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Abstrak 

Sumber daya manusia sangat menentukan proses berhasilnya kinerja suatu organisasi. 

Pengembangan sumber daya manusia, bertujuan untuk lebih memudahkan terwujudnya tujuan 

organisasi, sebab berkualitasnya sumber daya manusia dianggap mampu dalam menjalankan tugas dan 

fungsinya sebagai pegawai di dalam suatu organisasi. Pentingnya pelatihan dan pengembangan SDM 

di PJB diharapkan karyawan mampu melakukan pekerjaannya atau memiliki kapabilitas sesuai 

kebutuhan kompetensi, hal ini juga berdampak pada penilaian masyarakat sebagai pelanggan. Untuk 

itulah, PJB berkomitmen meningkatkan kapasitas dan kapabilitas setiap karyawan pada seluruh jenjang 

organisasi dalam mendukung kinerja Perusahaan saat ini dan di masa depan. Tujuan dari penelitian ini 

adalah untuk mengetahui, mendiskripsikan dan menganalisis bagaimana Pelatihan dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia (SDM) pada PT. Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya. Jenis penelitian ini 

adalah deskriptif kualitatif. Teknik analisis data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah 

Interaktive model menurut Milles & Huberman (2014). Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pelatihan 

dan Pengembangan SDM Berbasis Kompetensi Pada PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya telah 

dilaksanakan dengan maksimal melalui pelatihan dan pengembangan berdasarkan kompetensi teknik 

dan non yang dimiliki oleh pegawai.  

Kata Kunci:  Pengembangan sumber daya manusia; pelatihan; kinerja pegawai  

 

Competency-based human resource (HR) training and development 
 

Abstract 

Human resources greatly determine the process of successful performance of an organization. 

Human resource development aims to further facilitate the realization of organizational goals, because 

the quality of human resources is considered capable of carrying out their duties and functions as 

employees in an organization. The importance of training and human resource development at PJB is 

expected that employees are able to do their jobs or have capabilities according to competency needs, 

this also has an impact on the assessment of the community as customers. For this reason, PJB is 

committed to increasing the capacity and capability of every employee at all levels of the organization 

in supporting the current and future performance of the Company. The purpose of this research is to 

find out, describe and analyze how the Training and Development of Human Resources (HR) at PT. 

Java-Bali Power Plant Surabaya City. This type of research is descriptive qualitative. The data 

analysis technique that will be used in this study is the interactive model according to Milles & 

Huberman (2014). The results showed that Competency-Based Training and Human Resources 

Development at PT Pembangkitan Jawa-Bali Surabaya City had been carried out optimally through 

training and development based on technical and non-technical competencies possessed by employees.  

Keywords: Human resource development; training; employee performance  
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PENDAHULUAN 

Pada saat ini masyarakat Indonesia telah memasuki era globalisasi dan modernisasi yang mana 

dalam era ini segala aspek mengalami kemajuan terutama dalam bidang teknologi dan informasi. 

Segala tantangan harus dihadapi oleh masyarakat Indonesia terutama menuntut masyarakat menjadi 

manusia yang berkualitas dengan segala kemampuan dan kompetensi yang dimiliki. Berhubungan 

dengan kemajuan tersebut maka organisasi harus mampu memanfaatkan dan mengelola sumber daya 

manusia secara maksimal agar terus sejalan dengan kemajuan dan perkembangan yang ada. Sehingga 

sumber daya menjadi salah satu kunci dalam persaingan antar organisasi di dalam melakukan suatu 

pelayanan kepada masyarakat.  

Dengan adanya sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas di dalam suatu organisasi dapat 

menjadi aset penting di dalam perusahaan yang nantinya pada masa yang akan datang dapat menjadi 

pendukung terhadap kemajuan organisasi. Sehingga keberadaan sumber daya manusia (SDM) yang 

berkualitas tersebut dapat menentukan kualitas manusia sebagai pemegang peran penting di dalam 

memajukan organisasi yang bersangkutan. Persaingan yang terjadi akan bedampak pada cara kerja 

suatu organisasi. Hal tersebut disebabkan oleh adanya keinginan pada tiap-tiap organisasi untuk 

menjadi organisasi yang unggul dalam hal kinerjanya. 

Sumber daya manusia sangat menentukan proses berjalannya kinerja suatu organisasi dalam 

menyelesaikan tugas dan fungsi dari organisasi itu sendiri. Kesuksesan suatu organisasi sangat 

bergantung pada kualitas dari sumber daya yang dimiliki terutama sumber daya manusia. Kesuksesan 

dalam hal ini dapat diartikan sebagai suatu pencapaian yang diraih oleh organisasi berupa peningkatan 

kinerja dari tiap pegawainya. Peningkatan kinerja yang terjadi di dalam organisasi merupakan suatu 

bentuk dari pengembangan sumber daya manusia yang ada. Dengan pengembangan sumber daya 

manusia, maka tujuan dari organisasi akan lebih mudah untuk diwujudkan. Sebab berkualitasnya 

sumber daya manusia dianggap mampu dalam menjalankan tugas dan fungsinya sebagai pegawai di 

dalam suatu organisasi. Maka dari itu untuk mewujudkan tujuan yang diinginkan suatu organisasi perlu 

adanya komitmen pemimpin untuk mewujudkannya di dalam organisasi.  

PT Pembangkitan Jawa-Bali merupakan anak perusahaan PLN yang memiliki bidang kerja yang 

berkaitan dengan pengelolaan dan distribusi listrik di pulau Jawa sampai Pulau Bali. Dengan bidang 

yang ada terkait dengan pengelolaan dan distribusi listrik di pulau Jawa-Bali membuat PJB menjadi 

salah satu perusahaan BUMN yang memberikan pelayanan terkait dengan pemenuhan listrik 

masyarakat terutama yang berada di pulau Jawa dan Pulau Bali. Sehingga berdasarkan penjelasan di 

atas tidak dapat dipungkiri lagi bahwa PJB harus memiliki kinerja yang sangat optimal terutama dalam 

hal pelayanan pemenuhan listrik, sebab listrik merupakan salah satu kebutuhan vital yang dibutuhkan 

oleh masyarakat. Karyawan menjadi salah satu pihak yang sangat berpengaruh dalam teruwjudnya 

kinerja optimal. PJB mengimplementasikan berbagai sistem manajemen best practice, yang antara lain: 

Manajemen Asset Pas 55, Manajemen SDM berbasis Kompetensi, Manajemen Risiko, Manajemen 

Mutu ISO 9000, Manajemen Lingkungan ISO 14000 dan K3 OHSAS 18000, Manajemen GCG, 

Manajemen Teknologi Informasi, Knowledge Management, Manajemen Bsldrige, Manajemen House 

Keeping 5S, Manajemen Pengamanan, dan Sistem Manajemen Terpadu (PJB Integrated Management 

System). Mendapatkan standart rating dunia. Virtual reality sebagai bukti inovasi di dalam melakukan 

pekerjaan yang mengikuti perkembangan zaman. PJB menyadari sepenuhnya bahwa sumber daya 

manusia merupakan aset penting dalam peningkatan kinerja Perusahaan sehingga harus dikelola dan 

dikembangkan terus menerus. Dengan pendekatan Human Capital, PJB senantiasa meningkatkan 

kapasitas dan kapabilitas setiap karyawan dalam mendukung kinerja organisasi secara berkelanjutan. 

PJB memberikan kesempatan yang sama bagi pengembangan kompetensi seluruh karyawan tanpa 

memandang gender, suku, agama dan ras (SARA) maupun level jabatan. Untuk itulah, PJB 

berkomitmen meningkatkan kapasitas dan kapabilitas setiap karyawan pada seluruh jenjang organisasi 

dalam mendukung kinerja Perusahaan saat ini dan di masa depan.  Kualitas SDM yang unggul dan 

berintegritas menjadi kunci dalam bersaing dalam era revolusi industri 4.0. Pengembangan karir 

maupun evaluasi kinerja karyawan juga dilakukan secara fair dan transparan berdasarkan Pedoman 

yang ditetapkan, diantaranya melalui performance dan assessment karyawan.  
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Pentingnya pelatihan dan pengembangan SDM di PJB juga akan berdampak pada penilaian 

masyarakat sebagai pelanggan yang diberikan pelayanan berupa produk distribusi listrik. Pendidikan 

dan pelatihan yang diselenggarakan untuk memastikan karyawan mampu melakukan pekerjaannya atau 

memiliki kapabilitas sesuai kebutuhan kompetensi jabatan yang diembannya sehingga tercipta 

lingkungan kerja yang kondusif. Jenis pengembangan kompetensi karyawan yang diselenggarakan oleh 

PJB Academy terdiri dari pengembangan kompetensi mulai dari jenjang Pelaksana, Supervisor, 

Manajemen Dasar sampai dengan Manajemen Atas. Tuntutan kompetensi untuk menaiki tangga karier 

dan pekerjaan atau kelempok pekerjaan mendefinisikan makna pengembangan. Para karyawan yang 

dinilai kurang dalam kompetensi tertentu dapat diarahkan kepada kegiatan pengembangan khusus yang 

dirancang untuk mengajar mereka, kompetensi yang hilang supaya kinerja mereka meningkat atau 

mempersiapkan mereka untuk maju mengemban tugas di masa yang akan datang. Sebuah proses 

pemerolehan kompetensi telah dikembangkan untuk meningkatkan tingkat kompetensi yang meliputi 

pengakuan, pemahaman, penilaian, praktik/umpan balik, dan aplikasi kerja. Oleh karena itu pelatihan 

dan pengembangan sumber daya manusia (SDM) sangat penting dilakukan oleh setiap perusahaan atau 

organisasi sebagai bentuk peningkatan skill atau kemampuan dari setiap pegawainya. Sebab sumber 

daya manusia (SDM) merupakan kunci keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan serta target 

yang telah ditetapkan oleh organisasi.   

Tinjauan pustaka 

Pengembangan sumber daya manusia  

Menurut (Sunarmintyastuti & Hugo Aries Suprapto, 2019:105) sumberdaya manusia merupakan 

suatu kemampuan yang ada pada setiap manusia yang ditentukan oleh daya pikir serta daya fisiknya. 

Sumberdaya manusia merupakan salah satu komponen utama dari semua aktivitas yang dilakukannya. 

Meskipun dalam proses pelaksanaan aktivitasnya banyak berbagai alternatif atau bantuan baik dari segi 

penggunaan peralatan yang canggih, akan tetapi hal tersebut tidak akan berarti tanpa adanya peran aktif 

dari sumber daya manusia itu sendiri. Sedangkan menurut Hasibuan (2003: 244) Pengertian Sumber 

Daya Manusia adalah kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang dimiliki individu. Pelaku 

dan sifatnya dilakukan oleh keturunan dan lingkungannya, sedangkan prestasi kerjanya dimotivasi oleh 

keinginan untuk memenuhi kepuasannya.  

Menurut (Krismiyati, 2017:44) Pengembangan sumber daya manusia merupakan seperangkat 

aktivitas yang dilakukan secara sistematis dan terencana yang dengan  sadar dirancang guna 

memberikan fasilitas kepada para pegawai didalam suatu perusahaan dengan kecakapan yang 

dibutuhkan untuk memenuhi tuntutan pekerjaan, baik pada saat ini maupun masa yang akan datang. 

Sedangkan menurut (Tarigan & Nasution, 2014:147) Pengembangan Sumber Daya Manusia 

merupakan suatu proses persiapan individu untuk melaksanakan tanggung jawab yang lebih tinggi 

yang berkaitan dengan tugas dan fungsinya di dalam perusahaan yang dilakukan melalui peningkatan 

kemampuan Intelektual untuk melaksanakan pekerjaan yang lebih baik. Jadi pengembangan sumber 

daya manusia merupakan suatu aktivitas yang dilakukan secara sadar guna mendorong para karyawan 

atau pegawai memiliki kecakapan atau kemampuan yang lebih sehingga dapat memenuhi tuntutan 

pekerjaan di masa yang akan datang. Dalam melakukan pengembangan sumber daya manusia berbasis 

kompetensi menurut Mc Clelland (1973) dikutip oleh (Zainal et al., 2015:230) menyatakan bahwa 

terdapat enam indikator kompetensi  di dalam melakukan pengembangan sumber daya manusia 

berbasis kompetensi antara lain : 1). Keterampilan : keahlian/kecakapan melakukan sesuatu dengan 

baik, 2). Pengetahuan : informasi yang dimiliki/dikuasai seseorang dalam bidang tertentu.3). Peran 

Sosial : citra yang diproyeksikan seseorang kepada orang lain (the outher self), 4). Citra diri : presepsi 

individu tentang dirinya (the inner self), 5). Sifat (Trait) : karakteristik yang relatif konstan pada 

tingkah laku seseorang. 6). Motif : pemikiran atau niat dasar yang konstan pada tingkah laku 

seseorang.  

Pelatihan sumber daya manusia (SDM) 

Pelatihan merupakan suatu metode yang digunakan untuk melakukan pengembangan sumber 

daya manusia yang berkaitan dengan kemampuan atau keterampilan pegawai atau karyawan yang telah 

menduduki suatu jabatan atau pekerjaan tertentu di dalam suatu perusahaan atau organisasi. Menurut 
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Mathis and Jackson (2003) dikutip oleh (Zainal et al., 2015:171) terdapat empat tahapan atau proses 

pelatihan guna mewujudkan sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas antara lain : 1). 

Assessment: Metode yang paling umum digunakan dalam penilaian kompetensi SDM. Penerapannya 

dilakukan untuk mengidentifikasi dan menjaring karyawan, yang dinilai mempunyai potensi dari sisi 

manajerial untuk menduduki posisi tertentu dikemudian hari. 2). Design : langkah-langkah penting 

yang harus diambil untuk memastikan manajemen akan memiliki produk pelatihan yang dirancang 

secara professional yang bisa memenuhi kebutuhan organisasi, 3). Delivery : Dilakukan untuk 

memberikan kemampuan penugasan materi kepada para trainer agar para trainer bisa memberikan 

pelatihan terhadap suatu obyek. Tujuannya yaitu agar peserta pelatihan mampu melatih, 4)  Evaluation 

: Suatu proses untuk menentukan kemajuan suatu program pelatihan dibandingkan dengan tujuan yang 

ingin dicapai.  

Kinerja pegawai 

    Menurut Osborn (1991) yang dikutip oleh (Rahayu, 2017:3) mengatakan bahwa kinerja 

merupakan suatu kualitas dan kuantitas dari pencapaian tugas-tugas, baik yang dilakukan oleh 

individu, kelompok maupun perusahaan. Jadi kinerja merupakan suatu hasil kerja yang berupa tugas 

yang dibebankan perusahaan kepada pegawainya yang dipengaruhi atas dasar kecapakapan, 

pengalaman, dan kesungguhan. Kinerja karyawan yang dilakukan di dalam suatu perusahaan baik 

dalam bentuk program kerja ataupun hal yang lain akan menunjukkan tingkat kinerja organisasi dalam 

mencapai visi, misi, dan tujuan organisasi.  

Untuk mengetahui tingkat kinerja karyawan atau pegawai terdapat beberapa indicator-indikator 

yang digunakan dalam variabel kinerja  menurut (Malthis dan Jackson, 2006) dikutip oleh (Gardjito, 

2014:4) antara lain: a. Kualitas Kerja Standart  dilakukan dengan cara membandingkan antara besarnya 

volume kerja yang seharusnya (Standart kerja norma) dengan kemampuan pegawai yang sebenarnya. 

b. Kuantitas Kerja Standart ini menekankan pada mutu kerja yang dihasilkan dibandingkan volume 

kerja pegawai. c. Ketepatan Waktu Ketepatan waktu adalah penggunaan masa kerja yang disesuaikan 

dengan kebijaksanaan dari perusahaan. Menurut Mathis dan Jackson (2001:82) dikutip oleh (Afni can, 

2016:7) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja tersebut, antara lain: kemampuan mereka, motivasi, 

dukungan yang diterima, keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan dan hubungan mereka dengan 

organisasi. 

METODE 

Jenis penelitian dalam penelitian ini yaitu kualitatif dengan metode deskriptif. Penelitian ini 

bermaksud memberikan gambaran secara mendalam terkait dengan objek penelitian yaitu pelatihan 

dan pengembangan sumber daya manusia (SDM) pada PT. Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya. 

Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan oleh peneliti yaitu Observasi, Wawancara, 

Dokumentasi, dan Studi Pustaka. Analisis data dilakukan melalui beberapa tahapan menurut Miles dan 

Huberman yaitu Data collection (Pengumpulan Data), Data Condensation (Kondensasi Data), Data 

Display (Penyajian Data), Conclusion Drawing/Verification.   

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengembangan SDM  

 Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) berbasis kompetensi merupakan hal yang sangat 

penting untuk dilakukan sebagai bentuk optimalisasi kompetensi pegawai. Berbagai macam bentuk 

pengembangan SDM dilakukan untuk menciptakan SDM yang mampu berdaya saing tinggi dengan 

kompetensi yang unggul. Hal tersebut juga dilakukan oleh PT Pembangkitan Jawa-Bali sebagai anak 

perusahaan dari PT PLN PERSERO, yang mana hal tersebut merupakan hal yang harus dicapai PT 

Pembangkitan Jawa-Bali sebagai anak perusahaan dengan menunjukkan kinerja yang optimal melalui 

SDM yang unggul dan berkualitas yang merupakan aset terpenting di dalam  sebuah organisasi.  

Guna mengetahui bagaimana mewujudkan SDM yang optimal melalui pegembangan SDM yang 

dilakukan PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya maka dilakukan analisis dengan menggunakan 

teori pengembangan SDM menurut Mc Clelland (1973) dalam Zainal et al., (2015) bahwa terdapat 6 

indikator yaitu keterampilan, pengetahuan, peran sosial, citra diri, trait, dan motif. Kemudian Pelatihan 
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menurut Mathis dan Jacson (2003) dalam Zainal et al. (2015) babhwa pelatihan terdapat 4 tahapan 

yaitu assessment, desaign, delivery dan evaluation. Yang masing-masing yang akan dijelaskan lebih 

lanjut sebagai berikut.  

Indikator pertama, Keterampilan pegawai di PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya telah 

ditempatkan sesuai dengan keterampilan yang dimiliki baik dalam bidang teknik ataupun non teknik di 

PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya. Hal ini dapat dilihat bahwa dalam penempatan pegawai 

ditentukan sesuai dengan keahlian dan keterampilan yang dimilikinya. Saat proses rekrutmen pegawai 

juga ditentukan kualifikasi-kualifikasi tertentu yang harus dipenuhi oleh para pelamar dimana 

kualifikasi tersebut disesuaikan dengan jobdesk yang akan ditempati dan sesuai dengan kebutuhan 

organisasi. selain itu kualifikasi juga ditetapkan oleh kebutuhan kompetensi jabatan yakni seluruh 

pegawai baik bidang teknik mapun non teknik harus memiliki kompetensi utama yaitu memiliki 

orientasi pada pencapaian (Achievement Orientation), mampu membangun kepercayaan (Building 

Trust), mampu mengikuti pembelajaran berkesinambungan (Continous Learning), dan fokus pada 

pelanggan (Customer fokus). Penempatan Pegawai diletakkan sesuai dengan keterampilan yang dalam 

hal ini dilhat berdasarkan kualifikasi pendidikan yang dimiliki baik dalam bidang teknik maupun non 

teknik di PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya. 

Indikator Kedua pengetahuan pegawai PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya telah 

memiliki informasi/pengetahuan dasar sesuai bidang pekerjaannya. Hal ini dapat dilihat bahwa 

pengetahuan dasar yang harus dimiliki oleh pegawai PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya yaitu 

harus memiliki pengetahuan terkait dengan kelistrikan, sebab PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota 

Surabaya merupakan perusahaan yang bergerak di bidang pembangkitan. Selain itu Pengetahuan yang 

harus dimiliki mencakup bidang teknik dan non teknik. Pengetahuan dibidang non teknik berkaitan 

dengan pengolahan data internal PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya yang berhubungan 

dengan pengolahan data dengan microsoft excel.  

Indikator Ketiga, peran sosial telah dimiliki oleh pegawai PT Pembangkitan Jawa-Bali. Peran 

sosial dalam hal ini dapat dilihat melalui hubungan pegawai dengan pegawai lain di PT Pembangkitan 

Jawa-Bali Kota Surabaya. Hubungan tersebut melalui diskusi baik antara atasan dan bawahan maupun 

antara senior dengan junior. Hal ini selalu dilakukan sebagai wujud menjaga keharmonisan di dalam 

melakukan pekerjaan. Sehingga pekerjaan yang bersifat timwork akan lebih mudah dikerjakan. Selain 

itu hubungan sosial yang dilakukan di PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya berpedoman pada 

budaya organisasi perusahaan yaitu AKHLAK (Amanah,  Kompeten,  Harmonis,  Loyal,  Adaptif,  dan 

Kolaboratif).  

Indikator Keempat, citra diri pada pegawai PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya telah 

dimiliki oleh para pegawai. Hal ini dapat dilihat bahwa kinerja para pegawai PT Pembangkitan Jawa-

Bali Kota Surabaya selalu dilakukan dengan maksimal. Salah satu upaya dalam mempertahankan 

kinerja tersebut yaitu melalui peningkatan karir yang mana setiap pegawai memiliki hak yang sama 

untuk melakukan peningkatan karir sesuai dengan kemampuan pegawai dan kinerjanya. Adapun 

kompetensi peran pegawai yang harus ada pada diri pegawai yang ditetapkan oleh PT Pembangkitan 

Jawa Bali Kota Surabaya yakni pegawai harus memiliki peran primer sebagai perencana dan 

pengorganisasi, mampu menganalisis dan mengambil keputusan. Dari segi peran sekunder pegawai 

harus mampu membangun kemitraan, memfasilitasi perubahan, dan memiliki kepekaan bisnis. Hal 

tersebut merupakan syarat yang harus dimiliki agar citra diri pegawai yang diharapkan bisa melakukan 

pencapain kinerja secara maksimal dapat dicapai. Akan tetapi tidak semua pegawai memiliki citra diri 

yang sama hal tersebut kembali lagi pada kemampuan dari masing-masing pegawai.  

Indikator kelima, trait (sifat) telah dimiliki oleh para pegawai PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota 

Surabaya. Hal ini dapat dilihat bahwa ketika terdapat permasalahan, para pegawai menyelesaikan 

secara bersama karena hubungan antar pegawai sangat harmonis. Kemudian terdapat aturan khusus 

yang mengatur tingkah laku pegawai PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya. Mana yang boleh 

dilakukan dan mana yang dilarang untuk dilakukan. Sehingga sifat dan perilaku para pegawai lebih 

teratur dalam melaksanakan pekerjaannya.  

Indikator keenam, motif telah dimiliki oleh para pegawai PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota 

Surabaya. Motif dalam hal ini yaitu untuk mencapai visi misi perusahaan dengan membuat program 
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program pendukung guna mencapai tujuan perusahan terutama dalam pengembangan sumberdaya 

manusia. Mengingat sumber daya manusia merupakan faktor penting dalam kelancaran mencapai 

tujuan perusahaan. Berdasarkan Surat Keputusan yang diterbitkan oleh direktur PT Pembangkitan 

Jawa-Bali Kota Surabaya Nomor 09.P/019/DIR/2020, memberikan tahap pertama yaitu penetapan dan 

pengembangan organisasi itu diawali dari visi misi PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya. 

Berdasarkan visi misi tersebut, PJB membuat rencana jangka panjang yang akan diterapkan ke struktur 

organisasi dan tugas pokok dan fungsi masing-masing divisi. Sehingga hal tersebut yang menjadi motif 

untuk mencapai visi misi perusahaan kedepannya.  

Pelatihan sumber daya manusia  

    Pelatihan  merupakan  suatu  metode  yang  digunakan  untuk  melakukan pengembangan  

sumber  daya  manusia  yang  berkaitan  dengan  kemampuan  atau keterampilan  pegawai  atau  

karyawan  yang  telah  menduduki  suatu  jabatan atau pekerjaan tertentu di dalam suatu perusahaan 

atau organisasi. Menurut Mathis and Jackson (2003) dikutip oleh (Zainal et al., 2015:171)  terdapat 

empat tahapan atau proses pelatihan guna mewujudkan sumber daya manusia (SDM) yaitu assessment, 

desaign, delivery dan evaluation.  

Tahap Pertama, assessment, dalam hal ini assessment telah dilakukan oleh PT Pembangkitan 

Jawa-Bali Kota Surabaya kepada para pegawainya. Assesment dalam hal ini berkaitan dengan 

kompetensi pegawai  saat  awal  memasuki pekerjaan melalui OJT  (On  Job  Training) yang  dijadikan  

sebagai  acuan  untuk  melihat  peningkatan kompetensi pegawai di PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota 

Surabaya. Para pegawai baru akan melakukan masa training selama 6 bulan sebelum ditetapkan 

sebagai pegawai. Kemudian sistem rekruitmen dilakukan secara internal dan eksternal. Internal yang 

dimaksud yaitu pegawai bersumber dari internal perusahaan yang nantinya akan ditarik ke induk 

perusahaan. Sedangkan eksternal dalam hal ini yang dimaksud yaitu berasal dari pasar tenaga kerja, 

institusi pendidikan atau dari sumber-sumber yang lain.   

Tahap Kedua design pelatihan yang ada di PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya 

berdasarkan DNA (Developmental Need Analysis) dan TNA (Training  Need  Analysis). Konsep 

learning atau pembelajaran tersebut meliputi: 1) Diklat profesi sesuai dengan profesinya masing-

masing atau diklat kepakaran sesuai bidang; 2) Diklat penjenjangan adalah diklat sesuai dengan 

jenjang karir seperti supervisor education, level managerial, ee excecutive education; 3) Diklat 

penunjang adalah diklat yang sifatnya untuk mendukung karir yang akan dibutuhkan orang untuk maju 

ke jenjang berikutnya; 4) Diklat strategi korporat adalah diklat yang berhubungan dengan kebutuhan 

strategic korporasi; 5) Diklat pembekalan masa purnabakti/ orang yang mau pensiun. Design pelatihan 

yang ada di PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya berdasarkan DNA (Developmental Need 

Analysis) dan TNA (Training  Need  Analysis). Salah satu konsep learning dilakuka melalui diklat 

sesuai dengan profesi/jabatan. Contoh dari diklat tersebut yaitu program diklat kompetensi direksi. 

Materi diklat Kompetensi direksi meliputi digital mindset shifting, sertifikasi CGRP- Corporate Law, 

Sertified Risk Governance Profesional, dan Directorship Program and High Performance Board.  

Tahap ketiga delivery telah dilakukan oleh PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya kepada 

para pegawainya. Hal ini dapat dilihat bahwa ketika proses masa training karyawan tersebut harus 

membuat suatu karya tulis atau job assignment yang nanti akan di presentasikan, ketika apabila 

dinyatakan lulus karyawan tersebut diangkat sebagai karyawan tetap di PT Pembangkitan Jawa-Bali 

Kota Surabaya berdasarkan bidang dan kemampuannya. 

Tahap keempat evaluation telah dilakukan oleh PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya. Hal 

ini dapat dilihat bahwa dalam evaluasi yang dilakukan oleh perusahaan tersebut melalui 4 tahapan 

yaitu reaction pelatihan, pengukuran pengetahuan, behaviour evaluation, dan evaluasi secara general. 
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SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan terkait pelatihan dan pengembangan SDM 

berbasis kompetensi pada PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya, maka penulis dapat menarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

Pengembangan SDM telah dilakukan oleh PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya, 

mempunyai 6 indikator yaitu:  

Keterampilan, Penempatan Pegawai diletakkan sesuai dengan keterampilan yang dalam hal ini dilhat 

berdasarkan kualifikasi pendidikan yang dimiliki baik dalam bidang teknik maupun non teknik di PT 

Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya;  

Pengetahuan, Penempatan pegawai sesuai dengan pengetahuan dasar yang dimiliki pegawai serta 

dilakukan program sertifikasi bagi pegawai dalam meningkatkan pengetahuan yang ada pada pegawai 

PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya bidang teknik dan non teknik; 

Peran Sosial di PT Pembangkitan Jawa Bali dilakukan dengan berpedoman pada budaya perusahaan 

yaitu AKHLAK (Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif) dan telah dilakukan 

oleh pegawai sehingga hubungan antar pegawai baik atasan dan bawahan maupun senior dan junior 

terjalin dengan harmonis; 

Citra diri dalam hal ini merupakan sikap pegawai dalam mencapai kinerja yang maksimal dilakukan 

melalui peningkatan karir di PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya sesuai dengan kemampuan 

pegawai dan kinerja masing-masing; 

Trait (sifat) telah dilakukan oleh pegawai PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya dalam mengatasi 

permasalahan. Perusahaan memberikan fasilitas kepada pegawai dalam menyelesaikan permasalahan 

melalui program internship RSH (Reserve Shutdown). Dan motif telah dimiliki oleh para pegawai PT 

Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya; dan 

Motif yang dimiliki pegawai PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya dilakukan untuk mencapai 

visi misi perusahaan dengan membuat program program pendukung guna mencapai tujuan perusahan 

terutama dalam pengembangan sumberdaya manusia. 

Berkaitan dengan Pelatihan juga telah dilakukan oleh PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota 

Surabaya. 

Assesment telah dilakukan oleh PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya dengan kompetensi  

pegawai  saat  awal  memasuki pekerjaan, OJT  (On  Job  Training) juga dilakukan yang  dijadikan  

sebagai  acuan  untuk  melihat  peningkatan kompetensi pegawai di PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota 

Surabaya melalui pelatihan; 

Design pelatihan yang ada di PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya berdasarkan DNA 

(Developmental Need Analysis) dan TNA (Training  Need  Analysis) dengan beberapa konsep learning 

diklat sesuai jabatan, diklat penunjang, diklat penjenjangan, diklat strategi korporat, dan diklat 

pembekalan; 

Delivery dilakukan oleh PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya melalui pembuatan suatu karya 

tulis atau job assignment yang nanti akan di presentasikan, ketika apabila dinyatakan lulus karyawan 

tersebut diangkat sebagai karyawan tetap di PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya berdasarkan 

bidang dan kemampuannya; dan 

Evaluation dilakukan PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya dengan empat tahap yaitu reaction 

pelatihan, pengukuran pengetahuan, behaviour evaluation, dan evaluasi secara general. 

Dengan demikian Pelatihan Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) berbasis 

kompetensi pada PT Pembangkitan Jawa-Bali Kota Surabaya telah dilaksanakan dengan baik dan 

optimal sesuai dengan setiap kompetensi yang dimiliki oleh pegawai. 
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