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1.1

BABI
PENDAHULUAN

Latar Belakang

Organisasi pada hakekatnya merupakan wadah atau tempat
perkumpulan individu dan kelompok yang melakukan berbagai pekerjaan
guna mencapai tujuan tertentu. Proses pencapaian tujuan organisasi yang
dimaksud tidak terlepas dari peran penting sumber daya manusia yang ada
di dalamnya yang memiliki kemampuan, keahlian, kecakapan serta terampil
dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Selain itu dalam manajemen
organisasi, sumber daya manusia dapat dinyatakan sebagai unsur yang
mempunyai peranan penting, sebab manusia yang menggerakkan dan
mengelola sumber daya organisasi lainnya. Dengan demikian sumber daya
manusia dalam hal ini perlu diberdayakan agar mampu memberikan
kontribusi dan manfaat besar bagi organisasi.

Untuk mencapai kinerja yang optimal dalam konteks pemerintahan
desa, sangat dibutuhkan peningkatan pengetahuan perangkat desa baik
dalam bentuk pelatihan maupun bentuk tindakan lainnya yang mampu
menambah keterampilan teknis dan intelektual sehingga daya guna serta
potensi yang dimiliki oleh perangkat desa mampu berkontribusi terhadap
citra dan kinerja organisasi. Dengan demikian, organisasi perlu
memperhatikan faktor-faktor tersebut melalui penerapan program pelatihan
dan pengembangan sumber daya manusia agar kinerja perangkat desa dapat
optimal sehingga dapat mendorong tingginya tingkat kesadaran akan
tanggung jawab dalam mengerjakan pekerjaan atau tugas yang diembannya.
Namun, hal ini dapat terwujud bila perangkat desa ditempatkan pada posisi
dan bidang yang ditekuninya.

Pelatihan dan Pengembangan menjadi aspek penting ketika membahas
manajemen sumber daya manusia dalam berbagai jenis entitas seperti
lembaga, perusahaan, atau organisasi. Sumber daya manusia memegang
peran sentral dalam menjaga kelangsungan hidup sebuah organisasi atau
perusahaan, oleh karena itu, pelatihan dan pengembangan menjadi suatu

keharusan yang sangat penting bagi para perangkat desa untuk




meningkatkan kemampuan, keterampilan, dan pengetahuan mereka.
Terutama mengingat pesatnya perkembangan zaman saat ini, di mana
pendidikan formal yang sudah ditempuh oleh para perangkat desa tidak
selalu cukup untuk memenuhi tuntutan pekerjaan dan jabatan yang terus
berubah dalam dunia perusahaan atau organisasi.

Menurut Mathis dan Jackson (2010:250), pelatihan adalah sebuah
proses di mana seorang karyawan diberi kesempatan untuk memperoleh dan
meningkatkan kemampuan baru yang diperlukan untuk menjalankan tugas
tertentu. Pelatihan ini memberikan pengetahuan dan keterampilan yang
sangat spesifik kepada karyawan, yang bisa segera digunakan dalam
pekerjaan mereka saat itu. Dengan definisi ini, pelatihan diarahkan pada
peningkatan kemampuan karyawan dalam pekerjaan tertentu yang telah
ditentukan sesuai kebutuhan organisasi, dan umumnya dilakukan dalam
jangka waktu yang relatif singkat.

Menurut Sunyoto (2012: 145) menjelaskan bahwa pengembangan
memiliki cakupan yang lebih luas dengan tujuan untuk meningkatkan
pengetahuan, kemampuan, serta memperbaiki sikap dan sifat-sifat
kepribadian individu. Fokus utama pengembangan adalah untuk memenuhi
kebutuhan organisasi dalam jangka panjang. Berbeda dengan pelatihan,
definisi ini mengindikasikan bahwa kegiatan pengembangan bertujuan
untuk mempersiapkan individu agar mampu mengemban tanggung jawab
yang berbeda atau lebih tinggi di dalam struktur organisasi.

Pelatihan dan pengembangan merupakan upaya yang dijalankan oleh
organisasi untuk meningkatkan kemampuan karyawan-karyawannya.
Organisasi memiliki harapan bahwa melalui pelaksanaan pelatihan dan
pengembangan, mereka dapat meningkatkan kinerja karyawan dan
memperbarui keterampilan para karyawan sehingga dapat bekerja dengan
lebih efektif dan efisien. Pelatihan dan pengembangan dianggap sebagai
suatu kewajiban yang tak terhindarkan bagi setiap perusahaan, karena
perusahaan atau organisasi tidak dapat hanya mengandalkan informasi yang
diperoleh pada saat proses rekrutmen dalam menempatkan karyawan

mereka.




Berdasarkan pernyataan beberapa peneliti sebelumnya, dapat
disimpulkan bahwa pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia
memiliki peranan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, yang juga
akan berdampak positif pada kinerja keseluruhan organisasi. Pelatihan yang
berkesinambungan, bermutu, dan difokuskan pada tugas-tugas yang relevan
dengan pekerjaan karyawan, serta pengembangan yang mencakup berbagai
aspek secara komprehensif, akan berkontribusi pada peningkatan kinerja
para karyawan dalam suatu organisasi atau perusahaan.

Keberhasilan organisasi atau perusahaan dipengaruhi oleh kinerja
pegawai atau karyawan, maka dari itu setiap organisasi atau perusahaan
harus berusaha dalam meningkatkan kinerja pegawain atau karyawan guna
mencapai tujuan organisasi atau perusahaan. Kinerja karyawan mengacu
pada prestasi seseorang yang nantinya dapat diukur berdasarkan standar
kriteria perusahaan. Kinerja karyawan tidak datang dengan sendirinya,
melainkan dengan dukungan dari perusahaan juga, maka dari itu perusahaan
juga harus memberikan apresiasi bagi karyawannya dapat berbentu insentif
atau hadiah bagi karyawan yang mempunyai kinerja yang baik.

Menurut Sinambela (2016), kinerja karyawan tidak dapat datang
dengan sendirinya, karena kinerja tersebut harusnya dikelola oleh pimpinan,
karena seperti apakah kinerja seorang karyawan seyogianya dapat di
diskusikan bersama-sama karyawan dan pimpinan supaya dalam
penempatan karyawan sesuai dengan keahliannya dan nantinya dapat
mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik dan benar. Maka dari itu
perusahaan haru menjaga atau mempertahankan karyawan yang mempunyai
kinerja atau potensi yang tinggi dalam bekerja supaya tidak terjadi
perputaran karyawan yang tinggi juga, karena pertutaran yang tinggi dapat
mengakibatkan peningkatan pengeluaran tinggi juga karena digunakan
untuk proses seleksi kembali yang cukup memakan biaya yang relatif besar
dan masih juga harus melakukan pelatihan bagi karyawna baru. Penelitian
menunjukkan bahwa pelatihan yang efektif dapat meningkatkan

keterampilan dan pengetahuan karyawan. Karyawan yang memiliki




keterampilan yang lebih baik cenderung lebih kompeten dalam menjalankan
tugas-tugas mereka, yang dapat berdampak positif pada kinerja mereka.

Kinerja pegawai merupakan salah satu tolak wukur dari
keberhasilan suatu organisasi atau lembaga, dan demi tercapainya
suatu tujuan organisasi atau lembaga yang optimal, dibutuhkan
kemampuan dari pucuk pimpinan untuk memperhatikan kecakapan
hubungan antara staf atau pegawai yang mengarah pada pembinaan dan
pemberian motivasi kepada perangkat desa, sehingga perangkat desa
dapat memahami tugas dan tanggung jawab masing-masing serta mematuhi
aturan-aturan yang telah ditetapkan dalam organisasi atau lembaga
tersebut.

Menurut Mangkunegara (2017:67) “Kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.” Menurut Fahmi (2017:188) “Kinerja adalah hasil dari suatu
proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan
ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya.”

Menurut Dessler dan Chhinzer (2016): "Kinerja adalah hasil akhir dari
bagaimana seorang karyawan melakukan tugas-tugas spesifik yang
dibutuhkan oleh pekerjaan tersebut, selama periode waktu tertentu."
Menurut Afandi (2018:83) Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai
oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian
tujuan organisasi secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak
bertentangan dengan moral dan etika.

Prestasi yang baik dari aparat desa dapat memajukan standar layanan
publik yang dinikmati oleh penduduk desa. Ketika mereka menjalankan
tugas mereka secara efisien, termasuk memberikan informasi yang tepat,
menanggapi permintaan masyarakat dengan cepat, dan mengelola
administrasi dengan efisien, hal ini akan berimbas positif pada kepuasan
masyarakat terhadap pelayanan publik. Kinerja yang buruk, sebaliknya,

dapat mengakibatkan penurunan kualitas pelayanan dan ketidakpuasan




masyarakat. Pelayanan publik ini meliputi berbagai aspek kehidupan
masyarakat desa, seperti administrasi pemerintahan, pembangunan
infrastruktur, kesehatan, pendidikan, kesejahteraan sosial, dan lain
sebagainya. Aparat desa, yang terdiri dari kepala desa, perangkat desa, dan
staf desa lainnya, bertugas untuk menjalankan tugas-tugas ini dengan tujuan
meningkatkan kualitas hidup dan pelayanan kepada masyarakat desa.

Namun, masih banyak desa yang menghadapi tantangan dalam
memberikan pelayanan publik yang berkualitas. Faktor-faktor seperti
keterbatasan pengetahuan dan keterampilan perangkat desa, kurangnya
akses terhadap sumber daya, dan ketidakmampuan mengelola sumber daya
manusia dapat mempengaruhi kualitas pelayanan publik yang diberikan.
Oleh karena itu, pemahaman mendalam mengenai kebutuhan pelatihan dan
pengembangan bagi perangkat desa menjadi suatu hal yang sangat penting
dalam upaya meningkatkan mutu layanan publik. Melalui analisis ini,
pemerintah desa dapat mengenali kelemahan dan ketidakcukupan dalam
kemampuan perangkat desa, dan selanjutnya merancang pelatihan yang
diperlukan untuk meningkatkan standar layanan publik.

Desa merupakan kesatuan masyarakat hukum yang memiliki batas-
batas wilayah yang berwenang untuk mengatur dan mengurus kepentingan
masyarakat setempat, berdasarkan asal-usul dan adat istiadat setempat yang
diakui dan dihormati dalam sistem Pemerintahan Indonesia (Pasal 1 ayat 12
UU No. 32 Tahun 2004 tentang Pemerintahan daerah). Penduduk desa pada
umumnya saling mengenal, hidup bergotong-royong, memiliki adat istiadat
yang sama, dan mempunyai tata cara sendiri dalam mengatur kehidupan
kemasyarakatannya. Desa berada di bawah pemerintahan kabupaten, dalam
pengelolannya menggunakan konsep desentralisasi.

Pemerintah Desa tersusun atas kumpulan-kumpulan jabatan yang
didalamnya terdapat Perangkat Desa. Perangkat Desa yang dimaksud dalam
Undang Nomor 6 Tahun 2014 tentang Desa ialah dari unsur Pemerintah
Desa yang terdiri dari Sekretaris Desa (SEKDES) dan Perangkat Desa
lainnya yang merupakan Aparatur Pemerintah Desa di bawah naungan

Kepala Desa (KADES). Adapun Perangkat Desa lainnya yang dimaksud




biasanya jumlah dan sebutannya disesuaikan dengan kebutuhan dan kondisi
sosial budaya masyarakat setempat yang biasa dikenal dengan sebutan
Kepala Urusan (KAUR)/ Kepala Seksi (KASI) dan unsur kewilayahan/
Kepala Dusun (KADUS) yang ada di setiap Pemerintahan Desa. Hal ini
juga diatur dalam Struktur sebuah orgaisasi Tata Kerja Kepemerintahan.

Perangkat Desa merupakan pegawai pejabat pelayanan publik yang
mempunyai tugas dan tanggung jawab terhadap pelayanan kepada
masyarakat, dan membantu kepala desa dalam menjalankan tugasnya untuk
harus dapat memberikan pelayanan sesuai dengan keinginan masyarakat,
oleh karena itu para perangkat desa dituntut memiliki komitmen,
kemampuan, keterampilan dan perasaan perhatian yang tulus dan
membutuhkan rasa empati yang tinggi dalam melaksanakan tugasnya
melayani masyarakat. Harapannya masyarakat merasa nyaman dan puas
mendapatkan pelayanan dari perangkat desa dalam menyelesaikan segala
permasalahan administratif di desa. Dari hasil pengamatan yang dilakukan
di lapangan para perangkat desa masih kurang efisien dalam menjalankan
tugasnya, memakan waktu yang lama, sikap yang kurang inisatif, kurang
bisa bekerja sama, tingkat disiplin yang masih rendah dan tingkat kepuasan
masyarakat yang masih rendah terhadap pelayanan publik itu sendiri. Selain
itu, masih ada perangkat desa yang memiliki kompetensi yang rendah
misalnya kurang mampu mengoperasikan komputer, membuat laporan
keuangan dan mengonsep surat. Hal ini disebabkan oleh latar belakang
pendidikan yang belum merata/masih rendah, tidak memiliki motivasi,
keterampilan dan pengalaman dalam mengerjakan tugasnya. Hal ini
membutuhkan kinerja yang baik bagi perangkat desa dalam menjalankan
tugas pelayanan kepada masyarakat sebagai komitmen tanggung jawab
mereka.

Demikian juga pada Desa-desa se-Kecamatan Alasa Talumuzoi yang
terdiri dari enam desa, yakni : Desa Lachuwa, Desa Hilimbowo Kare, Desa
Banua Sibohou III, Desa Hilina’a, Desa Mazingo, dan Desa Harefanaese.
Perangkat desa merupakan tenaga yang sangat menentukan dan mendukung

keberhasilan dalam menjalankan pemerintahan di tingkat desa. Perangkat




desa adalah pegawai pemerintah yang bertanggung jawab dalam
memberikan pelayanan kepada masyarakat di wilayah tempat mereka
bertugas, sambil memberikan dukungan kepada Kepala Desa dalam
menjalankan tugasnya. Mereka diwajibkan untuk memberikan pelayanan
yang sesuai dengan harapan dan kebutuhan masyarakat di daerah tersebut
saat mereka melaksanakan tugas pelayanan publik.

Meskipun demikian, ada perangkat desa yang masih menghadapi
tantangan dalam menjalankan tugas mereka dengan efektif. Beberapa di
antara mereka mungkin memerlukan waktu lebih lama dalam menyelesaikan
tugas, kurang inisiatif, dan mungkin belum sepenuhnya maksimal dalam
berinteraksi dan bekerja sama dengan rekan-rekan sesama perangkat desa.
Mereka juga mungkin belum selalu tepat waktu dalam menyelesaikan tugas-
tugas mereka. Situasi ini menekankan pentingnya performa yang unggul
bagi perangkat desa dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat di
daerah tempat mereka bertugas, karena ini merupakan bagian dari komitmen
dan tanggung jawab mereka sebagai pelayan masyarakat.

Namun, masih banyak desa yang menghadapi tantangan dalam
memberikan pelayanan publik yang berkualitas. Faktor-faktor seperti
keterbatasan pengetahuan dan keterampilan perangkat desa, kurangnya
akses terhadap sumber daya, dan ketidakmampuan mengelola sumber daya
manusia dapat mempengaruhi kualitas pelayanan publik yang diberikan.
Oleh karena itu, analisis kebutuhan pelatihan dan pengembangan perangkat
desa menjadi penting dalam upaya meningkatkan pelayanan publik. Dengan
melakukan analisis ini, pemerintah desa dapat mengidentifikasi kelemahan
dan kekurangan dalam kapasitas perangkat desa serta menentukan
kebutuhan pelatihan yang diperlukan untuk meningkatkan kualitas
pelayanan publik.

Oleh karena itu, analisis kebutuhan pelatihan dan pengembangan
perangkat desa menjadi penting dalam upaya meningkatkan pelayanan
publik. Dengan melakukan analisis ini, pemerintah desa dapat
mengidentifikasi kelemahan dan kekurangan dalam kapasitas perangkat

desa serta menentukan kebutuhan pelatihan yang diperlukan untuk




1.2

meningkatkan kualitas pelayanan publik. Analisis kebutuhan pelatihan
merupakan proses yang melibatkan pengumpulan data terkait pengetahuan
dan keterampilan yang dimiliki oleh perangkat desa, sekaligus pemahaman
mengenai tugas dan tanggung jawab mereka dalam konteks pelayanan
publik. Dari hasil analisis ini, dapat diidentifikasi area yang perlu diperkuat
melalui pelatihan dan pengembangan, seperti manajemen administrasi,
kemampuan komunikasi, pengelolaan keuangan desa dan penguasaan
teknologi informasi. Dengan meningkatkan kapasitas perangkat desa
melalui pelatihan dan pengembangan, diharapakan mercka akan mampu
memberikan pelayanan publik yang lebih baik dan responsif terhadap
kebutuhan masyarakat. Tindakan ini memiliki potensi untuk meningkatkan
tingkat kepuasan masyarakat terhadap layanan yang mereka terima,
memperkuat kepercayaan mercka pada pemerintah desa, dan sebagai
akibatnya, mendorong partisipasi aktif masyarakat dalam proses
pembangunan desa.

Dengan merujuk pada latar belakang yang telah diuraikan di atas dan
mengingat pentingnya pelatihan dan pengembangan perangkat desa dalam
meningkatkann pelayanan publik, penulis tertarik untuk melakukan
penelitian  yang berjudul “analisis kebutuhan pelatihan dan
pengembangan perangkat desa se-Kecamatan Alasa Talumuzoi dalam

meningkatkan pelayanan publik”.

Fokus Penelitian

Untu menghindari kemungkinan bias dalam pelaksanaan penelitian,
penulis memusatkan penelitian ini pada “analisis kebutuhan pelatihan dan
pengembangan perangkat desa se-Kecamatan Alasa Talumuzoi dalam

meningkatkan pelayanan publik”.




13 Rumusan Masalah

14

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka rumusan masalah dari

penelitian ini adalah:

1.

Bagaimana profil pengetahuan dan keterampilan perangkat desa dalam

melaksanakan tugas-tugas mereka dalam memberikan pelayanan publik?

. Apa saja kendala yang dihadapi oleh perangkat desa dalam memberikan

pelayanan publik yang berkualitas?

. Apa saja kebutuhan pelatihan yang diperlukan oleh perangkat desa untuk

meningkatkan kapasitas mereka dalam memberikan pelayanan publik

yang efektif dan efisien?

. Bagaimana akses terhadap sumber daya pelatihan dan pengembangan

bagi perangkat desa dalam meningkatkan pelayanan publik?

. Bagaimana koordinasi dan rencana pengembangan yang ada dalam

memperkuat kapasitas perangkat desa?

. Bagaimana konteks dan budaya desa mempengaruhi kebutuhan pelatihan

dan pengembangan perangkat desa?

. Bagaimana evaluasi dan pemantauan yang dilakukan terhadap efektivitas

program pelatihan dan pengembangan yang telah dilaksanakan?

. Bagaimana pelatihan dan pengembangan perangkat desa dapat

meningkatkan pelayanan publik dan memenuhi kebutuhan masyarakat

desa secara lebih baik?

Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah:

1.

Untuk mengetahui profil pengetahuan dan keterampilan perangkat desa
dalam melaksanakan tugas-tugas mereka dalam memberikan pelayanan

publik

. Untuk mengetahui kendala yang dihadapi oleh perangkat desa dalam

memberikan pelayanan publik yang berkualitas

. Untuk mengetahui kebutuhan pelatihan yang diperlukan oleh perangkat

desa untuk meningkatkan kapasitas mercka dalam memberikan

pelayanan publik yang efektif dan efisien
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. Untuk mengetahui akses terhadap sumber daya pelatihan dan

pengembangan bagi perangkat desa dalam meningkatkan pelayanan

publik

. Untuk mengetahui koordinasi dan rencana pengembangan yang ada

dalam memperkuat kapasitas perangkat desa

. Untuk mengetahui konteks dan budaya desa mempengaruhi kebutuhan

pelatihan dan pengembangan perangkat desa

. Untuk mengetahui evaluasi dan pemantauan yang dilakukan terhadap

efektivitas program pelatihan dan pengembangan yang telah
dilaksanakan

. Untuk mengetahui pelatihan dan pengembangan perangkat desa dapat

meningkatkan pelayanan publik dan memenuhi kebutuhan masyarakat

desa secara lebih baik

Kegunaan Hasil Penelitian

a.

Bagi Peneliti, menjadi bahan penyelesaian skripsi sebagai salah satu

syarat menyelesaikan studi pada Universitas Nias Fakultas Ekonomi.

. Penelitian ini dapat memperluas wawasan dan memperkaya ilmu

pengetahuan serta pengembangan di lingkungan Universitas Nias

Fakultas Ekonomi.

. Bagi lokasi penelitian (Desa se-Kecamatan Alasa Talumuzoi), menjadi

masukan dan referensi dalam mengambil suatu kebijakan atau keputusan.

. Bagi peneliti selanjutnya dapat berfungsi sebagai referensi bagi

penelitian-penelitian lanjutan yang berkaitan dengan penelitian ini.
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BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

21 Pelatihan
2.1.1 Pengertian Pelatihan

Istilah pelatihan sering disamakan dengan istilah pengembangan.
Pengembangan (development) menunjuk kepada kesempatan-kesempatan
belajar  (learning opportunities) yang didesain guna membantu
pengembangan para pekerja. Kesempatan yang demikian tidak terbatas pada
upaya perbaikan performansi pekerja pada pekerjaanya yang sekarang. Jadi
pelatihan langsung berkaitan dengan performansi kerja, sedangkan
pengembangan (development) tidaklah harus. Pengembangan mencakup
wilayah yang lebih luas daripada pelatihan.

Pelatihan merujuk pada usaha terencana yang dilakukan oleh
perusahaan untuk memfasilitasi pembelajaran dalam hal kompetensi,
pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang berkaitan dengan pekerjaan
karyawan. Ini bertujuan agar karyawan memperoleh pemahaman yang lebih
baik tentang pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang ditekankan
dalam pelatihan, serta mampu mengaplikasikannya dalam rutinitas sehari-
hari (Noe, 2020). Menurut Jackson et al. (2018), tujuan utama dari pelatihan
adalah untuk meningkatkan kinerja dalam waktu dekat, khususnya dalam
tugas-tugas pekerjaan tertentu, dengan mengembangkan kompetensi
karyawan.

George W. Milkovich dan Jerry M. Newman (2019): Pelatihan adalah
proses sistematis yang melibatkan perubahan pengetahuan, keterampilan,
sikap, atau perilaku karyawan dengan tujuan meningkatkan kinerja mereka.
Michael Armstrong (2020): Pelatihan adalah upaya yang diarahkan untuk
membantu karyawan mengembangkan pengetahuan, keterampilan, dan
kemampuan mereka sehingga mereka dapat melakukan pekerjaan mereka
dengan lebih efektif. Noe, Hollenbeck, Gerhart, dan Wright (2017):
Pelatihan adalah proses sistematis yang mengembangkan keterampilan,
pengetahuan, dan sikap karyawan untuk meningkatkan kinerja saat ini atau

masa depan. Ada juga pendapat dari Suryadi (2017), pelatihan adalah
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serangkaian  kegiatan yang dilakukan secara  terencana  dan
berkesinambungan dengan tujuan mengembangkan keterampilan,
pengetahuan, dan sikap individu dalam rangka meningkatkan kinerja
mereka di tempat kerja..

Kesimpulan dari pendapat para ahli diatas bahwa pelatihan adalah
investasi organisasi yang penting dalam sumber daya manusia. Pelatihan,
melibatkan segenap sumber daya manusia untuk mendapatkan pengetahuan
dan ketrampilan pembelajaran sehingga mereka segera akan dapat
menggunakan dalam pekerjaan.

Berbagai riset menunjukkan bahwa pelatihan yang efektif secara
signifikan berpengaruh terhadap peningkatan proses kerja yang luar biasa
pesatnya. Studi yang dilakukan Tall dan Hall, misalnya menghasilkan
kesimpulan bahwa dengan mengkombinasikan berbagai macam faktor
seperti teknik pelatihan yang benar, persiapan dan perencanaan yang
matang, serta komitmen terhadap esensi pelatihan, Organisasi dapat
mencapai manfaat kompetisi yang sangat besar di dalam pasar yang sangat
ketat. Pelatihan didefinisikan oleh Ivancevich, sebagai usaha untuk
meningkatkan kinerja karyawan dalam pekerjaannya sekarang atau dalam
pekerjaan lain yang akan dijabatnya segera. Pelatihan terkait dengan
keterampilan dan kemampuan yang diperlukan untuk pekerjaan yang
sekarang dilakukan. Pelatihan menyangkut usaha-usaha yang berencana
yang diselenggarakan agar dicapai penguasaan akan keterampilan,
pengetahuan, dan sikap-sikap yang relevan terhadap pekerjaan.

Jadi, dapat disimpulkan bahwa pengertian dari pelatihan pada
dasarnya merupakan sebuah proses untuk meningkatkan kompetensi
karyawan. Program pelatihan tidaklah memperhitungkan apakah suatu
perusahaan itu berskala besar atau kecil. Pelatihan juga bukan merupakan
pemborosan mengingat hasil atau manfaatnya jauh lebih besar dari pada
biaya atau waktu yang harus disediakan.

Semua perencanaan pelatihan harus dimulai dengan analisis
kebutuhan, yang mencakup keterampilan dan kompetensi yang harus

dikembangkan, serta kesenjangan dalam pengetahuan atau keterampilan
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yang perlu diisi. Penting bagi pelatih yang terkait dengan kinerja secara
spesifik untuk memastikan bahwa proses identifikasi kebutuhan pelatihan
terintegrasi dalam manajemen kinerja. Ini melibatkan mengevaluasi kinerja
dalam konteks tujuan dan tuntutan yang ada, serta tingkat kompetensi yang
diperlukan. Analisis ini membantu menentukan pelatthan mana yang
diperlukan untuk meningkatkan kinerja atau untuk mempersiapkan individu
menghadapi perubahan di masa depan.

Kebutuhan pelatihan seharusnya telah dilihat sejak saat evaluasi
kinerja pegawai, dan metodenya telah dimasukkan ke dalam kesepakatan
kinerja dan rencana pengembangan. Pelatihan bisa dilakukan secara
individual maupun kelompok. Penilaian oleh atasan dan rekan sejawat dapat
digunakan untuk mengidentifikasi kebutuhan pelatihan. Kebutuhan
pelatihan tidak hanya tentang mengatasi kekurangan, melainkan juga
menentukan apa yang perlu diketahui dan kemampuan yang diperlukan
seseorang untuk mengelola atau mengoperasikan sistem, peralatan,
prosedur, atau proses yang baru, atau secara umum, untuk beradaptasi
dengan perubahan.

Kebutuhan pelatihan yang bersifat kelompok atau kolektif dapat
diidentifikasi dengan menganalisis kebutuhan umum yang muncul dari
evaluasi individu maupun tim. Cara terbaik untuk memenuhi kebutuhan
pelatihan yang berhubungan dengan kinerja adalah dengan pelatihan on-the-
job dan pengembangan, di mana individu diberi dorongan, bantuan, dan
bimbingan untuk belajar melalui praktik langsung. Pendekatan
pembelajaran mandiri juga efektif, dengan individu mendorong untuk
mengelola pembelajaran mereka sendiri. Ini dapat didukung dengan
penyediaan modul pelatihan, program belajar jarak jauh, dan panduan
bacaan yang disusun oleh ahli pelatihan. Pembelajaran mandiri dimulai
dengan menentukan apa yang perlu dipelajari atau dilakukan oleh individu
untuk meningkatkan kinerja atau menguasai suatu keterampilan.

Pelatihan menciptakan lingkungan di mana karyawan dapat
memperoleh dan mengembangkan sikap, kemampuan, keterampilan,

pengetahuan, dan perilaku yang spesifik terkait dengan pekerjaan mereka.
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Ini melibatkan serangkaian kegiatan yang dirancang untuk meningkatkan

pengetahuan, keterampilan, pengalaman, dan perubahan sikap individu. Di

sisi lain, pengembangan adalah persiapan individu untuk mengemban

tanggung jawab yang berbeda atau lebih tinggi dalam organisasi. Biasanya,

ini melibatkan peningkatan kemampuan intelektual atau emosional yang

diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik.

2.1.2 Tujuan Pelatihan

Menurut Sikula seperti yang dikutip dalam Priansa (2017), program

pelatihan yang dilaksanakan oleh perusahaan memiliki sejumlah tujuan dan

manfaat yang terdiri dari:

1.

[S]

Produktivitas (productivity)

Pelatihan dapat meningkatkan kemampuan, pengetahuan, keterampilan, dan
perubahan perilaku karyawan, dengan harapan dapat meningkatkan produktivitas
perusahaan.

Kualitas (quality)

Pelatihan tidak hanya memperbaiki kualitas pegawai, tetapi juga mengurangi
kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan. Hasilnya adalah kualitas kerja
pegawai tetap terjaga, bahkan meningkat.

Perencanaan kepegawaian (human resource planning)

Pelatihan memudahkan pengisian kekosongan jabatan dalam perusahaan,
memungkinkan perencanaan sumber daya manusia yang lebih baik, termasuk
kualitas dan kuantitas pegawai yang sesuai dengan arah perusahaan.

Moral (morale)

Pelatihan meningkatkan prestasi kerja pegawai, yang dapat mengakibatkan
peningkatan upah. Ini juga dapat meningkatkan moral kerja pegawai dan
tanggung jawab mereka terhadap tugas-tugas perusahaan.

Kompensasi tidak langsung (indirect compensation)

Kesempatan untuk mengikuti pelatihan bisa dianggap sebagai bentuk
penghargaan atas kinerja yang telah dicapai. Dengan mengikuti program
pelatihan, pegawai memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri..
Keselamatan dan kesehatan (health and safety)

Pelatihan adalah langkah terbaik untuk mencegah atau mengurangi kecelakaan
kerja di perusahaan, menciptakan lingkungan kerja yang aman dan kondusif.
Pencegahan kadaluarsa (obsolescene prevention)

Melalui pelatihan, pegawai didorong untuk menjaga Kreativitas dan inisiatif
mereka, sehingga kemampuan mereka tetap relevan dengan perkembangan
teknologi.

Perkembangan pribadi (personal growth)

Program pelatihan memberikan kesempatan bagi pegawai untuk meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan mereka serta mendukung pertumbuhan pribadi
mereka.
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2.1.3 Manfaat Pelatihan

Menurut Werther dan Davis dalam (Priansa, 2017) menyatakan bahwa
“Manfaat dari pelatihan adalah mampu meningkatkan kemungkinan
kenaikan karier pegawai dan membantu mercka dalam perkembangan
pribadi guna menghadapi tanggung jawab di masa depan.”

Menurut Simamora, seperti yang dikutip dalam Priansa (2017), manfaat dari
program pelatihan mencakup:
1. Meningkatkan kualitas dan kuantitas produktivitas.

2. Mengurangi waktu yang diperlukan oleh pegawai untuk mencapai standar
kinerja yang dapat diterima.

[¥5]

. Menciptakan sikap, loyalitas, dan kerja sama yang lebih menguntungkan
antara perusahaan dan pimpinan serta antar pegawai di perusahaan.

. Memenuhi persyaratan perencanaan sumber daya manusia (SDM).

. Mengurangi jumlah kecelakaan kerja yang terjadi di perusahaan.

N e

. Membantu pegawai dalam meningkatkan dan mengembangkan diri
mereka di lingkungan perusahaan.

214 Jenis-jenis Pelatihan

Program-program pelatihan dan pengembangan dirancang untuk
meningkatkan kinerja kerja, mengurangi tingkat absensi dan pergantian
pegawai, serta meningkatkan kepuasan kerja. Terdapat dua kategori utama
dalam program pelatihan dan pengembangan manajemen (Decenzo &
Robbins, 2019:230): "Metode pelatihan dan pengembangan yang paling
umum digunakan oleh organisasi dapat dikelompokkan menjadi pelatihan
dalam pekerjaan dan di luar pekerjaan. Pada halaman berikutnya, kami akan
secara singkat memperkenalkan teknik-teknik terkemuka dari masing-

masing kategori."

a. Metode Praktis (On The Job Training)
Metode On-The-Job Training (pelatihan di tempat kerja) adalah jenis pelatihan
yang memanfaatkan situasi langsung di tempat kerja. Dalam metode ini,
karyawan menerima pelatihan mengenai pekerjaan baru mereka dengan
bimbingan langsung dari seorang pelatih berpengalaman, yang seringkali adalah
seorang rekan kerja. Metode On-The-Job Training dapat dibagi menjadi
beberapa jenis, salah satunya adalah:
1) Job Instruction Training (Latihan Instruktur Pekerjaan)
Pelatihan Instruksi Pekerjaan adalah pendekatan yang memberikan
petunjuk secara langsung mengenai cara melakukan pekerjaan dan biasanya
digunakan untuk melatih karyawan tentang cara-cara melaksanakan
pekerjaan yang sedang dihadapi. Dalam metode ini, langkah-langkah yang
harus diikuti dalam pekerjaan didokumentasikan dengan urutan yang tepat.
2) Job Rotation (Rotasi Pekerjaan)
Dalam metode Rotasi Pekerjaan, karyawan diberikan kesempatan untuk
mendapatkan pengetahuan tentang berbagai bagian dalam organisasi dan
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3

mempraktikkan berbagai keterampilan dengan cara berpindah dari satu
pekerjaan atau departemen ke pekerjaan atau departemen lain.

Coaching

Coaching adalah suatu metode pelatthan di mana seorang atasan
mengajarkan keahlian dan keterampilan kerja kepada bawahannya. Dalam
pendekatan ini, seorang pengawas atau atasan bertindak sebagai mentor
yang memberikan panduan kepada peserta mengenai tugas atau pekerjaan
rutin yang harus dijalankan dan juga cara melaksanakannya.

b. Teknik-Teknik Presentasi Informasi dan Metode-Metode Simulasi (Off-The-Job
Training)
Metode Off-The-Job Training (pelatihan di luar pekerjaan) melibatkan
penggunaan situasi di luar lingkungan kerja. Metode ini digunakan ketika banyak
pekerja harus dilatih dengan cepat, misalnya dalam hal penguasaan pekerjaan,
dan ketika pelatihan di tempat kerja menjadi tidak praktis atau terlalu mahal.

1)

2)

3)

4)

3)

6)

7)

8)

Lecture (Kuliah)

Lecture merupakan metode pelatihan yang melibatkan penyampaian
informasi dalam bentuk kuliah atau ceramah kepada peserta. Metode ini
relatif ekonomis dari segi biaya, tetapi memiliki kelemahan yaitu
kurangnya partisipasi dan respons aktif dari peserta.

Video Presentation (Presentasi Video)

Video Presentation adalah metode pelatihan yang menggunakan media
seperti televisi, film, slide, dan sejenisnya untuk menyampaikan informasi
kepada peserta, serupa dengan metode lecture.

Vestibule Training (Pelatihan di ruang khusus)

Vestibule Training adalah metode pelatihan yang dilakukan di dalam ruang
khusus yang terpisah dari lingkungan kerja biasa. Di ruang ini, peserta
dilatih menggunakan peralatan yang sama dengan yang akan digunakan
dalam pekerjaan sebenarnya. Pelatihan ini berfungsi sebagai tahap
pendahuluan  sebelum peserta melakukan latihan di tempat kerja
sesungguhnya.

Role Playing (Permainan peran)

Role Playing adalah metode pelatihan yang melibatkan peserta dalam
berbagai peran orang tertentu. Mereka diminta untuk berinteraksi dengan
peserta lain yang memainkan peran yang berbeda. Teknik ini dapat
mempengaruhi sikap peserta, seperti meningkatkan toleransi terhadap
perbedaan individual, dan juga mengembangkan keterampilan dalam
interaksi antarpribadi.

Case Study (Studi kasus)

Case Study adalah metode pelatihan di mana peserta diberikan sejumlah
kasus tertulis dan diminta untuk menganalisis dan mencari solusi untuk
masalah-masalah yang ada dalam kasus tersebut.

Simularion (Simulasi)

Simulasi adalah metode pelatihan yang menghadirkan situasi atau kejadian
yang menyerupai situasi sebenarnya sebanyak mungkin, meskipun hanya
merupakan tiruan. Peserta pelatihan kemudian diminta untuk merespons
situasi tersebut seperti yang mereka lakukan dalam kejadian sebenarnya.
Simulasi adalah teknik yang dirancang untuk meniru konsep sebenarnya
dari pekerjaan yang akan dihadapi.

Self Study (Pembelajaran mandiri)

Self Study adalah metode pelatihan di mana peserta belajar sendiri dengan
menggunakan modul-modul tertulis, kaset, atau rekaman video. Teknik ini
cocok digunakan ketika jumlah karyawan yang mengikuti pelatihan besar,
ketika karyawan tersebar di lokasi yang berbeda, dan sulit untuk
mengumpulkan mereka bersama-sama dalam satu lokasi untuk mengikuti
program pelatihan tertentu.

Programmed Learning (Pembelajaran berprogram)

Programmed Learning adalah metode pelatihan di mana peserta diberikan
serangkaian pertanyaan, dan mereka harus memberikan jawaban yang
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9)

benar. Metode ini juga dapat dilakukan melalui komputer yang telah
memiliki program khusus untuk memandu peserta dalam mempelajari
materi langkah demi langkah dengan umpan balik langsung pada setiap
langkahnya. Masing-masing peserta pelatihan dapat menyesuaikan
kecepatan belajar mercka sendiri.

Laboratory Training (Pelatihan laboratorium)

Laboratory Training adalah metode pelatihan kelompok yang terutama
digunakan untuk mengembangkan keterampilan antarpribadi. Pelatihan ini
berfokus pada sensi