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ABSTRAK

Pelatihan pada dasarnya adalah suatu proses memberikan bantuan
bagi para karyawan atau pekerja untuk menguasai keterampilan khusus atau
membantu untuk memperbaiki kekurangan dalam melaksanakan pekerjaan
mereka. Perbedaan yang nyata dengan pendidikan, diketahui bahwa
pendidikan pada umumnya bersifat filosofis, teoritis, bersifat umum, dan
memiliki rentangan waktu belajar yang relatif lama dibandingkan dengan
suatu pelatihan. Sedangkan yang dimaksudkan dengan pembelajaran,
mengandung makna adanya suatu proses belajar yang melekat terhadap diri
seseorang. Pembelajaran terjadi karena adanya orang yang belajar dan
sumber belajar yang tersedia. Dalam arti pembelajaran merupakan kondisi
seseorang atau kelompok yang melakukan proses belajar.

A. Pendahuluan

Pendidikan mempunyai tugas menyiapkan sumber daya manusia untuk
pembangunan. Derap langkah pembangunan selalu diupayakan seirama dengan
tuntutan zaman. Perkembangan zaman selalu memunculkan persoalan-persoalan

baru yang tidak pernah terpikirkan sebelumnya.

Suatu pendidikan dipandang bermutu diukur dari kedudukannya untuk
ikut mencerdaskan kehidupan bangsa dan memajukan kebudayaan nasional-
adalah pendidikan yang berhasil membentuk generasi muda yang cerdas,
berkarakter, bermoral dan berkepribadian. Untuk itu perlu dirancang suatu sistem
pendidikan yang mampu menciptakan suasana dan proses pembelajaran yang
menyenangkan, merangsang dan menantang peserta didik untuk mengembangkan
diri secara optimal sesuai dengan bakat dan kemampuannya. Memberikan
kesempatan kepada setiap peserta didik berkembang secara optimal sesuai dengan
bakat dan kemampuannya adalah salah satu prinsip pendidikan demokratis.

Mengenai masalah pedidikan, perhatian pemerintah kita masih terasa
sangat minim. Gambaran ini tercermin dari beragamnya masalah pendidikan yang

makin rumit. Kualitas siswa masih rendah, pengajar kurang profesional, biaya
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pendidikan yang mabhal, dan lain-lain. Dampak dari pendidikan yang buruk itu,

negeri kita kedepannya makin terpuruk.

Penyelesaian masalah pendidikan tidak semestinya dilakukan secara
terpisah-pisah, tetapi harus ditempuh langkah atau tindakan yang sifatnya
menyeluruh. Artinya, kita tidak hanya memperhatikan kepada kenaikkan anggaran
saja. Sebab percuma saja, jika kualitas sumber daya manusia dan mutu pendidikan
di Indonesia masih rendah. Pelatihan terhadap sumber daya manusia yang
diekolah sangatlah penting untuk menunjang kemajuan pendidikan di Indonesia,
kenyataan yang terjadi pada saat ini, pelatihan hanyalah dianggap sebagai
ceremonial untuk memenuhi kewajiban terhadap anggaran pendidikan yang masih
ada, sehingga kesannya tidak mendapat apa-apa dari pelatihan, sehingga tidak
merubah kualitas dari sumber daya manusia, pada makalah ini akan penulis bahas
tentang manajemen pelatihan, untuk memperbaiki kinerja sistem pelatihan yang

selama ini kesannya hanya main-main saja.
B.  Arti, Tujuan dan Manfaat Pelatihan

Banyak ahli berpendapat tentang arti, tujuan dan manfaat pelatihan.
Namun dari berbagai pendapat tersebut pada prinsipnya tidak jauh berbeda. Sikula
dalam Sumantri mengartikan pelatihan sebagai: “proses pendidikan jangka pendek
yang menggunakan cara dan prosedur yang sistematis dan terorganisir. Para
peserta pelatihan akan mempelajari pengetahuan dan keterampilan yang sifatnya
praktis untuk tujuan tertentu”™. Menurut Good, 1973 pelatihan adalah suatu
proses membantu orang lain dalam memperoleh skill dan pengetahuan.?
Sedangkan Michael J. Jucius dalam Moekijat menjelaskan istilah latihan untuk
menunjukkan setiap proses untuk mengembangkan bakat, keterampilan dan

kemampuan pegawai guna menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan tertentu.’

Pelatihan pada dasarnya adalah suatu proses memberikan bantuan bagi

para karyawan atau pekerja untuk menguasai keterampilan khusus atau membantu

'Sumantri, S. (2000), Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia, Bandung, Fakultas
PsikologiUnpad.Hal. 2

2Marzuki, M.S, (1992), Strategi dan Model Pelatihan, Malang : IKIP Malang. Hal. 5

®Moekijat, Evaluasi Pelatihan Dalam Rangka Meningkatkan Produktivitas Perusahaan, Bandung, Penerbit

Mandar Maju, 1990.Hal. 2
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untuk memperbaiki kekurangan dalam melaksanakan pekerjaan mereka.
Perbedaan yang nyata dengan pendidikan, diketahui bahwa pendidikan pada
umumnya bersifat filosofis, teoritis, bersifat umum, dan memiliki rentangan waktu
belajar yang relatif lama dibandingkan dengan suatu pelatihan. Sedangkan yang
dimaksudkan dengan pembelajaran, mengandung makna adanya suatu proses
belajar yang melekat terhadap diri seseorang. Pembelajaran terjadi karena adanya
orang yang belajar dan sumber belajar yang tersedia. Dalam arti pembelajaran
merupakan kondisi seseorang atau kelompok yang melakukan proses belajar.

Pelatihan pada dasarnya adalah proses memberikan bantuan bagi para
pekerja untuk menguasai keterampilan khusus atau membantu untuk memperbaiki
kekurangannya dalam melaksanakan pekerjaan. Fokus kegiatannya adalah untuk
meningkatkan kemampuan kerja dalam memenuhi kebutuhan tuntutan cara
bekerja yang paling efektif pada masa sekarang. Dalam PP RI nomor 71 tahun
1991 pasal 1 disebutkan Latihan kerja adalah keseluruhan kegiatan untuk
memperoleh, meningkatkan serta mengembangkan produktivitas, disiplin, sikap
kerja dan etos kerja pada tingkat keterampilan tertentu berdasarkan persyaratan
jabatan tertentu yang pelaksanaannya lebih mengutamakan praktek dari pada

teori.

Veithzal Rivai menegaskan bahwa “pelatihan adalah proses sistematis
mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai tujuan organisasi.*Pelatihan
berkaitan dengan keahlian dan kemampuan pegawai dalam melaksanakan
pekerjaan saat ini. Pelatihan memiliki orientasi saat ini dan membantu pegawai
untuk mencapai keahlian dan kemampuan tertentu agar berhasil melaksanakan

pekerjaan”.

Memperhatikan pengertian tersebut, ternyata tujuan pelatihan tidak hanya
untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan sikap saja, akan tetapi juga
untuk mengembangkan bakat seseorang, sehingga dapat melakukan pekerjaan
sesuai dengan yang dipersyaratkan. Moekijat menjelaskan tujuan umum pelatihan
sebagai berikut : (1) untuk mengembangkan keahlian, sehingga pekerjaan dapat

diselesaikan dengan lebih cepat dan lebih efektif, (2) untuk mengembangkan

“Veithzal Rivai,. (2004). Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, Jakarta, PT. Raja Grafindo
Persada. Hal. 226
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pengetahuan, sehingga pekerjaan dapat diselesaikan secara rasional, dan (3) untuk
mengembangkan sikap, sehingga menimbulkan kemauan kerjasama dengan
teman-teman pegawai dan dengan manajemen (pimpinan).> Pengertian-pengertian
di atas mengarahkan kepada penulis untuk menyimpulkan bahwa yang dimaksud
pelatihan dalam hal ini adalah proses pendidikan yang di dalamnya ada proses
pembelajaran dilaksanakan dalam jangka pendek, bertujuan untuk meningkatkan
pengetahuan, sikap dan keterampilan, sehingga mampu meningkatkan kompetensi
individu untuk menghadapi pekerjaan di dalam organisasi sehingga tujuan
organisasi dapat tercapai. Dengan demikian dapat simpulkan bahwa “pelatihan
sebagai suatu kegiatan untuk meningkatkan kinerja saat ini dan Kinerja

mendatang™®

Tujuan pelatihan adalah untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan,
dan sikap karyawan serta meningkatkan kualitas dan produktivitas organisasi
secara keseluruhan, dengan kata lain tujuan pelatihan adalah meningkatkan

kinerja dan pada gilirannya akan meningkatkan daya saing.

Tentang manfaat pelatihan beberapa ahli mengemukakan pendapatnya
Robinson dalam M. Saleh Marzuki mengemukakan manfaat pelatihan sebagai
berikut: (a) pelatihan sebagai alat untuk memperbaiki penampilan/kemampuan -
individu atau kelompok dengan harapan memperbaiki performance organisasi (b)
keterampilan tertentu diajarkan agar karyawan dapat melaksanakan tugas-tugas
sesuai dengan standar yang diinginkan (c) pelatihan juga dapat memperbaiki
sikap-sikap terhadap pekerjaan, terhadap pimpinan atau karyawan dan (d) manfaat

lain daripada pelatihan adalah memperbaiki standar keselamatan.’

Pelatihan menurut Fandy Tjiptono dan Anastasia Diana juga memberikan
manfaat sebagai berikut: Mengurangi kesalahan produksi; meningkatkan

produktivitas; meningkatkan kualitas; meningkatkan fleksibilitas karyawan;

*Moekijat, Evaluasi Pelatihan Dalam Rangka Meningkatkan.... Hal. 2

®Veithzal Rivai,. (2004). Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan..... Hal. 226
"Marzuki, M.S, (1992), Strategi dan Model Pelatihan... Hal. 28
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respon yang lebih balk terhadap perubahan; meningkatkan komunikasi; kerjasama

tim yang lebih baik, dan hubungan karyawan yang lebih harmonis.®

Jadi pengertian, tujuan dan manfaat pelatihan secara hakiki merupakan
manifestasi kegiatan pelatihan. Dalam pelatihan pada prinsipnya ada kegiatan
proses pembelajaran baik teori maupun praktek, bertujuan meningkatkan dan
mengembangkan kompetensi atau kemampuan akademik, sosial dan pribadi di
bidang pengetahuan, keterampilan dan sikap, serta bermanfaat bagi karyawan
(peserta pelatihan) dalam meningkatkan kinerja pada tugas atau pekerjaan yang

menjadi tanggung jawabnya.
C. Asas-asas Pelatihan

Dalam penyelenggaraan pelatihan, agar dapat bermanfaat bagi peserta
dan dapat mencapai tujuan secara optimal, hendaknya penyelenggaraannya
mengikuti asas-asas umum pelatihan. Menurut Dale Yoder dalam bukunya
Personal Principles and Policies, menyebutkan sembilan asas yang berlaku umum
dalam kegiatan pelatihan yaitu (1).Individual differences; (2) relation to job
analysis; (3) motivation (4) active participation, (5) selection of trainees, (6).
Selection of trainers; (7) trainer’s of training (8) training method’s dan (9)

principles of learning.’

Pendapat Dale Yoder di atas mengisyaratkan bahwa dalam kegiatan
pelatihan perbedaan individu peserta pelatihan harus mendapat perhatian yang
utama. Karakteristik peserta pelatihan akan mewarnai dan menentukan
keberhasilan pelaksanaan suatu pelatihan. Pelatihan harus juga dihubungkan
dengan analisis pekerjaan peserta (calon peserta) pelatihan, sehingga nantinya

hasil pelatihan bermanfaat dalam melaksanakan tugas pekerjaannya.

Selanjutnya, motivasi dan keaktifan peserta kegiatan pelatihan perlu
dibangkitkan. Peserta pelatihan akan berusaha dan memberikan perhatian yang
lebih besar pada pelatihan yang diikutinya, apabila ada daya perangsang yang

dapat menimbulkan motivasinya. Begitu juga dalam fase-fase kegiatan pelatihan,

®Tjiptono, F dan Diana, A, (1998), Total Quality' Management, Yogyakarta : Andi offset. Hal. 215
°Yoder, D, (1962), Personel Principles and Policies, Prentice Hall Inc, Maruzen Company Ltd,

Second Edition. Hal. 235
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peserta diupayakan turut aktif mengambil bagian. Dengan demikian peserta
pelatihan turut aktif berpikir, berbuat dan mengambil keputusan selama proses

pelatihan berlangsung.

Tidak kalah pentingnya dalam kegiatan pelatihan adalah seleksi peserta
dan seleksi pelatih. Sebagaimana diketahui bahwa diantara peserta pelatihan
terdapat perbedaan-perbedaan yang sifatnya individual. Untuk menjaga agar
perbedaan tersebut jangan terlalu besar, maka seleksi atau pemilihan calon peserta
pelatihan perlu diadakan. Selain seleksi peserta, untuk mendapatkan para pelatih
yang berkualitas dan profesional, maka dalam rangkaian penyelenggaraan
pelatihan diperlukan juga seleksi pelatih. Harapannya pelatih yang terpilih adalah
orang-orang yang cakap dan memiliki kualifikasi sebagai seorang pelatih yang

handal.

Para pelatih yang telah terpilihpun, masih diperlukan mengikuti pelatihan
untuk pelatih. Tujuannya adalah agar para pelatih memiliki wawasan,
pengetahuan, keterampilan dan sikap yang relatif sama pada jenis pelatihan yang
akan dilatihkan. Juga memiliki tingkat kerjasama yang tinggi dengan pelatih lain,

sehingga dalam melatih nanti dapat berbuat total dan seoptimal mungkin.

Kemudian untuk keberhasilan pelatihan, metode pelatihan dan prinsip-
prinsip pembelajaran yang digunakan harus sesuai dengan jenis materi pelatihan
yang diberikan. Meskipun tidak ada metode yang paling sempurna, namun dapat
dicarikan beberapa alternatif metode yang sesuai dengan karakteristik peserta
pelatihan. Dalam hal ini ada persyaratan minimal yang perlu diperhatikan pelatih
dalam memilih metode pelatihan yaitu (1) sesuai dengan keadaan dan jumlah
sasaran; (2) cukup dalam jumlah dan mutu materi; (3) tepat menuju tujuan pada
waktunya; (4) Amanat hendaknya mudah diterima, dipahami dan diterapkan; dan
(5) biaya ringan.’® Dalam pemilihan metode juga dapat mempertimbangkan
beberapa faktor sebagai berikut:Tujuan instruksional khusus yang hendak dicapai
dalam proses penyampaian pesan atau bahan belajar, keadaan warga belajar yang
akan menerima pesan, karakteristik metode yang akan digunakan dan sumber atau

pepdikbud, (1985), Pendidikan Luar Unit/bagian (Dikmas), Laporan Pelaksanaan. Hal. 97
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fasilitas yang tersedia untuk menunjang penggunaan metode tertentu yang hendak
Kita pilih.

Sedangkan prinsip-prinsip pembelajaran akan memberikan arah bagi
cara-cara seseorang (peserta pelatihan) belajar efektif dalam kegiatan pelatihan.
Dan pembelajaran akan lebih efektif, apabila metode pelatihan sesuai dengan gaya
belajar peserta dan tipe-tipe pekerjaan yang diperlukan. Menurut William R.
Werther Jr. dan Keith Davis, prinsip-prinsip pembelajaran yang efektif sering;
direfleksikan dengan participation. repetition, transference, dan feed
back."'Dengan demikian manakala pelatihan ingin berhasil, bermanfaat dan
mencapai tujuan secara optimal, maka asas-asas maupun prinsip dasar

penyelenggaraan pelatihan hendaknya dilaksanakan dengan sebaik-baiknya.
D. Pengembangan Program Pelatihan

Dalam pengembangan program pelatihan, agar pelatihan dapat
bermanfaat dan mendatangkan keuntungan diperlukan tahapan atau langkah-
langkah yang sistematik. Secara umum ada tiga tahap pada pelatihan yaitu tahap
penilaian kebutuhan, tahap pelaksanaan pelatihan dan tahap evaluasi. Atau dengan
istilah lain ada fase perencanaan pelatihan, fase pelaksanaan pelatihan dan fase

pasca pelatihan.

Dari tiga tahap atau fase tersebut, mengandung langkah-langkah
pengembangan program pelatihan. Langkah-langkah yang umum digunakan
dalam pengembangan program pelatihan, seperti dikemukakan oleh William B.
Werther yang pada prinsipnya meliputi (I) need assessment; (2) training and
development objective; (3) program content; (4) learning principles; (5) actual
program-, (6) skill knowledge ability of works; dan (7) evaluation®. Pendapat ini
sesuai dengan yang dikemukakan Simamora yang menyebutkan delapan langkah
pelatihan yaitu(1). tahap penilaian kebutuhan dan sumber daya untuk pelatihan;
(2) mengidentifikasi sasaran-sasaran pelatihan; (3) menyusun Kriteria; (4) pre tes

terhadap pemagang (5) memilih teknik pelatihan dan prinsip-prinsip proses

"Davis, K & J.W. Newstrom. (1990). Perilaku dalam Organisasi. Terjemahan. Jakarta: Erlangga. Hal. 290

2Wether Jr., W.B. E. Davis, Keith, (1997). Human Resource And Personel! Management, Fifth
Edition Mc. Graw Hill, Inc. Hal. 287
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belajar; (b) melaksanakan pelatihan; (7) memantau pelatihan; dan (8)

membandingkan hasil-hasil pelatihan terhadap kriteria-kriteria yang digunakan.*®

Penilaian kebutuhan (need assessment) pelatihan merupakan langkah
yang paling penting dalam pengembangan program pelatihan. Langkah penilaian
kebutuhan ini merupakan landasan yang sangat menentukan pada langkah-
langkah berikutnya. Kekurangakuratan atau kesalahan dalam penilaian kebutuhan
dapat berakibat fatal pada pelaksanaan pelatihan. Dalam penilaian kebutuhan
dapat digunakan tiga tingkat analisis yaitu analisis pada tingkat organisasi, analitis
pada tingkat program atau operasi dan analisis pada tingkat individu. Sedangkan
teknik penilaian kebutuhan dapat digunakan analisis kinerja, analisis kemampuan,

analisis tugas maupun survey kebutuhan (need survey).

Perumusan tujuan pelatihan dan pengembangan (training and
development objective) hendaknya berdasarkan kebutuhan pelatihan yang telah
ditentukan. perumusan tujuan dalam bentuk uraian tingkah laku yang diharapkan
dan pada kondisi tertentu. Pernyataan tujuan ini akan menjadi standar kinerja yang
harus diwujudkan serta merupakan alat untuk mengukur tingkat keberhasilan

program pelatihan.

Isi program (program content) merupakan perwujudan dari hasil
penilaian kebutuhan dan materi atau bahan guna mencapai tujuan pelatihan. Isi
program ini berisi keahlian (keterampilan), pengetahuan dan sikap yang
merupakan pengalaman belajar pada pelatihan yang diharapkan dapat
menciptakan perubahan tingkah laku. Pengalaman belajar dan atau materi pada

pelatihan harus relevan dengan kebutuhan peserta maupun lembaga tempat kerja.

Prinsip-prinsip belajar (learning principles) yang efektif adalah yang
memiliki kesesuaian antara metode dengan gaya belajar peserta pelatihan dan
tipe-tipe pekerjaan, yang membutuhkan. Pada dasarnya prinsip belajar yang layak
dipertimbangkan untuk diterapkan berkisar lima hal yaitu partisipasi, reputasi,
relevansi, pengalihan, dan umpan balik. Dengan prinsip partisipasi pada umumnya

proses belajar berlangsung dengan lebih cepat dan pengetahuan yang diperoleh

Simamora, H, (1997). Manajemen Sumber Daya Manusia, Yogyakarta, Bagian Penerbitan STIE. Hal.
360
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diingat lebih lama. Prinsip reputasi (pengulangan) akan membantu peserta
pelatihan untuk mengingat dan memanfaatkan pengetahuan atau keterampilan
yang dimiliki. Prinsip relevansi, yakni kegiatan pembelajaran akan lebih efektif
apabila bahan yang dipelajari mempunyai relevansi dan makna kongkrit dengan
kebutuhan peserta pelatihan. Prinsip pengalihan dimaksudkan pengetahuan dan
keterampilan yang diperoleh dalam kegiatan belajar mengajar dengan mudah
dapat dialihkan pada situasi nyata (dapat dipraktekkan pada pekerjaan). Dan
prinsip umpan balik akan membangkitkan motivasi peserta pelatihan karena

mereka tahu kemajuan dan perkembangan belajarnya.

Pelaksanaan program (actual program) pelatihan pada prinsipnya sangat
situasional sifatnya. Artinya dengan penekanan pada perhitungan kebutuhan
organisasi dan peserta pelatihan, penggunaan prinsip-prinsip belajar dapat berbeda
intensitasnya, sehingga tercermin pada penggunaan pendekatan, metode dan
teknik tertentu dalam pelaksanaan proses pelatihan.

Keahlian, pengetahuan, dan kemampuan pekerja (skill knowledge ability
of workers) sebagai peserta pelatihan merupakan pengalaman belajar (hasil) dari
suatu program pelatihan yang diikuti. Pelatihan dikatakan efektif, apabila hasil
pelatihan sesuai den-an tugas peserta pelatihan. dan bermanfaat pada tugas
pekerjaan.

Langkah terakhir dari pengembangan program pelatihan adalah evaluasi
(evaluation) pelatihan Pelaksanaan program pelatihan dikatakan berhasil apabila
dalam diri peserta pelatihan terjadi suatu proses transformasi pengalaman belajar
pada bidang pekerjaan. Sondang P. Siagian menegaskan proses transformasi
dinyatakan berlangsung dengan baik apabila terjadi paling sedikit dua hal yaitu
peningkatan kemampuan dalam melaksanakan tugas dan perubahan perilaku yang
tercermin pada sikap, disiplin dan etos kerja **Selanjutnya untuk mengetahui
terjadi tidaknya perubahan tersebut dilakukan penilaian. Dan untuk mengukur
keberhasilan tidaknya yang dinilai tidak hanya segi-segi teknis saja. Akan tetapi
juga segi keperilakuan. Dan untuk evaluasi diperlukan kriteria evaluasi yang

dibuat berdasarkan tujuan program pelatihan dan pengembangan.

Sijagian, SP. (1996). Manajemen Sumber Daya Manusia.Bandung: Bumi Aksara. Hal. 222

Jurnal Aktualita, Vol 9 Edisi 1 Desember 2018 40



E. Mekanisme Pelatihan

Mekanisme pelatihan di sini diartikan cara atau metode yang digunakan
dalam suatu kegiatan pelatihan. Jadi mekanisme pelatihan analog dan lebih dekat
dengan pendekatan atau metode dan teknik pelatihan. Dalam penyelenggaraan
pelatihan, tidak ada satupun metode dan teknik pelatihan yang paling baik.
Semuanya tergantung pada situasi kondisi kebutuhan.

Dalam memilih metode dan teknik suatu pelatihan ditentukan oleh
banyak hal. Seperti dikemukakan William B. Werther sebagai berikut: that is no
simple technique is always best; the best method depends on: cost effectiveness;
desired program content; learning principles; appropriateness of the facilities;
trainee preference and capabilities; and trainer preferences and capabilities.’
Artinya tidak ada satu teknik pelatihan yang paling baik, metode yang paling baik
tergantung pada efektivitas biaya, isi program yang diinginkan, prinsip-prinsip
belajar, fasilitas yang layak, kemampuan dan preference peserta serta kemampuan
dan preference pelatih. Kemudian Sondang. P Siagian menegaskan tepat tidaknya
teknik pelatihan yang digunakan sangat tergantung dari berbagai pertimbangan
yang ingin ditonjolkan seperti kehematan dalam pembiayaan, materi program,
tersedianya fasilitas tertentu, preferensi dan kemampuan peserta, preferensi
kemampuan pelatih dan prinsip-prinsip belajar yang hendak diterapkan.'®
Walaupun demikian, pengelola pelatihan hendaknya mengenal dan memahami
semua metode dan teknik pelatihan, sehingga dapat memilih dan menentukan
metode dan teknik mana yang paling tepat digunakan sesuai dengan kebutuhan,
situasi dan kondisi yang ada.

Ada dua pendekatan atau metode pokok dalam pelatihan yaitu on the job
training dan off the job training. Keduanya memiliki kelebihan dan kekurangan

serta penggunaannya harus disesuaikan dengan kebutuhan.
F.  Efektivitas Pelatihan

Belum adanya definisi yang pasti tentang efektivitas disebabkan karena

setiap orang memberi arti yang berbeda-beda. Rumusan yang berbeda-beda

Wether Jr., W.B. E. Davis, Keith, hal. 290
18Sjagian, SP. (1996). Manajemen Sumber Daya Manusia.Bandung: Bumi Aksara. Hal. 192
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tersebut disebabkan karena arti dari efektivitas tergantung dari sudut mana para
ahli mendefinisikannya. Pandangan. para ahli yang berbeda-beda tersebut
memiliki suatu kesamaan, yang merumuskan bahwa efektivitas mengandung arti

sebagai kemampuan untuk mencapai tujuan atau sasaran yang telah ditetapkan.

Efektivitas dipandang tiga perspektif, menurut Gibson, sebagai berikut:
(1) efektivitas dari perspektif individu; (2) efektivitas dari perspektif kelompok;
dan (3) efektivitas dari perspektif organisasi.'’” Hal ini mengandung arti bahwa
efektivitas memiliki tiga tingkatan yang merupakan satu kesatuan yang saling
melengkapi. Dimana efektivitas perspektif individu berada pada tingkat awal

untuk menuju efektif kelompok maupun efektif organisasi.

Katzel, dalam Steers bahwa efektivitas selalu diukur berdasarkan
prestasi, produktivitas, laba dan sebagainya.'® Dilihat dari definisi di atas
menunjukkan bahwa produktivitas merupakan bagian dari efektivitas. Adapun
konsep pendidikan yang memiliki produktivitas yaitu pendidikan yang efektif dan
efisien (sangkil dan mangkil). Selanjutnya efektivitas dapat dilihat pada: (1)
masukan yang merata, (2) keluaran yang banyak dan bermutu tinggi, (3) ilmu dan
keluaran yang gayut dengan kebutuhan masyarakat yang sedang membangun, dan

(4) pendapatan tamatan atau keluaran yang memadai.

Dari beberapa pengertian di atas efektivitas mengandung arti berorientasi
kepada hasil (tujuan) dan juga berorientasi kepada proses (kemampuan organisasi
untuk beradaptasi dan mempertahankan hidupnya). Kemudian penerapannya
kepada suatu pelatihan yang efektif adalah kemampuan organisasi dalam
melaksanakan program-programnya yang telah direncanakan secara sistematis

dalam upaya mencapai hasil atau tujuan yang telah ditetapkan.

Sesuai dengan makna efektivitas tersebut di atas maka pelatihan yang
efektif merupakan pelatihan yang berorientasi proses, dimana organisasi tersebut
dapat melaksanakan program-program yang sistematis untuk mencapai tujuan dan

hasil yang dicita-citakan. Sehingga pelatihan efektif apabila pelatihan tersebut

YGibson. (1997). Organisasi, Perilaku, Struktur, Proses. Alih Bahasa Nunuk Ardiani. Jakarta : Binarupa
Aksara. Hal. 28

18Steers RM, Porter, LW. (1996); Motivation and Leadership at Work, 6™ ed New York Mc. Graw Hill.
Hal. 54
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dapat menghasilkan sumber daya manusia yang meningkat kemampuannya,

keterampilan dan perubahan sikap yang lebih mandiri.

Keefektifan pelatihan akan mempengaruhi kualitas Kinerja sumber daya
manusia (SDM) yang dihasilkannya. Sehingga efektif tidaknya pelatihan dilihat
dari dampak pelatihan bagi organisasi Untuk mencapai tujuannya. Hal ini selaras
dengan Henry Simamora yang mengukur keefektifan Diklat dapat dilihat dari 1)
reaksi-reaksi bagaimana perasaan partisipan terhadap program; 2) belajar-
pengetahuan., keahlian, dan sikap-sikap yang diperoleh sebagai hasil dari
pelatihan; 3) perilaku perubahan-perubahan yang terjadi pada pekerjaan sebagai
akibat dari pekerjaan: dan 4) hasil-hasil dampak pelatihan pada keseluruhan yaitu

efektivitas organisasi atau pencapaian pada tujuan-tujuan organisasional.*®
G. Manajemen Pelatihan

Manajemen pelatihan, dalam konteks yang lebih luas manajemen
pelatihan memiliki dimensi tentang bagaimana pengelolaan pelatihan, supaya
pelatihan bisa berjalan dengan baik dan berhasil secara efektif dan efisien.
Manajemen pelatihan secara konsep bisa diartikan “Proses perencanaan,
pengorganisasian, penggerakkan dan Pengevaluasian terhadap kegiatan pelatihan
dengan memanfaatkan aspek-aspek pelatihan untuk mencapai tujuan pelatihan
secara efektif dan efisien”. Dalam konteks yang lain manajemen pelatihan atau
pengelolaan pelatihan identik dengan manajemen proyek atau pada istilah lain
sama dengan mengelola proyek.

Proses manajemen pelatihan dimulai dengan analisis, yaitu analisis
kebutuhan (need analysis) terhadap hal-hal yang akan menjadi objek pelatihan,
kemudian dilanjutkan dengan desain program pelatihan, yaitu langkah mendesain
program-program pelatihan. Tahapan berikutnya adalah pelaksanaan dan
penerapan, yaitu proses pelaksanaan dan Penerapan program-program pelatihan.
Kemudian diakhiri dengan evaluasi yaitu tahap untuk memberikan penilaian dan
analisa pengembangan. Pada setiap tahapan tersebut akan ada proses umpan balik,

yang bertujuan untuk mengontrol efektivitas pelaksanaan dan proses pelatihan.

¥Simamora, H, (1997). Manajemen Sumber Daya Manusia.... Hal. 320
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Perencanaan pelatihan pada hakekatnya adalah proses menyusun
rancangan program pelatihan, yaitu proses menyiapkan berbagai hal mengenai
persiapan pelatihan. ~ Secara umum menurut Faustino Cardoso Gomes
mengemukakan ada tiga tahap pada pelatihan yaitu tahap penilaian kebutuhan,
tahap pelaksanaan pelatihan dan tahap evaluasi. Atau dengan istilah lain ada fase

perencanaan pelatihan, fase pelaksanaan pelatihan dan fase pasca pelatihan.”

Dari tiga tahap atau fase tersebut, mengandung langkah-langkah
pengembangan program pelatihan. Langkah-langkah yang umum digunakan
dalam pengembangan program pelatihan, seperti dikemukakan oleh
Simamorayang menyebutkan delapan langkah pelatihan yaitu:

Tahap penilaian kebutuhan dan sumber daya untuk pelatihan
mengidentifikasi sasaran-sasaran pelatihan

menyusun criteria

pre tes terhadap pemagang

memilih teknik pelatihan dan prinsip-prinsip proses belajar
melaksanakan pelatihan

memantau pelatihan

O N o a A~ wDdhPE

membandingkan hasil-hasil pelatihan terhadap kriteria-kriteria yang
digunakan.?

Berbagai jenis diklat (Pendidikan dan latihan) diselenggarakan untuk
meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan sikap pegawai/karyawan untuk

penyesuaian tugas yang dipangkunya. Jenis-jenisnya antara lain:

»  Pendidikan dan pelatihan prajabatan.
Pendidikan dan pelatihan dalam jabatan.
pendidikan dan pelatihan structural.
pendidikan dan pelatihan fungsional

vV V VYV V

pendidikan dan pelatihan teknis.??

®Gomes, Faustino Cardoso. 2003 Manajemen Sumber Daya Manusia, Yogyakarta, Andi Offset. Hal. 204
2isimamora, H, (1997). Manajemen Sumber Daya Manusia, ..... Hal. 360

2http://nakstppmlig.weebly.com/manjemen-pelatihan-i.html
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Pendidikan dan pelatihan dalam jabatan dibagi lagi dalam:on the Job
training pendidikan dilakukan didalam organisasi tempat kerja pegawai dilakukan
oleh instansi kepada pegawai dengan tetap bekerja sambil mengikuti pendidikan /
pelatihan, bentuk job rotation dan off the Job training pendidikan yang dilakukan

diluar tempat kerja pegawai.
H. Pelatihan untuk meningkatkan Kinerja

Sumber Daya Manusia yang terampil dan memiliki kinerja tinggi sangat
diperlukan dalam era globalisasi seperti sekarang ini, sehingga mampu bersaing
dalam tataran internasional. Organisasi pada masa sekarang menyadari bahwa
produktivitas sumber daya manusia yang berkualitas adalah aset utama untuk
mencapai tujuan. Oleh karena itu pengelolaan manajemen Sumber Daya Manusia

harus dioptimalkan.

Perlu disadari bersama bahwa untuk mengembangkan Sumber Daya
Manusia setiap organisasi memiliki Kketerbatasan. Oleh karena itu perlu
melibatkan pihak lain dalam proses pengembangan Sumber Daya Manusia
tersebut. Melalui cara inilah pelatihan dibutuhkan. Hal ini sejalan dengan
pendapat Hasibuan yaitu:”’dengan pengembangan sumber daya manusia, maka
diharapkan produktivitas kerja akan meningkat, kualitas dan kuantitas produksi
semakin baik, karena technical skill dan managerial skill sumber daya manusia
yang semakin baik”.**Nasution menegaskan “pelatihan adalah suatu proses
belajar mengajar dengan mempergunakan teknik dan metode tertentu, guna
meningkatkan keterampilan dan kemampuan kerja seseorang. Dimana tujuan

pelatihan untuk meningkatkan produktivitas”.24

Sumber daya manusia akan semakin membaik jika terus dilakukan
pelatihan dengan baik dan tetap memperhatikan unsur-unsur yang harus dipenuhi
ketika melakukan dan mengikuti pelatihan. Karena pada dasarnya, mustahil
sumber daya manusia akan mempunyai kompetensi dan kinerja yang baik jika

tidak pernah mengikuti pelatihan.

ZHasibuan, M (1994), Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta. CV. Haji Masagung. Hal. 70
*Nasution, S. 1982. Berbagai Pendekatan dalam Proses Belajar Mengajar. Jakarta: Bina Aksara. Hal. 71
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I.  PENUTUP
1. KESIMPULAN

Pelatihan dalam hal ini adalah proses pendidikan yang di dalamnya
ada proses pembelajaran yang dilaksanakan dalam jangka pendek, bertujuan
untuk meningkatkan pengetahuan, sikap dan keterampilan, sehingga mampu
meningkatkan kompetensi individu untuk menghadapi pekerjaan di dalam
organisasi sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. Dengan demikian
dapat simpulkan bahwa “pelatihan sebagai suatu kegiatan untuk

meningkatkan kinerja saat ini dan kinerja mendatang”

Tujuan dan manfaat pelatihan secara hakiki merupakan manifestasi
kegiatan pelatihan. Dalam pelatihan pada prinsipnya ada kegiatan proses
pembelajaran baik teori maupun praktek, bertujuan meningkatkan dan
mengembangkan kompetensi atau kemampuan akademik, sosial dan pribadi
di bidang pengetahuan, keterampilan dan sikap, serta bermanfaat bagi
karyawan (peserta pelatihan) dalam meningkatkan kinerja pada tugas atau
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. pengembangan program
pelatihan adalah evaluasi (evaluation) pelatihan Pelaksanaan program
pelatihan dikatakan berhasil apabila dalam diri peserta pelatihan terjadi

suatu proses transformasi pengalaman belajar pada bidang pekerjaan

Mekanisme pelatihan di sini diartikan cara atau metode yang
digunakan dalam suatu kegiatan pelatihan. Jadi mekanisme pelatihan analog
dan lebih dekat dengan pendekatan atau metode dan teknik pelatihan. Dalam
penyelenggaraan pelatihan, tidak ada satupun metode dan teknik pelatihan

yang paling baik. Semuanya tergantung pada situasi kondisi kebutuhan

Dalam konteks yang lebih luas manajemen pelatihan memiliki
dimensi tentang bagaimana pengelolaan pelatihan, supaya pelatihan bisa
berjalan dengan baik dan berhasil secara efektif dan efisien. Manajemen
pelatihan  secara konsep bisa diartikan “Proses perencanaan,
pengorganisasian, penggerakkan dan Pengevaluasian terhadap kegiatan
pelatihan dengan memanfaatkan aspek-aspek pelatihan untuk mencapai
tujuan pelatihan secara efektif dan efisien.
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