat pemimpinnya. Dengan segala ketulusan
hati dan kejujuran, pemimpin memberikan ketauladanan, agar dia dipatuhi
dan diikuti oleh anggota kelompoknya.

Penguasaan teknis (technical mastery).

Setiap pemimpin harus memiliki satu atau beberapa kemahiran teknis
tertentu, agar ia mempunyai kewibawaan dan kekuasaan untuk memimpin
kelompoknya. Dia menguasai pesawat-pesawat mekanik tertentu, serta
memiliki kemahiran-kemahiran social untuk memimpin dan memberikan
tuntutan yang tepat serta bijaksana terutama teknik untuk
mengkoordinasikan tenaga manusia, agar tercapai maksimalisasi
efektivitas kerja dan produktivitasnya.

Ketegasan dalam mengambil keputusan (decisiveness).

Pemimpin yang berhasil itu pasti dapat mengambil keputusan secara tepat,
tegas dan cepat, sebagai hasil dari kearifan dan pengalamannya.
Selanjutnya dia mampu menyakinkan para anggotanya akan kebenaran
keputusannya. la berusaha agar para pengikutnya bersedia mendukung
kebijakan yang telah diambilnya. Dia harus menampilkan ketetapan hati
dan tanggung jawab, agar ia selalu dipatuhi oleh bawahannya.
Kecerdasan (intelligence)

Kecerdasan yang perlu dimiliki oleh setiap pemimpin itu merupakan

kemampuan untuk melihat dan memahami dengan baik, mengerti sebab
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dan akibat kejadian menemukan hal-hal yang krusial dan cepat
menemukan cara penyelesaiannya dalam waktu singkat. Maka orang yang
cerdas akan mampu mengatasi kesulitan yang dihadapi dalam waktu yang
jauh lebih pendek dan dengan cara yang lebih efektif daripada orang yang
kurang cerdas.
Kecerdasan dan originalitas yang disertai dengan daya imajinasi tinggi dan
rasa humor, dapat dengan cepat mengurangi ketegangan dan kepedihan-
kepedihan tertentu yang disebabkan oleh masalah-masalah social yang
gawat dna konflik-konflik ditengah masyarakat.

9. Keterampilan mengajar (teaching skill).
Pemimpin yang baik itu adalah seorang guru yang mampu menuntun,
mendidik, mengarahkan, mendorong (memotivir), dan menggerakkan
anak buahnya untuk berbuat sesuatu. Di samping menuntun dan mendidik
“muridnya”, dia diharapkan juga menjadi pelaksana eksekutif untuk
mengadakan latihan-latihan, mengawasi pekerjaan rutin setiap hari, dan
menilai gagal atau suksesnya satu proses atau treatment. Ringkasnya, dia
juga harus mampu menjadi manajer yang baik.

10. Kepercayaan (faith)
Keberhasilan pemimpin itu pada umumnya selalu didukung oleh
kepercayaan anak buahnya. Yaitu kepercayaan bahwa para anggota pasti
dipimpin dengan baik, dipengaruhi secara positif, dan diarahkan pada
sasaran-sasaran yang benar. Ada kepercayaan bahwa pemimpin bersama-
sama dengan anggota-anggota kelompoknya secara bersama-sama rela

berjuang untuk mencapai tujuan yang bernilai.

Selanjutnya, George R. Terry dalam bukunya “Principles of management”,
1964 menuliskan sepuluh sifat pemimpin yang unggul, yaitu :
1. Kekuatan
Kekuatan badaniah dan rohaniah merupakan syarat pokok bagi pemimpin
yang harus bekerja lama dan berat pada waktu-waktu yang lama serta tidak

teratur, dan ditengah-tengah situasi-situasi yang sering tidak menentu.
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Oleh karena itu ausdauer atau daya tahan untuk mengatasi berbagai
rintangan adalah syarat yang harusada pada pemimpin.

. Stabilitas emosi

Pemimpin yang baik itu memiliki emosi yang stabil. Artinya dia tidak
mudah marah, tersinggung perasaan, dan tidak meledak-ledak secara
emosional. la menghormati martabat orang lain, toleran terhadap
kelemahan orang lain, dan bisa memaafkan kesalahan-kesalahan yang
tidak terlalu prinsipiil. Semua itu diarahkan untuk mencapai lingkungngan
sosial yang rukun damai, harmonis, dan menyenangkan.

. Pengetahuan tentang relasi insani

Salah satu tugas pokok pemimpin ialah memajukan dan mengembangkan
semua bakat serta potensi anak buah, untuk bisa bersama-sama maju dan
mengecap kesejahteraan. Karena itu pemimpin diharapkan memiliki
pengetahuan tentang sifat, watak dan perilaku anggota kelompoknya, agar
ia bisa menilai kelebihan dan kelemahan/keterbatasan pengikutnya, yang
disesuaikan dengan tugas-tugas atau pekerjaan yang akan diberikan pada
masing-masing individu.

. Kejujuran

Pemimpin yang baik itu harus memiliki kejujuran yang tinggi yaitu jujur
pada diri sendiri dan pada orang lain (terutama bawahannya). Dia selalu
menepati janji tidak “selingkuh” atau munafik, dapat dipercaya, dan
berlaku adil terhadap semua orang.

. Objektif

Pertimbangan pemimpin itu harus berdasarkan hati nurani yang bersih,
supaya objektif (tidak subjektif berdasar prasangka sendiri). Dia akan
mencari bukti-bukti nyata dan sebab musabab setiap kejadian dan
memberikan alas an yang rasional atas penolakannya.

. Dorongan pribadi

Keinginan dan kesediaan untuk menjadi pemimpin itu harus muncul dari

dalam hati sanubari sendiri. Dukungan dari luar akan memperkuat hasrat
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sendiri untuk memberikan pelayanan dan pengabdian diri kepada
kepentingan orang banyak.

. Keterampilan berkomunikasi

Pemimpin diharapkan mahir menulis dan berbicara; mudah menangkap
maksud orang lain, cepat menangkap esensi pernyataan orang luar dan
mudah memahami maksud para anggotanya. Juga pandai
mengkoordinasikan macam-macam sumber tenaga manusia, dan mahir
mengintegrasikan berbagai opini serta aliran yang berbeda-beda untuk

mencapai kerukunan dan keseimbangan.

. Kemampuan mengajar

Pemimpin yang baik itu diharapkan juga menjadi guru yang baik.
Mengajar itu adalah membawa siswa (orang yang belajar) secara
sistematis dan intensional pada sasara-sasaran tertentu, guna
mengembangkan pengetahuan, keterampilan/kemahiran teknis tertentu,
dan menambah pengalaman mereka. Yang dituju ialah agar para

pengikutnya bisa mandiri, mau memberikan loyalitas dan partisipasinya.

. Keterampilan sosial

Pemimpin juga diharapkan memiliki kemampuan untuk “mengelola”
manusia, agar mereka dapat mengembangkan bakat dan potensinya.
Pemimpin dan mengenali segi-segi kelemahan dan kekuatan setiap
anggotanya, agar bisa ditempatkan pada tugas-tugas yang cocok dengan
pembawaan masing-masing. Pemimpin juga mampu mendorong setiap
orang yang dibawahinya untuk berusaha dan mengembangkan diri dengan
cara-caranya sendiri yang dianggap paling cocok. Dia bersikap ramah,
terbuka, dan mudah menjalin persahabatan berdasarkan rasa saling
percaya mempercayai. Dia menghargai pendapat orang lain, untuk bisa
memupuk kerja sama yang baik dalam suasana rukun dan damai.
Kecakapan teknis atau kecakapan manajerial

Pemimpin harus superior dalam satu atau beberapa kemahiran teknis
tertentu. Juga memiliki beberapa kemahiran manajerial untuk membuat

rencana mengelola, menganalisis keadaan, membuat keputusan,
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mengarahkan, mengontrol, dan memperbaiki situasi yang tidak mapan.
Tujuan semua ini ialah tercapainya efektivitas kerja, keuntungan

maksimal, dan kebahagiaan kesejahteraan anggota sebanyak-banyaknya.

2.3 Komunikasi dalam Kepemimpinan

2.3.1 Definisi Komunikasi

Komunikasi berasal dari bahasa latin “communis” atau “common” dalam
bahasa inggris yang berarti sama. Berkomunikasi berarti kita berusaha
mencapai kesamaan makna, “commonness” atau dengan ungkapan lain,
melalui komunikasi kita mencoba berbagi informasi, gagasan atau sikap kita
dengan partisipan lainnya. Dapat disimpulkan bahwa komunikasi adalah sebuah
tindakan untuk berbagi informasi, gagasan atau pun pendapat setiap partisipan
komunikasi yang terlibat didalamnya guna mencapai kesamaan makna. Tindak
komunikasi tersebut dapat dilakukan dalam berbagai konteks yaitu komunikasi

antarpribadi (interpersonal Communication) dan komunikasi kelompok.

2.3.2 Definisi Komunikasi

Proses komunikasi berlangsung baik dan efektif apabila terjadi saling
pemahaman yang sama antara komunikator pemberi pesan dengan komunikasi
penerima pesan tentang pesan, ide atau informasi yang disampaikan melalui

cara atau media tertentu baik lisan maupun tertulis.

2.3.3 Fungsi Komunikasi

Dalam suatu organisasi baik yang berorientasi komersial maupun sosial, tindak
komunikasi dalam organisasi atau lembaga tersebut akan melibatkan empat
fungsi.
1. Fungsi Informatif

Organisasi dapat dipandang sebagai suatu system pemrosesan informasi

(information-processing system). Maksudnya, seluruh anggota dalam suatu



28

organisasi berharap dapat memperoleh informasi yang lebih banyak, lebih

baik dan tepat waktu. Informasi yang didapat memungkinkan setiap

anggota organisasi dapat melaksanakan pekerjaannya secara lebih pasti
informasi pada dasarnya dibutuhkan oleh semua orang yang mempunyai
perbedaan kedudukan dalam suatu organisasi.

Fungsi Regulatif

Fungsi regulatif ini berkaitan dengan peraturan-perturan yang berlaku

dalam suatu organisasi. Pada semua lembaga atau organisasi, ada dua hal

yang berpengaruh terhadap fungsi regulatif ini, yaitu :

a. Atasan atau orang-orang yang berada dalam tataran manajemen yaitu
mereka yang memiliki kewenangan untuk mengendalikan semua
informasi yang disampaikan. Namun demikian, sikap bawahan untuk
menjalankan perintah banyak bergantung pada keabsahan pimpinan
dalam penyampaikan perintah, kekuatan pimpinan dalam memberi
sanksi, kepercayaan bawahan terhadap atasan sebagai seorang
pemimpin sekaligus sebagai pribadi, dan tingkat kredibilitas pesan
yang diterima bawahan.

b. Berkaitan dengan pesan, pesan-pesan regulative pada dasarnya
berorientasi pada kerja artinya, bawahan membutuhkan kepastian
peraturan-peraturan tentang pekerjaan yang boleh dan tidak boleh
dilaksanakan.

Fungsi Persuasif

Dalam mengatur suatu organisasi, kekuasaan dan kewenangan tidak akan

selalu membawa hasil sesuai dengan yang diharapkan. Adanya kenyataan

ini, maka banyak pimpinan yang lebih suka untuk mempersuasi
bawahannya daripada memberi perintah.

Fungsi Integratif

Setiap organisasi berusaha menyediakan saluran yang memungkinkan

dapat dilaksanakan tugas dan pekerjaan yang baik. Terdapat dua saluran

yaitu, komunikasi formal dan komunikasi informal.
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2.3.4 Arah Komunikasi

Adapun arah dalam komunikasi yaitu :

1. Komunikasi ke atas
Merupakan pesan yang dikirim dari tingkat hierarki yang lebih rendah ke
tingkat yang lebih tinggi. Komunikasi ini sangat penting untuk
mempertahankan dan bagi pertumbuhan organisasi. Muncul manajemen
umpan balik yang dapat menumbuhkan semangat kerja bagi anggota
organisasi. Adanya perasaan memiliki dan merasa sebagai bagian dari
organisasi dari bawahannya. Fungsi arus komunikasi dari bawah ke atas ini
adalah :
a. Penyampaian informasi tentang pekerjaan-pekerjaan ataupun tugas yang
sudah dilaksanakan.
b. Penyampaian informasi tentang persoalan-persoalan pekerjaan ataupun
tugas yang tidak dapat diselesaikan oleh bawahan.
c. Penyampaian saran-saran perbaikan dari bawahan.
d. Penyampaian keluhan dari bawahan tentang dirinya sendiri maupun
pekerjaanya.
2. Komunikasi ke bawah
Merupakan pesan yang dikirim dari tingkat hierarki yang lebih tinggi ke
tingkat yang lebih rendah (1). Fungsi arus komunikasi dari atas ke bawah ini
adalah pemberi atau penyimpanan instruksi kerja (job instruction),
penjelasan dari pimpinan tentang mengapa suatu tugas perlu untuk
dilaksanakan (job retionnale), penyampaian informasi mengenai peraturan-
peraturan yang berlaku (procedures and practices), dan pemberian motivasi
untuk bekerja lebih baik.
3. Komunikasi vertikal
Komunikasi vertical adalah komunikasi yang mengalir dari atas ke bawah
dan sebaliknya dari bawah ke atas. Hubungan tersebut bersifat timbal balik

antara atasan dengan bawahan.
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4. Komunikasi horisontal
Komunikasi horisontal dikenal juga dengan komunikasi lateral, yaitu tindak
komunikasi ini berlangsung diantara ataupun bagian yang memiliki
kedudukan yang setara. Fungsi arus komunikasi horizontal ini adalah
memperbaiki koordinasi tugas, upaya pemecahan masalah, saling berbagi
informasi, upaya pemecahan konflik, dan membina hubungan melalui

kegiatan bersama.

2.3.5 Model Komunikasi

Steward L.Tubbs dan Sylvia Moss dalam Human Communication menguraikan

ada tiga model dalam komunikasi yaitu :

1. Model komunikasi linier
Dalam model ini komunikator memberiakan suatu stimuli dan komunikan
melakukan respon yang diharapkan tanpa mengadakan seleksi dan
interpretasi. Komunikasinya bersifat monolog.

2. Model komunikasi interaksional
Sebagai kelanjutan dari model yang pertama, pada tahap ini sudah terjadi
feedback atau umpan balik. Komunikasi yang berlangsung bersifat dua arah
dan ada dialog, dimana setiap partisipan memiliki peran ganda, dalam arti
pada satu saat bertindak sebagai komunikator, pada saat yang lain bertindak
sebagai komunikan.

3. Model komunikasi transaksional
Dalam model ini komunikasi hanya dapat dipahami dalam konteks
hubungan (relationship) antara dua orang atau lebih. Pandangan ini
menekankan bahwa semua perilaku adalah komunikatif. Tidak ada satupun

yang tidak dapat dikomunikasikan.
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2.3.6 Gaya Komunikasi

Gaya komunikasi atau communication style akan memberikan pengetahuan
kepada kita tentang bagaimana perilaku orang-orang dalam suatu organisasi
ketika mereka melaksanakan tindak berbagi informasi dan gagasan. Gaya
komunikasi didefinisikan sebagai seperangkat perilaku antarpribadi yang
terspesialisasi yang digunakan dalan suatu situasi tertentu. Masing-masing gaya
komunikasi terdiri dari sekumpulan perilaku komunikasi yang dipakai untuk
mendapatkan respon atau tanggapan tertentu dalam situasi yang tertentu pula.
Kesesuaian dari satu gaya komunikasi yang digunakan, bergantung pada
maksud dari pengirim (sender) dan harapan dari penerima (receiver). Terdapat

enam gaya komunikasi yaitu :

1. The controlling style
Gaya komunikasi yang bersifat mengendalikan ini, ditandai dengan adanya
satu kehendak atau maksud untuk membatasi, memaksa dan mengatur
perilaku, pikiran dan tanggaoan orang lain. Orang-orang yang
menggunakan gaya komunikasi ini dikenal dengan nama komunikator satu
arah atau one-way communications.
Gaya komunikasi ini lebih memusatkan perhatian kepada pengiriman pesan
disbanding upaya mereka untuk berharap pesan. Mereka tidak mempunyai
rasa ketertarikan dan perhatian pada umpan balik, kecuali jika umpan balik
atau feedback tersebut digunakan untuk kepentingan pribadi mereka. Gaya
ini sering dipakai untuk mempersuasi orang lain supaya bekerja dan
bertindak secara efektif, dan pada umumnya dalam bentuk Kritik.

2. The equalitarian style
Aspek gaya komunikasi ini ialah adanya landasan kesamaan. Gaya
komunikasi ini ditandai dengan berlakunya arus penyebaran pesan-pesan
verbal secara lisan maupun tertulis yang bersifat dua arah (two-way traffic
of communication). Orang-orang yang menggunakan gaya komunikasi
yang bermakna kesamaan ini, adalah orang-orang yang memiliki sikap

kepedulian yang tinggi serta kemampuan membina hubungan yang baik
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dengan orang lain baik dalam konteks pribadi maupun dalam lingkup
hubungan kerja. Gaya komunikasi ini akan memudahkan tindak
komunikasi dalam organisasi, sebab gaya ini efektif dalam memelihara
empati dan kerja sama, khususnya dalam situasi untuk mengambil
keputusan terhadap suatu permasalahan yang kompleks. Gaya komunikasi
ini pula yang menjamin berlangsungnya tindak berbagi informasi di antara
para anggota dalam suatu organisasi.

. The structuring style

Gaya komunikasi yang berstruktur ini, memanfaatkan pesan-pesan verbal
secara tertulis maupun lisan guna memantapkan perintah yang harus
dilaksanakan, penjadwalan tugas dan pekerjaan serta struktur organisasi.
Pengirim pesan lebih memberi perhatian kepada keinginan untuk
mempengaruhi orang lain denga jalan berbagi informasi tentang tujuan
organisai, jadwal kerja, aturan dan prosedur yang berlaku dalam organisasi
tersebut.

. The dynamic style

Gaya komunikasi yang dinamis ini memiliki kecenderungan agresif, karena
pengirim pesan atau sender memahami bahwa lingkungan pekerjaannya
berorientasi pada tindakan. Tujuan utamanya untuk bekerja dengan lebih
cepat dan lebih baik. Gaya komunikasi ini cukup efektif dengan persyaratan
mempunyai kemampuan yang cukup untuk mengatasi masalah yang kritis
tersebut.

. The relinguishing style

Gaya komunikasi ini lebih mencerminkan kesediaan untuk menerima
saran, pendapat ataupun gagasan orang lain, daripada keinginan untuk
memberi perintah, meskipun pengirim pesan mempunyai hak untuk
memberi perintah dan mengontrol orang lain. Pesan-pesan dalam gaya
komunikasi ini akan efektif ketika pengirim pesan atau sender
berpengalaman., teliti serta bersedia untuk bertanggung jawab atas semua

tugas atau pekerjaan yang dibebankannya.
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6. The withdrawal style
Akibat yang muncul jika gaya ini digunakan adalah melemahnya tindak
komunikasi, artinya tidak ada keinginan dair orang-orang yang memakai
gaya ini untuk berkomunikasi dengan orang lain, karena ada beberapa
persoalan ataupun kesulitan antar pribadi yang dihadapi oleh orang-orang
tersebut.

2.3.7 Jaringan Komunikasi

Jaringan komunikasi adalah saluran yang digunakan untuk meneruskan pesan
dari satu orang ke orang lain, jaringan komunikasi juga dikenal dengan bentuk

komunikasi. Adapun model jaringan komunikasi, diantaranya :

1. Model Rantai
Metode jaringan komunikasi di sini terdapat lima tingkatan dalam
jenjang hirarkisnya dan hanya dikenal komunikasi system arus ke atas
(upward) dan ke bawah (downward), yang artinya menganut hubungan
komunikasi garis langsung (komando) baik ke atas atau ke bawah tanpa
terjadinya suatu penyimpangan.

2. Model Roda
System jaringan komunikasi di sini, semua laporan, instruksi perintah
kerja dan kepengawasan terpusat satu orang yang memimpin empat
bawahan atau lebih, dan antara bawahan tidak terjadi interaksi
(komunikasi sesamanya).

3. Model Lingkaran
Model jaringan komunikasi lingkaran ini, pada semua anggota bisa jadi
terjadi interaksi pada setiap tiga tingkatan hierarkinya tetapi tanpa ada
kelanjutannya pada tingkat yang lebih tinggi, dan hanya terbatas pada

setiap level.
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4. Model Saluran Bebas/Semua Saluran
Model jaringan sistem ini, adalah pengembangan model lingkaran,
dimana dari semua tiga level tersebut dapat melakukan interaksi secara
timbal balik tanpa menganut siapa yang menjadi tokoh sentralnya.

5. Model Huruf ‘Y’
Model jaringan komunikasi dalam organisasi di sini, tidak jauh berbeda

dengan model rantai, yaitu terdapat empat level jenjang hierarkinya.

2.4 Pembentukan Tim

Team building adalah suatu upaya yang dibuat secara sadar untuk mengembangkan
kerja kelompok dalam suatu organisasi. Ahli-ahli ilmu sosial menyebut kelompok
adalah suatu kumpulan orang yang terdiri dari dua atau lebih yang berinteraksi
dengan stabil dan diantara mereka mempunyai tujuan yang sama serta menganggap
kelompok itu sebagai kelompoknya sendiri (merasa memiliki). Walaupun tak dapat
disangkal bahwa ada beberapa kegiatan/aktivitas yang mungkin lebih efisien bila
dikerjakan oleh perseorangan, namun banyak sekali masalah yang bersifat terlalu
luas dan terlalu kompleks untuk ditangani oleh satu orang. Dalam hal ini kerja tim
pada manajemen dapat memberikan hasil akhir yang lebih efektif disbanding

dengan kerja perorangan.

2.4.1 Karakteristik Kelompok/Tim

Karakteristik kelompok atau tim:

1. Terdiri dari dua orang atau lebih dalam interaksi sosial baik secara verbal
maupun non verbal

2. Anggota kelompok harus mempunyai pengaruh satu sama lain supaya
dapat diakui menjadi anggota suatu kelompok.

3. Mempunyai struktur hubungan yang stabil sehingga dapat menjaga anggota
kelompok secara bersama dan berfungsi sebagai suatu unit.

4. Anggota kelompok adalah orang yang mempunyai tujuan atau minat yang

Sama
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5. Individu yang tergabung dalam kelompok, saling mengenal satu sama lain
serta dapat membedakan orang-orang yang bukan anggota kelompoknya.

Team building sangat diperlukan untuk memperbaiki kinerja kelompok yang
kita miliki, namun ada beberapa kondisi yang perlu dipertimbangkan dalam

pelaksanaan team building, antara lain :

1. Kondisi kelompok yang memerlukan peningkatan moralitas dan hasil kerja
tim.

2. Pucuk pimpinan yang jarang berpikir dan bertindak sebagai bagian sebuah
kelompok.

3. Terjadi kurang pengertian antar sesame anggota kelompok, tidak ada
arahan dan semangat kerja yang timbul dalam suatu kelompok, sehingga
kelompok kehilangan arah kerja.

4. Dalam kelompok baru dimana terdapat beberapa individu yang menonjol
tapi tidak dapat bekerja bersama dalam kelompok.

5. Kurangnya rasa percaya diri antar sesame anggota tim, tidak dapat dicapai
kesepakatan terhadap tujuan bersama tim dan adanya ketidaktahuan akan

kemungkinan peluang yang dapat dilakukan oleh anggota tim.

Alasan pembentukan tim yang lain adalah untuk pemuasan kebutuhan, adanya

kedekatan dan daya tarik, adanya tujuan kelompok, dan alas an ekonomi.

2.4.2 Manfaat Membangun Tim

Team building yang dilakukan secara benar dan berkesinambungan akan
memberikan hasil perubahan yang seringkali jauh lebih baik dari dugaan

semula.

Manfaat atau hasil yang dirasakan yaitu :
1. Bagi pimpinan tim/kelompok

a. Pimpinan tim akan menjadi lebih kuat dan lebih efektif
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Pimpinan tim mampu menyesuaikan gaya kepemimpinannya, dengan
lebih memperhatikan kepentingan dan tanggung jawab kelompok
dibandingkan kepentingan pribadi.

Terdapat apresiasi yang lebih besar dari pimpinan tim terhadap
kebutuhan anggota tim dan bagian-bagian dalam tim

Pimpinan menjadi lebih mampu untuk berkomunikasi secara langsung
kepada anggota tim sehingga terjadi hubungan pengertian yang lebih
baik antara pimpinan dan anggota tim.

Pimpinan tim memiliki inisiatif untuk lebih memahami sasaran kerja dan

memiliki harapan yang lebih besar.

2. Bagi individu anggota tim/kelompok

a.

Sebagian besar individu memiliki pendekatan yang lebih persuasive,
toleransi menjadi lebih tinggi dan memiliki kepercayaan untuk
mengajukan argumentasi tanpa terikat oleh hierarki.

Komunikasi dan dialog antar sesama anggota kelompok menjadi lebih
bebas dan terbuka, yang selama ini menjadi salah satu hambatan utama
dalam perkembangan kelompok.

Terdapat “ruang” yang lebih terbuka untuk mengakui beberapa
kelemahan-kelemahan pribadi, bahkan kadangkala tidak jarang yang
mengundurkan diri karena kesadaran diri (ini bukan penyelesaian yang
diharapkan)

Banyak masalah antar pribadi sesame anggota tim/kelompok yang
selama ini mengganjal dapat dipecahkan dengan lebih mudah karena
keterbukaan semua anggota tim.

3. Bagi pelaksana kerja tim/kelompok

a.
b.

Pertemua tim/kelompok menjadi lebih terstruktur dan efektif.

Hasil yang diperoleh lebih dapat diterima dan terdistribusi dengan baik
kepada sesama peserta.

Terjadi perbaikan kerja dalam mencapai sasaran, peningkatan
kemampuan dalam mengevaluasi individu dan kelompok dengan cara

yang lebih professional.
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d. Tingkat komunikasi dalam dan antar kelompok menjadi lebih
komprehensif dan efektif, walaupun dalam kondisi lingkungan yang
kurang menguntungkan.

e. Komitmen yang lebih kuat terhadap sasaran-sasaran baru.

f. Terciptanya otonomi yang lebih besar pada tingkat manajer.

g. Lebih banyak waktu digunakan untuk bekerja sama dengan kolega dan
bekerja sama dalam mencapai tujuan.

. Teori pembentukan tim

Ada beberapa teori yang dapat dikemukakan berkaitan dengan pembentukan

kelompok yaitu :

a. Teori Kedekatan (propinquity)

Teori yang sangat dasar tentang terbentuknya kelompok ini adalah
menjelaskan adanya afiliasi di antara orang-orang tertentu.

b. Teori Interaksi (Geome Homans)

Teori pembentukan kelompok yang lebih komprehensif adalah suatu
teori yang berasal dari George Homans. Teorinya berdasarkan pada
aktivitas-aktivitas, interaksi-interaksi, dan sentiment-sentimen (perasaan
atau emosi).

c. Teori Keseimbangan (Theodore Newcomb)

Salah satu teori yang agak menyeluruh (comprehensive) penjelasannya
tentang pembentukan kelompok ialah teori keseimbangan (a balance
theory of group formation) yang dikembangkan oleh Theodore
Newcomb. Teori ini menyatakan bahwa seseorang tertatik pada yang lain
adalah didasarkan atas kesamaan sikap di dalam menanggapi suatu
tujuan.

d. Teori Pertukaran
Teori lain yang sekarang ini mendapat perhatian betapa pentingnya di
dalam memahami terbentuknya kelompok ialah teori pertukaran
(exchange theoty). Teori ini ada kesamaan fungsinya dengan teori
motivasi dalam bekerja. Teori propinquity, interaksi, keseimbangan,

semuanya memainkan peranan di dalam teori pertukaran ini.
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2.5 Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pada diri setiap manusia padaa umumnya mempunyai kemampuan untuk
berkembang dan bertindak secara kreatif serta berfikir untuk memecahkan masalah
atau mengambil keputusan, walaupun setiap individu mempunyai tingkat
kemampuan yang berbeda beda. R. Wayne Mondy mengatakan bahwa definisi
pengembangan sumber daya manusia adalah fungsi manajemen sumber daya
manusia utama yang tidak hanya terdiri atas pelatihan dan pengembangan namun
juga aktivitas-aktivitas perencanaan dan pengembangan Karir individu,
pengembangan organisasi, serta manajemen dan penilaian kerja.

Berdasarkan penjelasan di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa pengembangan
Sumber daya manusia merupakan cara yang sangat penting guna mengembangkan
individu dan organisasi supaya mencapai tujuan yang selaras dengan visi dan misi

organisasi.

2.5.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Pada suatu organisasi hal yang paling penting yang perlu diperhatikan adalah
sumber daya manusia yang menjadi pendukung utama tercapai tujuan
organisasi. Sumber daya manusia menempati posisi strategis dalam suatu
organisasi, maka dari itu sumber daya manusia harus digerakan secara efektif
dan efisien sehingga mempunyai tingkat hasil daya guna yang tinggi.
Manajemen SDM adalah rangkaian strategis, proses dan aktivitas yang di desain
untuk menunjang tujuan perusahaan dengan cara mengintegrasikan kebutuhan

perusahaan dan individunya (Rivai, 2009:1).

Dessler (2011:5) mendefinisikan manajemen sumber daya manusia sebagai
kebijakan dan praktik menentukan aspek manusia atau sumber daya manusia
dalam posisi manajemen, termasuk merekrut, menyaring, melatih, memberi
penghargaan dan penilaian. Menurut Umar (2008:128) Manajemen Sumber
Daya Manusia adalah suatu perencanaan, pengorganisasian, dalam
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penggerakan dan pengawasan atas pengadaan, pengembangan, kompensasi,
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud

untuk pencapaian tujuan organisasi perusahaan secara terpadu.

Sedangkan Andrew dalam Mangkunegara (2013:4) berpendapat bahwa
perencanaan sumber daya manusia atau perencanaan tenaga kerja didefinisikan
sebagai proses menentukan kebutuhan tenaga kerja dan berarti mempertemukan

kebutuhan terrsebut agar pelaksanaanya berintegrasi dengan rencana organisasi.

Berdasarkan beberapa pendapat diatas, dapat menarik kesimpulan bahwa
manajemen sumber daya manusia merupakan ilmu dan seni yang didalamnya
terkandung fungsi-fungsi manajerial dan operasional yang ditujukan agar
sumber daya manusia dapat dimanfaatkan seefektif dan seefesien mungkin
untuk mencapai sasaran yang ditetapkan. Dengan perencanaan sumber daya
manusia dapat menentukan kebutuhan akan tenaga kerja berdasarkan
peramalan, pengembangan, pengimplementasian, dan pengontrolan kebutuhan
tersebut yang berintegrasi dengan rencana organisasi agar tercipta jumlah

pegawai, penempatan pegawai secara tepat dan bermanfaat secara ekonomis.

2.5.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Perusahaan atau organisasi dalam bidang sumber daya manusia tentunya
menginginkan agar setiap saat memiliki sumber daya manusia yang berkualitas
dalam arti memenuhi persyaratan kompetensi untuk didayagunakan dalam
usaha merealisasi visi dan mencapai tujuan-tujuan jangka menengah dan jangka
pendek. Guna mencapai tujuan manajemen sumber daya manusia yang telah
dikemukakan, maka sumber daya manusia harus dikembangkan dan dipelihara
agar semua fungsi organisasi dapat berjalan seimbang. Kegiatan sumber daya
manusia merupakan bagian proses manajemen manajemen sumber daya
manusia yang paling sentral dan merupakan suatu rangkaian dalam mencapai
tujuan organisasi. Kegiatan tersebut akan berjalan lancer, apabila

memanfaatkan fungsi-fungsi manajemen.
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Terdapat 2 kelompok fungsi manajemen sumber daya manusia, yang pertama
adalah  fungsi manajerial diantaranya adalah fungsi perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian. Kedua, fungsi organisasional
diantaranya pengadaan tenaga kerja, pengembangan, pemberian balas jasa,
pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan tenaga kerja (Rivai dan Segala,
2013:13).

2.5.3 Fungsi Manajerial

Agar dapat melaksanakan tugas dan menjalankan perannya dengan baik dan

benar, maka sebuah manajemen memiliki peran yang dapat mendukung dan

membantu dalam penerapannya. Dalam manajemen terdapat 4 (empat) fungsi

atau aktifitas menurut beberapa ahli, sebagai berikut:

1) Perencanaan
Perencanaan adalah kegiatan memperkirakan tentang keadaan tenaga kerja,
agar sesuai dengan kebutuhan organisasi secara efektif dan efisien dalam
membantu terwujudnya tujuan. Menurut Robbins dan Coulter (2012): “As
Mnagers engage in planning, they set goals, establish strategies for
achieving those goals, and develop plans to integrate and coordinate
activities.” Perencanaan (Planning) adalah fungsi manajemen yang
mencakup proses mendefinisikan sasaran, menetapkan strategi untuk
mencapai sasaran itu, dan menyusun rencana untuk mengintegrasikan dan
mengkoordinasikan sejumlah kegiatan. Bagi manajer SDM, proses
perencanaan berarti menentukan kemajuan suatu program SDM yang akan
berguna dalam pencapaian tujuan-tujuan yang telah ditetapkan bagi
perusahaan.

2) Pengorganisasian
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengatur pegawai dengan
menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang,

integrasi dan koordinasi, dalam bentuk bagan organisasi. Organisasi hanya
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merupakan alat untuk mencapai tujuan. Organisasi yang baik akan
membantu terwujudnya tujuan secara efektif.

Pengarahan

Pengarahan adalah kegiatan member petunjuk kepada pegawai agar mau
kerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya
tujuan organisasi. Pengarahan dilakukan oleh pemimpin yang dengan
kepemimpinannya akan member arahan kepada pegawai agar mengerjakan
semua tugasnya dengan baik. Adapun pengaadaan merupakan proses
penarikan, seleksi, penempatan, orientasi dan induksi untuk mendapatkan
pegawai yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Pengadaan yang baik
akan membantu terwujudnya tujuan.

Pengendalian

Pengendalian merupakan kegiatan mengendalikan pegawai mentaati
peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana. Bila terdapat
penyimpangan diadakan tindakan perbaikan dan atau penyempurnaan.
Pengendalian pegawai meliputi kehadiran, kedisiplinan, perilaku kerja sama

dan menjaga situasi lingkungan pekerjaan.

2.5.4 Fungsi Operasional

Fungsi operasional dalam manajemen sumber daya manusia merupakan dasar

pelaksanaan sumber daya manusia yang efektif dan efisien dalam pencapaian

tujuan organisasi atau perusahaan. Manajemen sumber daya manusia secara

fungsional memiliki beberapa fungsi yang saling terkait atau satu sama lain dan

operasional yang dijalankan oleh manajemen sumber daya manusia sesuai

dengan fungsi yang dimilikinya. Berdasarkan pendapat Gaol (2014:65 terdapat

6 fungsi operatif manajemen sumber daya manusia, yaitu:

1)

Pengadaan (Procurement)

Fungsi operasi manajemen sumber daya manusia yang pertama adalah
pengadaan (Procurement). Fungsi pengadaan berhubungan dengan
mendapatkan jenis dan jumlah tenaga kerja yang penting untuk mencapai

tujuan-tujuan organisasi. Fungsi ini berkaitan dengan bagaimana penentuan
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kebutuhan sumber daya manusia berikut perekrutan, penyeleksian dan
penempatan kerja.

Pengembangan (Development)

Setelah tenaga kerja diperoleh, mereka harus mengalami perkembangan.
Perkembangan yang berkaitan dengan peningkatan keahlian melalui
pelatihan, yang penting bagi kinerja pekerjaan. Kegiatan ini sangat penting
dan akan terus berkembang dikarenakan perubahan perubahan teknologi,
penyesuaian kembali jabatan, dan meningkatnya kerumitan tugas tugas
manajerial.

Kompensasi (Compensation)

Fungsi ini didefenisikan sebagai pemberian upah yang cukup dan wajar
kepada tenaga kerja atas kontribusi/jasa mereka terhadap tujuan tujuan
organisasi.

Integrasi/Penyatuan (Integration)

Walaupun sudah menerima pegawai, sudah mengembangkannya, dan sudah
memberikan kompensasi yang memadai, perusahaan masih menghadapi
masalah yang sulit, yaitu “Integrasi/Penyatuan”. Dengan ini pegawai secara
individu diminta mengubah pandangannya, kebiasaannya, dan sikap-sikap
lainnya yang selama ini kurang menguntungkan bagi perusahaan agar
disesuaian dengan keinginan serta tujuan perusahaan.
Perawatan/Pemeliharaan (Maintenance)

Pemeliharaan berarti berusaha unuk mempertahankan dan meningkatkan
kondisi yang telah ada.

Pemisahan/Pelepasan/Pensiun (Separation)

Apabila fungsi pertama manajemen SDM adalah untuk melindungi

karyawan, logis apabila fungsi terakhir harus.

2.5.5 Tolak Ukur Hasil Pengembangan Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu faktor yang sangat penting

bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun

peusahaan. SDM juga merupakan kunci yang menentukan perkembangan
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perusahaan. Pada hakikatnya, SDM berupa manusia yang dipekerjakan
disebuah organisasi sebagai penggerak, pemikir dan perencana untuk mencapai
tujuan organisasi itu. Dewasa ini, perkembangan terbaru memandang karyawan
bukan sebagai sumber daya belaka, melainkan lebih berupa modal atau asset
bagi institusi atau organisasi. Karena itu kemudian muncullah istilah baru di
luar H.R. (Human Resources), yaitu H.C. atau Human Capital. Di sini SDM
dilihat bukan sekedar sebagai asset utama, tetapi asset yang bernilai dan
dilipatgandakan, dikembangkan (bandingkan dengan portfolio investasi) dan
juga bukan sebaliknya sebagai liability (beban,cost). Di sini perspektif SDM
sebagai investasi bagi institusi atau organisasi lebih mengemuka.

Pengertian SDM dapat dibagi menjadi dua, yaitu pengertian mikro dan makro.
Pengertian SDM secara mikro adalah individu yang bekerja dan menjadi
anggota suatu perusahaan atau institusi dan biasa disebut sebagai pegawali,
:buruh, karyawan, pekerja, tenaga kerja dan lain sebagainya. Sedangkan
pengertian SDM secara makro adalah penduduk suatu negara yang sudah
memasuki usia angkatan kerja, baik yang belum bekerja maupun yang sudah
bekerja. Secara garis besar, pengertian Sumber Daya Manusia adalah individu
yang bekerja sebagai penggerak suatu organisasi, baik institusi maupun
perusahaan dan berfungsi sebagai aset yang harus dilatih dan dikembangkan

kemampuannya.

Pengertian Sumber Daya Manusia (SDM) adalah individu produktif yang
bekerja sebagai penggerak suatu organisasi, baik itu didalam institusi maupun
perusahaan yang memiliki fungsi sebagai asset sehingga harus dilatih dan
dikembangkan kemampuannya. Penegertian Sumbar Daya Manusia Makro
secara umum terdiri dari dua yaitu SDM makro yang jumlah penduduk dalam
usia produktif yang ada di sebuah wilayah, dan SDM mikro dalam arti sempit

yaitu individu yang bekerja pada sebuah institusi atau perusahaan.
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Sumber Daya Manusia merupakan suatu hal yang sangat penting dan harus
dimiliki dalam upaya mencpai tujuan organisasi atau perusahaan. Sumber daya
manusia merupakan elemen utama organisasi dibandingkan dengan elemen
sumber daya yang lain seperti modal, teknologi, karena manusia itu sendiri yang
mengendalikan faktor yang lain. Sumber daya manusia merupakan salah satu
faktor yang sangat penting sehingga harus dikelola dengan baik untuk
meningkatkan efekltivitas dan efisiensi organisasi atau perusahaan. Oleh karena
itu, manajemen sumber daya manusia merupakan program aktivitas untuk
mendapatkan sumber daya manusia, mengembangkan, memelihara dan

mendayagunakan untuk mendukung organisasi mencapai tujuannya.

Beberapa referensi mengemukakan bahwa manajemen memiliki peran penting
untuk sumber daya manusia. Manajemen adalah aktivitas perencanaan
pengorganisasian, pengarahan dan pengkoordinasian dengan mempergunakan
sumber daya manusia dan sumber daya lainya. (Mulia Nasution, 1996:1)
Manajemen sumber daya manusia adalah segala potensi yang ada pada manusia
baik berupa akal pikiran, tenaga, keterampilan, emosi, dan sebagainya yang
dapat digunakan baik untuk dirinya sendiri maupun untuk organisasi atau
perusahaan. (Tohardi, 2002:12)

Manajemen personalia adalah perencanaan, pengorganisasian pengarahan dan
pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya
manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat.
Flippo (1996:5) Menurut para ahli, sumber daya manusia merupakan salah satu
pondasi utama dan juga pondasi terpenting yang harus ada pada perusahaan.
Sumber daya manusia memegang peranan yang sangat vital dalam aktifitas
ataupun kegiatan usaha yang dijalankan oleh perusahaan. Tanpa mesin,
perusahaan masih dapat berjalan dengan memanfaatkan tenaga kerja, akan
tetapi tanpa tenaga kerja, sebuah perusahaan tidak akan bias berjalan sama

sekali meskipun dengan bantuan mesin canggih sekalipun.
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Menurut Ermaya, sumber daya manusia merupakan faktor pertama dan utama
dalam setiap proses pembangunan. Dalam pembangunan, sumber daya manusia
memiliki peran ganda yaitu sebagai subjek sekaligus objek dari aktivitas
pembangunan yang dijalankan. Menurut Gouzali Syadam, Sumber daya
manusia pada dasarnya merupakan terjemahan dari istilah ‘human recouces’,
akan tetapi adapula beberapa ahli yang menyatakan sumber daya manusia sama

saja dengan tenaga kerja ataupun ‘man power’.

Menurut Sonny Sumarsono, pengertian sumber daya manusia dapat dibagi
menjadi dua. Pertama, sumber daya manusia mengandung pengertian usaha
kerja ataupun jasa yang diberikan dalam sebuah proses produksi (dalam hal ini,
SDM menggambarkan kualitas usaha yang bisa diberikan oleh seseorang untuk
menghasilkan suatu produk berupa barang ataupun jasa dalam periode waktu
tertentu), dan yang kedua, sumber daya manusia menyangkut setiap orang yang
mampu melaksanakan aktivitas kerja dengan jalan memberikan jasa baik berupa

tenaga ataupun ilmu.

2.6 Pelatihan

2.6.1 Pengertian Pelatihan
Menurut Kamil (2010:3) menyatakan bahwa yang dimaksud dengan pelatihan

adalah: Istilah pelatihan merupakan terjemahan dari kata training dalam Bahasa
Inggris. Secara harfiah arti kata training adalah “train” yang berarti: (1) member
pelajaran dan praktik (give teaching and practic). (2) menjadikan berkembang
dalam arah yang dikehendaki (couse to grow in a required direction). (3)

persiapan (preparation). Dan (4) praktik (practice).

Menurut Rival dan Sinaga (2010:211) menyatakan bahwa: pelatihan sebagai
bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar unuk memperoleh dan
meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan yang berlaku dalam relatif

singkat dengan metode yang lebih mengutamakan pada praktik dari pada teori.
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Pelatihan secara singkat didefinisikan sebagai suatu kegiatan untuk

meningkatkan kinerja saat ini dan kinerja di masa mendatang.”

Menurut Ike kusdyah Rachmawati (2008:110) menyatakan bahwa: pelatihan
merupakan wadah lingkungan bagi karyawan, dimana mereka memperoleh atau
mempelajari sikap, kemauan, keahlian dan prilaku spesifik yang berkaitan

dengan pekerjaan.”

Menurut Herman Sofyandi (2010:165) menyatakan bahwa: pelatihan adalah
proses secara sistematis mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan
organisasi. Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan pegawai untuk
melaksanakan pekerjaan. Pelatihan memiliki orientasi jangka pendek, dan

memiliki kemampuan untuk mempermudah dalam bekerja bagi pegawainya”.

Bisa disimpulkan bahwa pelatihan merupakan suatu upaya yang terencana dari
organisasi untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan

pegawai atau meningkatkan kualitas dari setiap pegawai.

2.6.2 Tujuan Pelatihan

Pelatihan pada umumnya bermaksud untuk mengembangkan perilaku tertentu
guna memenuhi tuntutan tugas-tugas jabatan sehingga pegawai dapat berfungsi
optimal dalam jabatannya. Setiap individu pegawai sesungguhnya telah
memiliki bebagai kemahiran, pengetahuan dan keterampilan kerja yang

berwujud pada pengetahuan, keterampilan dan sikap-sikap kerja.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2008:45) mengemukakan tujuan

pelatihan dan pengembangan adalah sebagai berikut:

1. Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideologi.
2. Meningkatkan produktivitas kerja.
3. Meningkatkan kualitas kerja.
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4. Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia.

5. Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja.

6. Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara
maksimal.

7. Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja.

8. Menghindarkan Keusangan (obsolescence).

9. Meningkatkan perkembangan pegawai.

2.6.3 Metode Penelitian
2.6.3.1 Metode Pelatihan On The Job Training

Ada beberapa metode pelatihan on the job training, yaitu:

1. Job instruction training
Pelatihan dimana ditentukan seseorang bertindak sebagai pelatih
untuk mengintruksikan bagaimana melakukanpekerjaan tertentu
dalam proses kerja.

2. Coaching
Bentuk pelatihan dan pengembangan yang dilakukan ditempat kerja
oleh atasan dengan membimbing petugas melakukan pekerjaan secara
informal dan biasanya tidak terencana.

3. Job rotation
Program yang direncanakan secara formal dengan cara menugaskan
pegawai pada beberapa pekerjaan yang berbeda dan dalam bagian
yang berbeda dengan organisasi untuk menambah pengetahuan
mengenai pekerjaan dalam organisasi.

4. Apprenticship
Pelatihan yang mengkombinasikan antara pelajaran dikelas dengan
praktek dilapangan, yaitu adalah sejumlah teori diberikan kepada

peserta, peserta dibawa kelapangan.

2.6.3.2 Metode Pelatihan Off The Job Training

Ada beberapa jenis metode pelatihan off the job training, yaitu:
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Lecture

Presentasi atau ceramah yang diberikan oleh pelatih/pengajar kepada
sekelompok pendengar.

. Video presentation

Presentasi atau pelajaran yang disajikan melalui film, atau video
tentang pengetahuan atau bagaimana melakukan suatu pekerjaan.

. Vestibule training simulation

Latihan yang diberikan disebuah tempat khusus dirancang
menyerupai tempat kerja, yang dilengkapi dengan berbagai peralatan
seperti ditempat kerja.

Role playing

Studi khusus yang dilakukan dengan cara para peserta diberi peran
tertentu bertindak dalam situasi tertentu.

. Case study

Studi khusus yang dilakukan dengan memberikan beberapa kasus
tertentu, kemudian peserta diminta memecahkan kasus tersebut
melalui diskusi dikelompok besar.

. Self study

Meminta peserta untuk belajar sendiri melalui rancangan materi
yang disusun dengan baik, seperti melalui bahan bacaan, video, dan
kaset.

Program learning

Bentuk lain dari self-study, yaitu menyiapkan seperangkat
pertanyaan dan jawabannya secara tertulis dalam buku, atau dalam
sebuah program computer.

Laboratory training

Latihan untuk meningkatkan kemampuan hubungan antar pribadi,
melalui sharing pengalaman, perasaan, persepsi, dan perilaku

diantara beberapa peserta.
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9. Action learning
Proses belajar melalui kelompok kecil dalam memecahkan
bebrbagai persoalan dalam pekerjaan, yang dibantu oleh seorang

ahli, bisa dari dalam perusahaan atau diluar perusahaan.

Menurut Ike Kusdyah Rachmawati (2008:112) menyatakan bahwa
langkah-langkah pelatihan sebagai berikut: langkah-langkah pelatihan
dan pengembangan adalah suatu proses untuk melaksanakan pelatihan
pada umumnya. Suatu perusahaan perlu memikirkan hal-hal yang
dibutuhkan untuk melangsungkan pelatihan sesuai kebutuhan, tujuan,
metode yang akan digunakan dalam pelatihan serta melakukan evakuasi

setelahnya.

Menyiapkan kebutuhan karyawan dalam pelatihan dengan cara: evaluasi

prestasi, analisis persyaratan kerja, analisis organisasi hingga survey

sumber daya manusia.

1. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan
Mengidentifikasi Kebutuhan Pelatihan, Tujuan Pelatihan &
Pengembangan, Merencanakan & Mengembangkan Program
Pelatihan dan Pengembangan Implementasi Program Off The Job
Training On The Job Training Evaluasi & Monitoring Menyiapkan
kebutuhan karyawan dalam pelatihan dengan cara: evaluasi prestasi,
analisis persyaratan kerja, analisis organisasi hingga survei sumber
daya manusia.

2. Menentukan tujuan program pelatihan dan pengembangan
Dalam hal ini perusahaan menentukan tujuan dari program pelatihan,
yaitu apakah pelatihan tersebut sudah sesuai dengan kriteria yang
dibutuhkan perusahaan, apakah program yang diberikan sesuai

dengan pendidikan, pengalaman serta motivasi bagi peserta.
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Merencanakan dan mengembangkan program pelatihan

Setelah tujuan program pelatihan dan pengembangan diketahui, maka
ada baiknya perusahaan perlu merencanakan dan mengembangkan
program ini. Hal ini merupakan proses persiapan dan pengendalian
untuk melakukan program pelatihan.

Implementasi program

Perusahaan perlu mendorong peserta pelatihan agar mencapai
keberhasilan dalam pelatihan tersebut, yaitu dengan memberikan
berbagai macam metode pelatihan yang dibutuhkan oleh karyawan
meliputi metode on the job training dan off the job training.
Evaluasi

Evaluasi adalah Evaluasi yang dimaksudkan untuk meninjau apakah
karyawan setelah melakukan pelatihan mengalami perubahan yaitu:

berkembang, sama sebelum pelatihan atau menurun.

2.6.3.3 Masalah-masalah pelatihan

Menurut Anwar Prabu (2003:72) menyatakan masalah-masalah

pelatihan, antara lain:

1.

Masalah kemampuan personil (performance). Focus perhatian apakah
para pekerja sudah mengalami atau dapat melakukan apa yang
seharusnya mereka kerjakan.

Perubahan teknologi dan sistem. Penelaahan dan pengembangan
pengguna teknologi baru pada perusahaan perlu diimbangi
peningkatan kemampuan personil pelaksanaanya. Perubahan sistem
kerja maupun sistem yang lainnya pada perusahaan akan berdampak
pada proses interaksi sistem lama yang juga perlu diimbangi dengan
adaptasi kerja dan pelaksanaanya.

“Automaticor Habitual Training”. Dalam hal tertentu pelatihan
merupakan suatu hal yang selalu dilakukan “baik” karena sudah
menjadi “mandat” atau keharusan. Disini pelatihan dilaksanakan

tanpa didasarkan kepada alasan khusus tentang perlunya pelatihan.
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Ketiga hal diatas semuanya memerlukan tindakan pelatihan. Namun
demikian sebelumnya dilakukan penyediaan sumber pelatihan perlu
dilakukan pengkajian yang cermat terlebih dahulu agar pelatihan yang
akan dilaksanakan lebih efektif.

2.6.3.4 Solusi Mengatasi Masalah Pelatihan
Menurut Abdurahmat Fathoni (2006:97-98) menyatakan untuk

mengatasi masalah pelatihan, dengan cara:

1. Mengembangkan dan mengidentifikasi masalah pelatihan.

2. Memeriksa seluruh perubahan yang terjadi sebelum masalah timbul.

3. Tandai dan buat telaahan terhadap sebab-sebab yang paling mungkin
dari masalah yang timbul.

4. Lakukan penelitian melalui prioritas dan alternatif pemecahan
masalah.

5. Adakan evaluasi terhadap peranan yang paling memungkinkan dalam
pelatihan sesuai dengan kebutuhan, dan kondisi lingkungan.

2.7 Pendekatan Andragogik dalam Pelatihan

Pendidikan dan pelatihan akan efektif dan efisien apabila dilaksanakan dengan
pendidikan yang integral, dengan proses yang dimulai dari analisis kebutuhan
pelatihan sampai evaluasi dan tindak lanjut. Sementara keberhasilan pelaksanaan
pelatihan sangat ditentukan oleh beberapa unsure, seperti peserta pelatihan,

widyaiswara, kurikulum dan metode, penyelenggara maupun pengelola pelatihan.

Dalam pelaksanaan pelatihan peranan pengelolaan pelatihan merupakan dominan
disamping unsure lainnya karena dalam penyelenggaraan pelatihan yang menjadi
peserta pelatihan adalah orang dewasa yang telah memiliki karakteristik sendiri.
Maka para pengelola pelatihan perlu memiliki kompetensi dalam hal konsep dasar,
agar dapat menerapkan pola pendidikan bernuansa pendidikan bagi orang dewasa

dalam pelaksanaan pelatihan.
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Konsep dasar Andragogi adalah proses untuk melibatkan peserta didik dewasa
kedalam suatu struktur pengalaman belajar. Istilah ini awalnya digunakan oleh
Alexande Kapp, seorang pendidik dari jerman, ditahun 1833, dan kemudian
dikembangkan menjadi teori pendidikan orang dewasa oleh pendidik Amerika
Serikat. Malcolm (24 April 1913 — 27 November 1997). Androgogik adalah ilmu
atau seni dalam membantu orang dewasa belajar, yang berarti mengarahkan orang
dewasa secara social dan psikologi. Dalam pendekatan Andragogi, peserta didik
yang memutuskan apa saja yang akan dipelajarinya berdasarkan kebutuhannya
sendiri, dan narasumber sebagai fasilitator. Pada pendekatan ini di orientasikan
belajar dipandang sebagai suatu proses pemecahan masalah ketimbang sebagai
proses pemberian mata pelajaran tertentu. Karena itu Andragogi merupakan suatu
proses penemuan dan pemecahan masalah nyata pada masa kini. Arah
pencapaiannya kemungkinan pengembangan berdasarkan kenyataan yang ada saat

ini.

2.7.1 Prinsip Belajar Orang Dewasa
Beberapa hal yang mempengaruhi dan mendukung kemudahan dalam proses

belajar sehingga tercapainya hasil belajar yang diinginkan disebut prinsip-

prinsip belajar. Adapun prinsip-prinsip belajar orang dewasa adalah sebagai

berikut:

1. Readiness (Kesiapan untuk belajar) menyiapkan kondisi fisik maupun
mental peserta didik adalah salah satu faktor terwujudnya tujuan pelatihan.
Sedangkan penyiapan mental dapat diciptakan agar peserta merasa tertarik
untuk mengikuti materi, tidak malu dan tidak takut, sehingga menimbulkan
semangat belajar.

2. Sequencing (Tahapan Belajar) akan lebih mudah belajar jika materi pelajaran
diberikan setahap demi setahap satu bagian dari yang mudah menuju ke yang
sulit. Implikasinya dengan penyelengaraan pelatihan adalah dalam

penyusunan jadwal mata pelatihan harus setahap demi setahap dan saling
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melengkapi satu dengan yang lain. Tahapan pembelajaran tidak boleh bolak
balik sesuai dengan keinginan fasilitator.

. Understanding (Pengertian) adalah seseorang peserta belajar dapat belajar
dengan baik jika ia mengerti apa yang akan dipelajari, untuk apa ia belajar
dan kemampuan apa yang akan dimiliki setelah ia selesai mempelajari
pelajaran tertentu. Berkaitan dengan hal ini maka dengan awal pembelajaran
perlu dijelaskan tujuan pembelajaran umum dan tujuan pembelajaran
Khususnya.

. Participation (Peran Serta) adalah belajar dapat terjadi melalui peran serta
aktif dari orang yang belajar baik secara fisik maupun mental. Oleh karena
itu tata ruang pelatihan perlu disusun agar dapat memberikan keleluasaan
peserta pelatihan berperan aktif dalam proses pembelajaran. Seperti tempat
duduk yang mudah dipindahkan, layout ruangan dalam bentuk letter U dan
lain sebagainya.

. Feed Back (umpan balik) adalah belajar akan lebih semangat jika peserta
mengetahui hasil belajar yang telah mereka capai mungkin sudah benar,
belum benar atau salah ini semua harus mereka ketahui agar dapat
memperbaiki. Feedback bagi orang dewasa perlu diperhatikan dengan niat
yang tulus dan tidak mempermalukan didepan umum. Contoh dengan
melalui latihan-latihan kemudian peserta diminta untuk mengomentari
sendiri hasil yang telah diperoleh serta dimintai saran bolehkah diberikan
masukan dari pihak lain.

. Reinforcement (pemantapan) adalah Pemanfaatan merupakan hal yang
penting dalam proses belajar. Pemanfaatan ini dapat dilakukan dengan
remedial maupun dengan pujian. Kesuksesan dalam belajar juga merupakan
pemanfaatan sekaligus pendorong untuk lebih berhasil dalam proses belajar
berikutnya.

. Motivasi belajar adalah Motivasi belajar akan timbul apabila terkait dengan
kebutuhannya. Jika memperhatikan mengenai kebutuhan maka dapat
mengacu pada kebutuhan yang dimiliki manusia yang dikemukakan oleh

Maslow. Fasilitator perlu mengkaitkan dengan proses pembelajaran.
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8. Persepsi Belajar adalah akan lebih efektif apabila terjadi usaha
menghubungkan antara materi pelajaran dengan pengertian atau pemahaman
yang sudah dimiliki oleh paserta. Sebagai contoh untuk menjelaskan
pentingnya tujuan pembelajaran dalam proses pembelajaran maka
widyaswara perlu menggali peserta pelatihan tentang pentingnya tujuan
dalam artian umum, kemudian pentingnya tujuan hidup dalam suatu
kehidupan, baru fasilitaor memproses dengan materi yang akan disajikan
yaitu tentang perlunya tujuan pembelajaran bagi seorang instruktur.

9. Application (penerapan) adalah Belajar akan lebih mudah jika peserta
melihat relevansinya dan dapat diterapkan pada situasi kerja. Aplikasi
merupakan salah satu hal yang harus terjadi dalam proses belajar setelah
sebelumnya didahului oleh pengertian dan pemahaman atas pengetahuan
dasarnya. Oleh karena itu dalam proses pembelajaran perlu diciptakan
metode pembelajaran yang lebih menitik beratkan pada penerapan-
penerapan seperti metode praktek, simulasi, main peran dan lain sebagainya.

10. Transfer Of Learning (Alih Belajar) adalah melalui tahap Aplikasi,
dimungkinkan dapat sampai pada tahap generalisasi yaitu pemanfaatan atau

penggunaan hasil belajar untuk memudahkan belajar dalam keadaan lain.

2.8 Pengembangan Model Pelatihan

1. Perkembangan pelatihan
Pelatihan sebagai sebuah konsep program yang bertujuan meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan seseorang (sasaran didik), berkembang sangat
pesat dan  modern. Perkembangan model pelatihan (capacity building,
empowering, training dll) saat ini tidak hanya terjadi pada dunia usaha, akan
tetapi pada lembaga- lembaga profesional tertentu model pelatihan berkembang
pesat sesuai dengan kebutuhan belajar, proses belajar (proses edukatif),

assessment, sasaran, dan tantangan lainnya (dunia global dll.).
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2. Pelatihan berdasar pada kebutuhan (Training Needs Assessment)
Kebutuhan pelatihan sangat berkaitan erat dengan kebutuhan belajar,
kebutuhan belajar diartikan dengan kesenjangan kemampuan di antara
kemampuan yang telah dimiliki dengan kemampuan yang dituntut, atau
dipersyaratkan dalam kehidupan sasaran didik (peserta pelatihan). Kemampuan
tersebut menyangkut kemampuan pengetahuan, sikap, nilai, dan tingkah laku
sesuai dengan aspek yang menjadi konteks perhatian. Apabila kita sedang
berbicara dalam kaitannya dengan peserta pelatihan (sasaran), maka
kebutuhan peserta pelatihan (sasaran) tersebut sangat berkaitan dengan
pengetahuan, keterampilan dan sikap yang berlaku pada kehidupannya atau

pada dunia kerjanya.

Model-model training yang berdasar kepada kebutuhan pelatihan (training

need assessment).

1. Model Induktif

Pendekatan yang digunakan dalam model Induktif menekankan pada usaha yang
dilakukan dari pihak yang terdekat, langsung, dan bagian-bagian ke arah pihak
yang luas, dan menyeluruh. Oleh karena itu, melalui pendekatan ini diusahakan
secara langsung pada kemampuan yang telah dimiliki setiap Sasaran didik
(pelatihan), kemudian membandingkannya dengan kemampuan yang
diharapkan atau harus dimiliki sesuai dengan tuntutan yang datang kepada
dirinya. Model ini digunakan untuk mengidentifikasi jenis kebutuhan belajar
yang bersifat kebutuhan terasa (felt needs) atau kebutuhan belajar dalam
pelatinan yang dirasakan langsung oleh peserta pelatihan. Pelaksanaan
identifikasinya pun harus dilakukan secara langsung kepada peserta pelatihan
itu sendiri. Untuk itu, model pendekatan ini digunakan bagi peserta pelatihan
yang sudah ada (hadir menjadi peserta pelatihan).

Keuntungan Model induktif ini adalah dapat diperoleh informasi yang

langsung, dan tepat mengenai jenis kebutuhan Peserta pelatihan, sehingga
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memudahkan kepada tutor (pelatin) untuk memilih materi pelatihan (belajar)
yang sesuai dengan kebutuhan tersebut. Namun Kkerugiannya, dalam
menetapkan materi pendidikan yang bersifat menyeluruh, dan umum untuk
peserta pelatihan yang banyak dan luas akan membutuhkan waktu, dana, dan
tenaga yang banyak. Karena setiap peserta pelatihan yang mempunyai
kecenderungan ingin atau harus belajar dimintai informasinya mengenai
kebutuhan pelatihan (belajar) yang diinginkan. Langkah-langkah pelaksanaan
identifikasi kebutuhan pelatihan (belajar) berdasarkan model Induktif ini adalah

sebagaimana digambarkan dalam flow chart di bawah ini.
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FLOW CHART MODEL INDUKTIF

Pengukuran kemampuan
peserta pelatihan

|

Pengelompokan kemampuan
dalam kawasan program
pelatihan

|

Membandingkan kemampuan
peserta engan materi
pelatihan (belajar)

|

Menetapkan kesenjangan
kemampuan, keterampilan

|

Mengembangkan proses
pelatihan (belajar)

|

Melaksanakan Pelatihan
(Pembelajaran)

|

Penelitian

Gambar 2.1 Flowchart Model Induktif

2. Model Deduktif
Pendekatan pada model ini dilakukan secara deduktif, dalam, pengertian

bahwa identifikasi kebutuhan pelatihan dilakukan secara umum, dengan sasaran
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yang luas. Apabila akan menetapkan kebutuhan pelatihan (belajar) untuk peserta
pelatihan yang memiliki karakteristik yang sama, maka pelaksanaan
identifikasinya dilakukan pengajuan pertimbangan kepada semua peserta
pelatihan (sasaran). Hasil identifikasi diduga dibutuhkan untuk keseluruhan
peserta pelatihan (sasaran) yang mempunyai ciri-ciri yang sama. Hasil
identifikasi macam ini digunakan dalam menyusun materi pelatihan (belajar)
yang bersifat massal dan menyeluruh. Hal ini sebagaimana telah dilakukan
dalam menetapkan kebutuhan pelatihan minimal untuk peserta pelatihan dengan
sasaran tertentu seperti melihat latar belakang pendidikan, usia, atau jabatan dll.
Kemudian dikembangkan ke proses pembelajaran dalam pelatihan yang lebih
khusus.

Keuntungan dari tipe ini adalah bahwa hasil identifikasi dapat diperoleh dari
sasaran yang luas, sehingga ada kecenderungan penyelesaiannya menggunakan
harga yang murah, dan relatif lebih efesien dibanding dengan tipe induktif
karena informasi kebutuhan belajar yang diperoleh dapat digunakan untuk
penyelenggaraan proses belajar dalam pelatihan secara umum. Namun
demikian, model ini mempunyai kelemahan dari segi efektifitasnya, karena
belum tentu semua peserta pelatihan (sasaran) diduga memiliki karakteristik
yang sama akan memanfaatkan, dan membutuhkan hasil identifikasi tersebut.
Hal ini didasarkan atas kenyataan bahwa keanekaragaman peserta pelatihan

(sasaran) cenderung memiliki minat dan kebutuhan belajar yang berbeda.

Kebutuhan belajar hasil identifikasi model deduktif termasuk jenis kebutuhan
terduga (expected needs), dalam pengertian bahwa peserta pelatihan (sasaran)
pada umumnya diduga membutuhkan jenis kebutuhan belajar tersebut. Hal
menarik bahwa, pernyataan jenis kebutuhan bisa tidak diungkapkan oleh
diri peserta pelatihan (sasaran) secara langsung, akan tetapi oleh pihak lain
yang diduga memahami tentang kondisi peserta pelatihan (sasaran). Oleh
karena itu, mengapa banyak terjadi "Drop out dalam pelatihan”, atau
kebosanan belajar, tidak adanya motivasi, malas, karena ada kecenderungan
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bahan belajar yang dipelajarinya dalam pelatihan kurang sesuai dengan
kebutuhan belajar yang dirasakannya. Langkah-langkah identifikasi kebutuhan
belajar dalam pelatihan model ini adalah sebagaimana terdapat dalam flow

chart di bawah ini.

Peserta Pelatihan

Keluarga Pelaksanaan

(Orangtua ) Pelatihan

L

Gambar 2.2 Flowchart Model Deduktif

Tanda panah di bawah bagan di atas menggambarkan bahwa pelaksanaan
identifikasi  kebutuhan pelatihan (kebutuhan belajar) dimulai dari
identifikasi kepada kedua pihak (keluarga, orang tua, dan pengelola pelatihan)
kemudian penetapan keputusannya disesuaikan dengan jenis kebutuhan
pelatihan yang diharapkan oleh peserta. Teknik yang digunakan dalam kegiatan
identifikasi kebutuhan model ini adalah kuesioner, dan inventori yang
disampaikan kepada ketiga pihak di atas, yang intinya menanyakan atau
menyusun daftar jenis-jenis kebutuhan belajar yang diduga diperlukan untuk

peserta.

3. Model Klasik

Model klasik ini ditujukan untuk menyesuaikan bahan belajar yang telah
ditetapkan dalam kurikulum atau program belajar dengan kebutuhan belajar
yang dirasakan peserta pelatihan (sasaran). Berbeda dengan model yang
pertama, pada model ini pelatih (tutor) telah memiliki pedoman yang berupa
kurikulum, umpamanya Kurikulum pelatihan prajabatan, kurikulum pelatihan

kepemimpinan, satuan pelajaran dalam pelatihan, modul, hand-out dll.
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Identifikasi kebutuhan belajar pelatihan dilakukan secara terbuka dan langsung
kepada peserta pelatihan (sasaran) yang sudah ada di kelas. Pelatih (tutor)
mengidentifikasi kesenjangan di antara kemampuan yang telah dimiliki peserta

pelatihan (sasaran) dengan bahan belajar yang akan dipelajari.

Tujuan dari model klasik ini adalah untuk mendekatkan kemampuan yang telah
dimiliki dengan kemampuan yang akan dipelajari, sehingga peserta
pelatihan (sasaran) tidak akan memperoleh kesenjangan dan kesulitan dalam
mempelajari bahan belajar yang baru. Keuntungan dari model ini adalah untuk
memudahkan peserta pelatihan (sasaran) dalam mempelajari bahan belajar, di
samping kemampuan yang telah dimiliki akan menjadi modal untuk memahami
bahan belajar yang baru. Kelemahannya adalah bagi peserta pelatihan (sasaran)
yang terlalu jauh kemampuan dasarnya dengan bahan belajar yang akan
dipelajari menuntut untuk mempelajari terlebih dahulu kesenjangan
kemampuan tersebut, sehingga dalam mempelajari kebutuhan belajar yang
diharapkannya membutuhkan waktu yang lama. Langkah- langkah kegiatan

pada model klasik ini adalah sebagai berikut:



Mengidentifikasikan kemampuan pada tujuan pelatihan

|

Mengidentifikasikan kemampuan peserta pelatihan (sasaran)

|

Menetapkan kesenjangan kebutuhan pelatihan

|

Mengembangkan program pelatihan

|

Melaksanakan kegiatan pelatihan

}

Penilaian

Gambar 2.3 Flowchart Model Klasik
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2.9 Penelitian Relevan

Adanya keterikatan pengembangan model pelatihan kepemimpinan mahasiswa di
Institut Teknologi Sumatera dalam rangka membuat produk pelatihan efektif,
efisien dan menarik guna membentuk karakter kepemimpinan mahasiswa.
Berdasarkan beberapa peneliti yang pernah dilakukan, diantaranya:

1. Berdasarkan hasil penelitian Joni Zulhendra tentang Antropologi Kampus
Dalam Upaya Membentuk Karakter Pemimpin Yang Berdaya Saing pada tahun
2019 yang menyimpulkan bahwa pelatihan ini memberikan pemahaman yang
bagus untuk mahasiswa dalam mengaplikasikannya didalam dunia kampus
maupun diluar kampus di Universitas Islam Negeri Padang.

2. Berdasarkan hasil penelitian Ela Minchah Laila Alawiyah, Hermahayu, Dhuta
Sukmarani tentang Pelatihan Kepemimpinan Kenabian Sebagai Karakter Bagi
Mahasiswa yang menyimpulkan pelatihan kepemimpinan kenabian mampu
meningkatkan pendidikan karakter bagi mahasiswa.

3. Berdasarkan hasil penelitian Syarifah Ida Farida dan Oki Igbal Khair tentang
Leadership sebagai Dasar Kecerdasan Intelektual Mahasiswa Program Studi
Manajemen di Universitas Pamulang yang menyimpulkan pelatihan
kepemimpinan dibutuhkan untuk pengurus himpunan mahasiswa manajemen
dan mahasiswa lainnya sehingga mereka memiliki kepemimpinan yang luar
biasa ditinggi dan merupakan dasar kecerdasan intelektual dengan memberikan
kedisiplinan dan iklim emosi yang stabil.

4. Berdasarkan hasil penelitian Rabukit Damanik tentang Hubungan
Kepemimpinan dengan Mutu Pembelajaran yang menyimpulkan Terdapat
hubungan yang signifikan dan berarti antara gaya kepemimpinan kepala sekolah
dengan mutu pembelajaran. Koefisien Korelasi yang diperoleh adalah 0,604. Hal
ini mengindikasikan betapa pentingnya kepemimpinan dalam meningkatkan
mutu pembelajaran.

5. Berdasarkan hasil penelitian Yusran Razak, Darwyan Syah, Abd. Aziz tentang
Kepemimpinan, Kinerja Dosen Dalam Peningkatan Mutu Pendidikan Perguruan

Tinggi yang menyimpulkan kepemimpinan memiliki kontribusi dan pengaruh
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positif dan signifikan dengan mutu pendidikan. Dengan demikian
kepemimpinan memberikan sumbangan terhadap peningkatan mutu pendidikan.
Peningkatan terhadap kepemimpinan akan diikuti dengan peningkatan mutu
pendidikan.Dengan demikian kepemimpinan menjadi peramal tinggi rendahnya
mutu pendidikan perguruan tinggi

. Berdasarkan hasil penelitian Yudi Wahyudin tentang pendidikan kepemimpinan
dan pembinaan karakter yang menyimpulkan Kepemimpinan merupakan embrio
keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Pemimpin yang dicintai mempunyai
kecenderungan dapat mendongkrak motivasi pengikut untuk mensukseskan dan
meraih cita-cita organisasi dengan sebaik-baiknya. Pendidkan kepemimpinan
diperlukan untuk mempersiapkan calon pemimpin yang berkarakter dan bervisi
kuat. Konten pendidikan kepemimpinan didesain meliputi pengetahuan dan teori
kepemimpinan, pengembangan keterampilan dan seni memimpin serta
pembangunan karakter kepemimpinan. Pendidikan kepemimpinan diharapkan
dapat melahirkan pemimpin yang berkarakter dan bervisi kuat sehingga dapat
mempengaruhi Kinerja organisasi untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi.
. Berdasarkan hasil penelitian Aurelia Potu tentang kepemimpinan, motivasi, dan
lingkungan kerja pengaruhnya terhadap Kinerja karyawan pada kanwil ditjen
kekayaan negara suluttenggo dan maluku utara di manado yang menyimpulkan
kesatu kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan Kkerja secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor
Wilayah Ditjen Kekayaan Negara Suluttenggo Dan Maluku Utara Di Manado.
kedua kepemimpinan secara parsial bepengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada Kantor Wilayah Ditjen Kekayaan Negara Suluttenggo
Dan Maluku Utara Di Manado. Ketiga motivasi secara parsial bepengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Wilayah Ditjen
Kekayaan Negara Suluttenggo Dan Maluku Utara Di Manado. Keempat
lingkungan kerja secara parsial bepengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada Kantor Wilayah Ditjen Kekayaan Negara Suluttenggo
Dan Maluku Utara Di Manado.
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8. Berdasarkan hasil penelitian Dian Yudhawati, Alimatus Sahrah, Reny
Yuniasanti tentang Pengaruh Pelatihan Kepemimpinan Tranformasional
Supervisor Terhadap Mutu Pelayanan Pramuniaga Di Flora Group yang
menyimpulkan  Pelatihan  kepemimpinan transformasional terbukti  dapat
meningkatkan mutu pelayanan pramuniaga.

9. Berdasarkan hasil penelitian I Wayan Sukya Edy Kumara, | Wayan Mudiartha
Utama tentang Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Mediasi
Kepemimpinan Pada Hotel Satriya Cottages Kuta-Bali yang menyimpulkan
Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
hotel Satriya Cottages Kuta Bali.

10. Berdasarkan hasil penelitian Ela Minchah Laila Alawiyah, Sukarti, Ratna
Syifaa tentang pelatihan kepemimpinan kenabian untuk meningkatkan
komitmen mengajar guru yang menyimpulkan dalam penelitian ini adalah
Pelatihan Kepemimpinan Kenabian dapat meningkatkan komitmen mengajar
guru di SDIT “H”, hal tersebut dapat ditinjau dari adanya peningkatan pada
beberapa hal seperti guru kini lebih memiliki keinginan untuk bertanggung
jawab dalam proses belajar-mengajar di sekolah, lebih disiplin, dan memiliki

keinginan untuk lebih terampil dalam mengajar yang tinggi.

2.10 Kerangka Pikir

Selama ini kegiatan pelatihan kepemimpinan sudah ada namun rancangannya masih
belum ada. Kegiatan pelatihan ini biasanya dilaksanakan untuk mahasiswa
penerima beasiswa yang dilaksanakan hanya satu kali ditahun pertama yang di bina
langsung oleh ahli nya yaitu TNI, dimana mahasiswa diberikan pengetahuan
tentang bela negara dan pelatihan PBB. Namun penulis ingin membuat pelatihan
ini lebih terstruktur sehingga mahasiswa memiliki karakter sebagai seorang
pemimpin. Pelatihan ini dirancang untuk mahasiswa seluruh Institut Teknologi
Sumatera bukan hanya penerima beasiswa saja yang rencananya akan diadakan
setiap bulan Agustus pada tingkat dasar, bulan Oktober pada tingkat menengah dan

bulan Nopember pada tingkat lanjut. Rancangan tingkatan pelatihan ini dilakukan
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agar mahasiswa Institut Teknologi Sumatera memiliki pelatihan kepemimpinan
yang terstruktur sehingga pelatihan ini akhirnya membentuk karakter mahasiswa.
Kelemahan pelatihan ini tidak adanya rancangan pelatihan sehingga kita perlu
membuat rancangan untuk mahasiswa Institut Teknologi Sumatera agar
pelatihannya menjadi terstruktur dan pelatihan selama ini masih belum maksimal
hanya sebatas memanggil pelatih tanpa adanya konsep yang disiapkan maka perlu

dikembangkan model pelatihan untuk mahasiswa.

Diakui oleh Pimpinan, Pembina kemahasiswaan, dan staff kemahasiswaan di
Institut Teknologi Sumatera bahwa pelatihan kepemimpinan belum tersusun rapi,
belum terkonsep, peserta hanya penerima beasiswa, tidak adanya pedoman
pelatihan kepemimpinan yang terstruktur. Berdasarkan kondisi tersebut maka
peneliti mengembangkan produk pelatihan kepemimpinan mahasiswa di Institut
Teknologi Sumatera. Produk ini diharapkan mampu menjadi pedoman pelatihan
kepemimpinan mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera. Dengan demikian, hal

tersebut akan membentuk karakter mahasiswa.



BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Desain penelitian ini adalah Research and Development (R&D) yang artinya
penelitian dan pengembangan. Borg & Gall (dalam Sugiono 2011:296) menyatakan
bahwa prosedur penelitian pengembangan pada dasarnya terdiri dari dua tujuan
utama, yaitu mengembangkan produk dan menguji keefektifan produk dalam
mencapai tujuan. Tujuan pertama disebut sebagai fungsi pengembangan sedangkan
tujuan yang kedua disebut sebagai validasi. Dengan demikian, konsep penelitian
pengembangan lebih tepat diartikan sebagai upaya pengembangan yang sekaligus

disertai dengan upaya validasinya.

Menurut Borg and Gall (1989) R&D memiliki 10 langkah yaitu: Analisis
Kebutuhan, Perencanaan produk, Perencanaan produk, Pengembangan produk
awal, Uji lapangan awal, Revisi produk uji coba, Uji lapangan produk lama, Revisi
produk, Uji coba lapangan skala luas, Revisi produk akhir, dan Desimilasi. Langkah
delapan, sembilan dan sepuluh memerlukan biaya yang tidak sedikit untuk itu
peneliti hanya memakai langkah satu sampai tujuh. Dalam penelitian ini akan
dilakukan model pengembangan sumber daya manusia dengan menggunakan tujuh
langkah R&D. kegiatan ini sangat memerlukan banyak biaya dan waktu, sehingga
peneliti khususnya dalam penulisan tesis ini dapat membatasi pada langkah tujuh

saja.

Adelina Hasyim (2017:89) berikut ini langkah-langkahnya vyaitu: analisis
kebutuhan, perencanaan produk, pengembangan produk awal, uji lapangan awal,
revisi produk uji coba, uji lapangan produk utama, dan revisi produk. Tujuh langkah
R&D yaitu digambarkan sebagai berikut:



Gambar 3.1 Langkah-langkah R&D
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Merujuk pada gambar diatas tujuh langkah yang dilakukan peneliti, adapun uraian
tujuh langkah tersebut sebagai berikut:

1) Analisis kebutuhan

Langkah ini merupakan pendahuluan sebelum melakukan perencanaan.
Menganalisis karakteristik masyarakat dan menetapkan tujuan dengan kegiatan
mengumpulkan data dan informasi, sehingga peneliti mengambil keputusan tujuan
dari penelitian dan pengembangan ini adalah untuk mengembangkan
pengembangan model pelatihan kepemimpinan mahasiswa Institut Teknologi
Sumatera. Disamping itu, peneliti mempersiapkan konsep, teori, prinsip studi
literatur sebagai pendukung proses pengembangan produk.

2) Perencanaan produk

Langkah kedua ini dilakukan dengan merumuskan tujuan penelitian berdasarkan
produk  yaitu pengembangan model pelatihan kepemimpinan yang akan
dikembangkan kemudian menentukan langkah-langkah penelitian dan
merencanakan tahap uji coba.

3) Pengembangan produk

Setelah mengetahui produk yang akan dikembangkan yaitu pengembangan model
pelatihan kepemimpinan. langkah ini merupakan dimulainya perancangan
pengembangan produk yang akan dikembangkan. Pada langkah ini tidak lepas dari
partisipasi peserta yang menjadi salah satu acuan pada saat menentukan atau
pembuatan produk yang akan dikembangkan. Dalam langkah ini produk yang sudah
dikembangkan selanjutnya akan diuji oleh telaah pakar desain pembelajaran, pakar
materi. Selanjutnya dilakukan pertemuan dengan koordinator untuk mendiskusikan
dan menginformasikan hasil telaah pakar setelah mendapatkan masukan dari para
pakar dilakukan, selanjutnya dilakukan pertemuan dengan kolaborator untuk
mendiskusikan dan menginformasikan hasil telaah pakar. Setelah mendapakan
masukan dari para pakar dilakukan revisi awal produk model pengembangan hasil

dari validasi pakar.
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4) Uji lapangan awal

Uji lapangan dilakukan uji coba produk melalui uji coba terbatas kelompok kecil
dan uji terbatas kelas.

5) Revisi uji lapangan awal

Reuvisi ini dilakukan berdasarkan hasil dari uji coba roduk pada uji lapangan awal
baik hasil uji coba terbatas kelompok kecil dan uji coba terbatas kelompok.

6) Uji lapangan produk utama

Pada langkah ini dilakukan uji lapangan melalui partisipasi peserta. Dalam uji
lapangan ini pemilihan sampel menggunakan teknik pemilihan sampel
nonprobability sampling dengan metode purposive sampling.

7) Revisi produk

Tahapan akhir dilakukan dengan merevisi produk hasil dari uji lapangan.

3.2 Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada semester gasal tahun akademik 2019/2020 di
Perguruan Tinggi yaitu Institut Teknologi Sumatera yang beralamat JI. Terusan

Ryacudu, Way Hui, Jati Agung, Lampung Selatan.

3.3 Populasi dan Sampel

Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian Arukunto (2010:173). Populasi pada
penelitian ini adalah seluruh mahasiswa Institut Teknologi Sumatera. Sampel
adalah sebagian atau wakil populasi yang akan diteliti (Arikunto, 2010:174).
Sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah mahasiswa Institut Teknologi

Sumatera dengan jumlah 184 mahasiswa yang terdiri dari laki-laki dan perempuan.

3.4 Prosedur Pengembangan

3.4.1 Studi Pendahuluan
Pada tahap ini dilakukan penelitian pendahuluan (prasurvei) untuk

mengumpulkan informasi melalui bagian akademik dan kemahasiswaan dalam
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merangkum permasalahan dilapangan. Studi pusaka bertujuan untuk
mengumpulkan data mengenai kelemahan-kelemahan dalam pengelolaan yang
belum berhasil dikembangkan. Sarana informasi yang dapat mengembangkan
pelatihan kepemimpinan tersebut seperti terstrukturnya konsep pelatihan
kepemimpinan sehingga mahasiswa dapat mengetahui dan mempraktekkan

cara menjadi seorang pemimpin.

3.4.2 Perencanaan
Langkah-langkah perencanaan model pengembangan pelatihan kepemimpinan

ini antara lain sebagai berikut:

1) Menjadikan mahasiswa penerima beasiswa sebagai pemimpin yang
memiliki jiwa kepemimpinan.

2) Menjadikan mahasiswa penerima beasiswa sebagai contoh bagi mahasiswa
lainnya/sebagai pendorong. Langkah ini dilakukan agar dapat meningkatkan
pentingnya jiwa kepemimpinan melalui pelatihan kepemimpinan kepada
mahasiswa Institut Teknologi Sumatera khususnya mahasiswa penerima
beasiswa. Kemudian meningkatkan kesadaran dan pemahaman mahasiswa
tentang kepemimpinan.

3) Meningkatkan kualitas sumber daya manusia di bidang pelatihan
kepemimpinan karena peranan sumber daya manusia sangat penting untuk
memperluas dan mengembangkan wawasan mahasiswa serta kualitas
kepribadian mahasiswa. Mahasiswa diberikan pelatihan agar menghasilkan

sumber daya manusia yang mampu memberikan contoh sebagai pemimpin.

3.4.3 Pengembangan Produk Awal
Pelatihan kepemimpinan di Institut Teknologi Sumatera ini perlu dilakukan

pengembangan antara lain mendesain suatu pelatihan yang ditujukan kepada
mahasiswa supaya dapat mengembangkan dan mengkader para penerima

beasiswa lainya atau mahasiswa bukan penerima beasiswa.
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3.4.3.1 Uji Coba Terbatas

Model pengembangan pelatihan kepemimpinan di Institut Teknologi
Sumatera berbentuk konsep pengembangan sumber daya manusia

mahasiswa harus melalui beberapa tahapan uji coba.

3.4.3.2  Uji Ahli

Produk awal yang telah dikembangkan diujikan dengan ahli melalui
pengisian angket validasi yaitu validasi oleh Ahli Desain, Ahli Materi dan
Ahli Media atau Bahasa.

3.4.3.3 Revisi Produk Awal

Setelah produk awal divalidasi, kemudian dilakukan perbaikan produk
awal untuk digunakan mengembangkan sumber daya manusia pada

mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera.

3.4.3.4 Uji Perorangan

Setelah produk awal yang telah diuji ahli diujikan lagi melalui uji
perorangan yang bertujuan untuk mengetahui kemenarikan produk yang
dilakukan dengan pengisian angket pada subjek tindakan uji perorangan
maka akan dilakukan revisi apabila berdasarkan hasil perhitungan model

kurang menarik dan sulit pada saat penggunaannya.

3.4.3.5 Uji Kelompok Kecil

Pada langkah ini, produk awal yang telah diuji perorangan diujikan lagi
melalui kelompok kecil. Uji kelompok kecil bertujuan untuk mengetahui
kemenarikan model pengembangan pelatihan kepemimpinan di Institut
Teknologi Sumatera. Uji kemenarikan dilakukan dengan pengisian
angket. Sampel dan teknik pengembangan sampel pada uji kelompok

kecil sama dengan uji perorangan, tetapi yang menjadi sampelnya
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berbeda. Sampel pada uji adalah 120 peserta pelatihan yang terbagi
menjadi 8 kelompok.

3.4.3.6 Revisi Uji Kelompok Kecil

Setelah produk awal diujikan melalui uji kelompok kecil untuk
mengetahui kemenarikan model pengembangan pelatihan kepemimpinan
di Institut Teknologi Sumatera pada kelompok kecil yang dilakukan
dengan pengisian angket pada sampel pada uji 120 mahasiswa pelatihan
yang terbagi menjadi 8 kelompok maka akan dilakukan revisi untuk
memperbaiki model pengembangan sumber daya manusia di Institut

Teknologi Sumatera.

3.4.4 Penyempurnaan Produk Utama
Setelah melewati langkah uji lapangan, produk utama disempurnakan sehingga

dihasilkan model pengembangan sumber daya manusia Institut Teknologi
Sumatera yang menarik, efektif, dan efisien dalam penggunaannya pada proses
pelatihan dan pelaksanaan pada model pengembangannya sumber daya manusia

Institut Teknologi Sumatera.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Menurut Arikunto (2010:203) Instrumen penelitian adalah alat atau fasilitas yang
digunakan oleh peneliti dalam mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih mudah
dan hasilnya lebih baik, dalam arti lebih cermat, lengkap dan sistematis sehingga

mudah diolah.

Adapun instrument pengumpulan data yang digunakan dalan penelitian ini adalah:
3.5.1 Wawancara
Wawancara adalah percakapan dengan maksud tertentu. Percakapan dilakukan
oleh dua pihak, yaitu pewawancara (interviewer) yang mengajukan pertanyaan

dan pewawancara (interview) yang memberikan jawaban atas pertanyaan itu
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(Moleong, 2010:186). Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan wawancara
semi terstruktur. Jenis wawancara ini mengharuskan pewawancara membuat
kerangka dan garis besar pokok-pokok yang dirumuskan tidak perlu

dipertanyakan secara berurutan (Moleong, 2010:187).

Tujuan penelitian menggunakan metode ini adalah untuk mempermudah data
secara jelas dan konkret tentang bagaimana peran Institut Teknologi Sumatera
melalui pelatihan kepemimpinan mahasiswa. Peneliti menggunakan metode ini
sebagai petunjuk wawancara yang hanya berisi petunjuk secara garis besar
tentang proses dan isi wawancara untuk menjaga agar pokok-pokok yang
direncanakan dapat seluruhnya tercakup. Pelaksanaan wawancara dan
pengurutan pertanyaan disesuaikan dengan keadaan responden dalam konteks
wawancara sebenarnya. Peneliti menggunakan wawancara semi terstruktur
(indepth interview) dengan menggunakan interview guide yang pokok kemudian
pertanyaan dikembangkan seiring atau sambil bertanya setelah informan tersebut
menjawab sehingga terjadi wawancara yang interaktif antara peneliti dengan
informan dan dengan menggunakan angket. Wawancara dilakukan dengan
menggunakan angket atau kuesioner digunakan untuk mengukur kualitas model
yang dikembangkan. Instrumen angket atau kuesioner pada penelitian
pengembangan ini digunakan untuk memperoleh data dari ahli media ahli
materi, Pimpinan Institut Teknologi Sumatera dan tenaga kependidikan sebagai
bahan mengevaluasi model pengembangan yang dikembangkan. Instrumen
kelayakan model pengembangan sumber daya manusia pada pelatihan
kepemimpinan mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera menggunakan skala
lihter dengan alternative jawaban (Sugiyono, 2010:134): sangat baik, baik,
cukup, kurang dan sangat kurang. Supaya dapat memperoleh data kuantitatif,
maka setiap alternative jawaban diberi skor yakni sangat baik = 5, baik = 4,
cukup = 3, kurang = 2, dan sangat kurang = 1.
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3.5.2 Dokumentasi
Metode dokumentasi adalah salah satu metode pengumpulan data yang

digunakan dalam metodologi penelitian sosial. Pada intinya metode
dokumentasi adalah metode yang digunakan untuk menelusuri data horistik.
Dalam penelitian ini, peneliti mendapatkan beberapa dokumen resmi, berupa
arsip terkait dengan pelatihan kepemimpinan mahasiswa seperti foto kegiatan,
jumlah mahasiswa yang mengikuti kegiatan pelatihan dan lain sebagainya.

3.5.3 Observasi
Observasi langsung adalah cara pengambilan data dengan menggunakan mata

tanpa ada pertolongan alat standar lain untuk keperluan tersebut. Observasi atau
pengamatan merupakan salah satu teknik penelitian yang sangat penting.

Pengamatan ini digunakan karena berbagai alasan (Moleong, 2010:242).

Observasi ini digunakan untuk penelitian yang telah direncanakan secara
sistematik tentang bagaimana peran Institut Teknologi Sumatera dalam rangka
mengembangkan potensi mahasiswa di pelatihan kepemimpinan. Tujuan
menggunakan metode ini untuk mencatat hal-hal, perilaku, perkembangan, dan
sebagainya tentang bagaimana peran Institut Teknologi Sumatera dalam
mengembangkan sumber daya manusia. Dalam observasi ini peneliti mencari
dan mengamati beberapa hal antara lain sarana prasarana yang tersedia sampai
dengan kegiatan yang dilakukan oleh Perguruan Tinggi dilingkungan Institut

Teknologi Sumatera dalam pengembangan potensi mahasiswa.

Awal observasi peneliti melihat kondisi sarana prasarana serta kegiatan yang
berlangsung di lingkungan Institut Teknologi Sumatera dalam selanjutnya
peneliti mengamati ketersediaan sarana prasarana di beberapa objek di Institut

Teknologi Sumatera.
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3.5.4 Kuesioner (Angket)
Kuesioner (angket) Menurut Arikunto (2012:42) kuesioner (angket) adalah

sebuah daftar pertanyaan yang harus diisi oleh orang yang akan diukur
(responden). Dengan kuesioner (angket) bertujuan untuk mengetahui
keadaan/data diri, pengalaman, pengetahuan sikap dan pendapatnya. Angket ini
diberikan kepada pimpinan Institut Teknologi Sumatera untuk memperoleh data
analisis kebutuhan, angket diberikan kepada tim ahli dan uji terbatas untuk
mengevaluasi model awal yang dikembangkan. Untuk memperoleh data
analisis kebutuhan dibuatlah angket yang diberikan kepada mahasiswa

penerima beasiswa maupun mahasiswa bukan penerima beasiswa. (lampiran).

Angket ini digunakan untuk memperoleh data pada saat penelitian yang berupa
kualitas produk dari aspek media dan komunikasi visual. Aspek penilaian media
oleh ahli media dan ahli desain, peneliti melaksanakan pendesain produk awal
dengan menentukan kompetensi khusus, materi pelatihan, dan strategi
pelatihan, yaitu dengan melakukan identifikasi berdasarkan definisi
perencanaan model pengembangan sumber daya manusia untuk mahasiswa
Institut Teknologi Sumatera. Pada tahap ini peneliti membuat angket yang

mampu memvalidasi produk tersebut sesuai indikator yang telah ditentukan.

Melaksanakan pendesain produk yang sesuai dengan sintak dan menentukan
kompetensi khusus, materi latihan, dan strategi latihan, yaitu dengan melakukan
identifikasi berdasarkan definisi perencanaan model pengembangan sumber
daya manusia untuk mahasiswa Institut Teknologi Sumatera. Pada tahap ini
peneliti membuat angket yang mampu memvalidasi produk tersebut sesuai

indikator yang ditentukan.

Pedoman hasil angket digunakan untuk mengumpulkan data dari evaluasi ahli
materi, ahli desain, dan ahli bahasa. Instumen ini akan digunakan pada uji coba

awal. Beberapa aspek yang diamati untuk dijadikan indikator adalah:



1) Kriteria pembelajaran
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2) Kriteria materi (material interview), yang mencakup isi (content), materi dan

aktivitas belajar.

3) Kriteria penampilan (presentation kriteria) yang mencakup desain antar

muka, kualitas dan penggunaan media serta interaktivitas media (Lee &

Owen, 2008:367)

Aspek-aspek yang akan diamati dikembangkan dalam bentuk instrument

dengan kisi-kisi pada table 3.1 dan angket terlampir.

Tabel 3.1 Kisi-kisi Instrumen Ahli Materi

No Aspek yang - Jumlah
dievaluasi Butir
Kemenarikan Model 1
Aspek Insteraktifitas antar peserta 2
. tampilan Isi/langkah-langkah model mudah dipahami 3
dan peran | Peran model pada pembelajaran 3
model Kualitas isi kegiatan model 3
Jumlah Total 12
Tabel 3.2 Kisi-kisi Instrumen Ahli Desain
No Indikator Aspek Penilaian Jumlah Butir
1 | Ukuran Model 2
2 | Desain sampul model (cover) 9
3 | Desain isi model 8
4 | Tata letak materi 2
5 | Kemudahan materi untuk dipahami 5
6 | Sistematis dan kreatif 7
Jumlah Pertanyaan 33
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Tabel 3.3 Kisi-kisi Instrumen Ahli Media

Kemenarikan Model

Insteraktifitas antar peserta
Aspek

1 | tampilan dan

Isi/langkah-langkah model mudah dipahami

Peran model pada pembelajaran
peran model

W W W N -

Kualitas isi kegiatan model

Tabel 3.4 Kisi-kisi Instrumen Uji Lapangan

1 | Pengetahuan umum kepemimpinan 3

2 | Pengetahuan tugas dan manfaat pelatihan kepemimpinan 2

Keterampilan mengembangkan peran kepemimpinan
sebagai mahasiswa

4 | Melaksanakan tugas (praktek) menjadi pemimpin 2

5 | Kemampuan sikap yang baik 3

6 | Kemampuan kecakapan berbahasa yang baik 3

. Keterampilan dalam mempromosikan Institut Teknologi 3
Sumatera

Tabel 3.5 Kisi-kisi tanggapan pengguna terhadap produk

1 | Penilaian materi dalam produk 7

2 | Design produk 1
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3.6 Validitas dan Reabilitas

3.6.1 Validitas Instrumen Uji coba

Validitas instrumen digunakan sebagai alat ukur model pengembangan sumber
daya manusia, terlebih dahulu diuji validitasnya kepada responden diluar subjek
uji coba. Instrumen dikatakan valid apabila instrument tersebut dapat dengan
tepat mengukur apa yang hendak diukur. Dengan kata lain, validitas berkaitan
dengan ketepatan dengan alat ukur. Instumen yang valid akan menghasilkan
data yang valid. Pengujuan validitas dalam penelitian ini menggunakan validitas
isi. Validitas isi adalah sejauh mana kelayakan suatu tes sebagai sampel dari
domain item yang hendak diukur. Dalam pengujian validitas digunakan
validitas logis. Penilaian ini bersifat kualitatif dan judgement serta dilakukan
oleh panel expert, bukan oleh penulis atau perancang tes itu sendiri. Inilah
prosedur yang menghasilkan validitas logis. Seberapa tinggi kesepakatan antara
experts yang dilakukan penilaian kelayakan suatu item akan dapat diestimasi
dan dikuantifikasikan, kemudian statistiknya dijadikan indikator isi item dan

validitas isi tes.

3.6.2 Realibilitas Instrumen

Instrument tes dikatakan reliable (dapat dipercaya) jika memberikan hasil yang
tetap atau konsisten apabila diteskan berkali-kali. Jika kepada responden
diberikan tes yang sama pada waktu yang berlainan, maka setiap responden
akan tetap berada dalam urutan yang sama dalam kelompoknya. Uji reliabilitas
yang dilakukan menggunakan program computer dengan melihat nilai
Cronbach’s Alpha Dberarti item soal tersebut reliable. Pada program ini
digunakan metode Cronbach’s Alpha yang diukur berdasarkan skala
Cronbach’s Alpha 0 sampai 1. Menurut Nunnanly (dalam Gulo 2012:26), suatu
konstruk atau variable dikatakan reliable jika memberikan nilai Cronbach’s
Alpha lebih dari 0,60.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Hasil analisis data penelitian dan pengembangan model pelatihan kepemimpinan

mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera, dapat disimpulkan hal-hal sebagai
berikut :

5.11

512

5.1.3

5.14

Potensi pelatihan kepemimpinan ini sangat menarik untuk dijadikan
pelatihan bagi mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera karena masih
belum ada pelatihan yang terstruktur. Kondisi untuk pengembangan
pelatihan mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera sangat bagus untuk
dikembangkan mengingat pelatihan sangat dibutuhkan mahasiswa.

Hasil penelitian ini berupa produk yang tersusun sistematis melalui
perencanaan pelatihan, pelaksanaan pelatihan, dan evaluasi pelatihan.
Pelatihan kepemimpinan ini untuk membentuk karakter mahasiswa melalui
produk model pelatihan mahasiswa mengenai pelatihan kepemimpinan.
Tanggapan pengguna terhadap hasil pengembangan produk dapat dikatakan
layak digunakan dan dapat dijadikan sebagai pedoman untuk Institut
Teknologi Sumatera.

5.2 Saran

Berdasarkan simpulan yang telah diuraikan maka saran-saran yang dapat diberikan

sebagai berikut :

5.2.1

Kepada Perguruan Tinggi hendaknya tidak hanya melaksanakan pendidikan
formal saja namun peduli dengan peningkatan jiwa kepemimpinan
mahasiswa untuk menyiapkan mahasiswa menjadi pemimpin dimasa depan

sehingga terbentuk karakter anak bangsa.



5.2.2

5.2.3

5.24

125

Hendaknya Perguruan Tinggi dapat memberikan fasilitas pelatihan yang
baik kepada mahasiswa agar pelatihan ini dapat meningkatkan kemampuan
mahasiswa.

Kepada peneliti untuk melakukan pengkajian lebih mendalam dan secara
luas terhadap variabel lain terkait dengan implementasi pengembangan
model pelatihan kepemimpinan mahasiswa di Institut Teknologi Sumatera.
Kepada mahasiswa agar dapat mengikuti kegiatan pelatihan ini sebagai
dasar dalam memimpin sehingga dapat meningkatkan kemampuan

Khususnya dalam memimpin.
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