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ABSTRAK

Penelitian ini menganalisis efektivitas pelatihan dan pengembangan SDM di lembaga pendidikan
melalui studi pustaka. Data dikumpulkan dari literatur dan dianalisis secara kualitatif dengan analisis
konten, termasuk definisi, tujuan, jenis, proses, dan efektivitas program. Pelatihan dan
pengembangan bertujuan untuk meningkatkan keterampilan, kompetensi dan produktivitas tenaga
pendidik dan tenaga kependidikan agar dapat mencapai tujuan pendidikan secara efisien. Metode
pelatihan termasuk pelatihan di tempat kerja dan di luar pekerjaan. Efektivitas program diukur
melalui evaluasi sebelum, selama, dan sesudah implementasi, dengan indikator peningkatan
pengetahuan, perubahan perilaku, dan peningkatan kinerja kelembagaan. Keberhasilan tercermin
dari peningkatan kinerja guru, prestasi siswa dan pencapaian standar pendidikan nasional. Studi ini
menyimpulkan bahwa pelatihan yang efektif memiliki dampak yang signifikan pada institusi dan
pengguna layanan, menekankan pentingnya evaluasi berkelanjutan untuk memastikan relevansi dan
dampak program.

Kata Kunci: Pelatihan Sumber Daya Manusia, Pengembangan Sumber Daya Manusia

ABSTRACT

This research analyzes the effectiveness of HR training and development in educational institutions
through a literature study. Data were collected from the literature and analyzed qualitatively with
content analysis, including definitions, objectives, types, processes, and program effectiveness. Training
and development aims to improve the skills, competencies and productivity of educators and education
personnel in order to achieve educational goals efficiently. Training methods include on the job training
and off the job training. The effectiveness of the program is measured through evaluation before, during
and after implementation, with indicators of increased knowledge, behavioural changes and improved
institutional performance. Success is reflected in improved teacher performance, student achievement
and achievement of national education standards. The study concludes that effective training has a
significant impact on institutions and service users, emphasizing the importance of continuous
evaluation to ensure program relevance and impact.

Keywords: Human Resources Training, Human Resources Development

PENDAHULUAN

Pelatihan adalah proses sistematis mengubah perilaku karyawan menuju kemajuan
tujuan organisasi. Pada bidang pelatihan yang telah berkembang pesat selama tahun
terakhir ini. Pelatihan didasarkan pada kebutuhan dan bukan sekadar gagasan sekilas.
Pelatihan yang efektif dimulai dengan mengenali kebutuhan, kebutuhan pelatihan mengacu
pada kebutuhan akan perubahan karena keadaan. Pelatihan juga biasa disebut training
yaitu sebuah kegiatan formal maupun informal yang dapat memberikan kontribusi pada
perubahan dan peningkatan keterampilan, pengetahuan dan sikap karyawan. Sebenarnya,
pelatihan berkontribusi lebih dari pada pembelajaran semata. Yang mana pembelajaran
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dapat melakukan sesuatu apabila hal tersebut berhasil, maka hasilnya akan terlihat dalam
melakukan sesuau dengan cara yang berbeda.

Wijaya (2013) mengemukakan bahwa sumber daya manusia adalah orang orang
yang mempunyai kemauan, siap dan dapat menyumbangkan upaya untuk mencapai tujuan
organisasi. Sumber daya manusia juga merupakan salah satu unsur dan aspek masukan
yang sangat penting, yang kemudian diubah menjadi keluaran berupa barang atau jasa
beserta unsur-unsur lain seperti modal, bahan, mesin, dan metode. Oleh karena itu, sumber
daya manusia akan melakukan pelatihan sebelum mulai bekerja di suatu organisasi.
Pelatihan bagi sumber daya manusia dilakukan untuk memperkenalkan secara spesifik
terhadap ruang lingkup pekerjaan dan pekerjaannya sehingga dapat memberikan kinerja
yang maksimal pada organisasi tempat mereka bekerja.

Program pelatihan penting untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia baik
di perusahaan manufaktur maupun jasa. Program pelatihan menawarkan banyak manfaat
bagi perusahaan. Menurut Simamora, Manfaat nyata yang dihasilkan dari program
pelatihan mencakup peningkatan kuantitas dan kualitas produktivitas, pengurangan waktu
pembelajaran yang diperlukan karyawan untuk mencapai standar kinerja yang dapat
diterima, dan peningkatan profitabilitas, loyalitas, dan kerja sama. Hal ini mencakup
pembentukan rencana personalia dan pencapaian rencana sumber daya manusia. Maka,
tulisan ini berfokus pada desain pelatihan efektif yang ditawarkan oleh Raymond, A. Noe. Ia
adalah seorang peneliti yang berfokus pada bidang manajemen sumber daya manusia
(SDM). Ia telah melakukan beberapa penelitian yang terkait dengan pelatihan dan
pengembangan SDM, serta pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.

Pelatihan yang dilakukan dapat memotivasi sumber daya manusia untuk bekerja
lebih keras dan lebih baik karena melalui pelatihan tersebut mereka mengetahui dengan
baik tugas dan tanggung jawabnya sehingga mereka siap dalam melaksanakan dan
menangani tugas-tugasnya yang baru (Rustiana, 2010). Organisasi perlu mengelola
program pelatihan lebih efektif agar pelatihan tersebut dapat memberi banyak manfaat bagi
organisasi. Selain pelatihan, pengembangan juga merupakan alat strategis yang sangat
dibutuhkan untuk meningkatkan kinerja sumber daya manusia (Sulaefi, 2017).
Pengembangan sangat penting bagi setiap sumber daya manusia yang ada dalam suatu
organisasi. Mereka tentunya sangat mengharapkan adanya pengembangan yang positif,
signifikan dan terus-menerus. Efisiensi dan efektivitas tujuan organisasi tergantung pada
pengembangan sumber daya manusia itu sendiri. Pengembangan dilakukan agar dapat
mempersiapkan sumber daya manusia dalam mencapai tujuan organisasi dan tuntutan
pekerjaan saat ini dan yang akan datang (Sugandha et al., 2019).

Konsep di atas selaras dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Nurhayati
& Atmaja (2021) bahwa untuk meningkatkan pelatihan dan pengembangan pegawai,
program pelatihan dan pendidikan lanjutan dilakukan bagi pegawai dalam bentuk magang
dan pemberitaan jurnalistik serta kerja sama dengan perguruan tinggi dalam dan luar
negeri. Hasil penelitian diperoleh bahwa pelaksanaan program pelatihan dan
pengembangan mampu meningkatkan hasil kerja pegawai. Penelitian tersebut selaras
dengan penelitian oleh Lolowang et al., (2016) bahwa pelatihan dan pengembangan sumber
daya manusia secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawai, pelatihan sumber daya manusia mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap hasil kerja pegawai. Pengembangan personalia memberikan dampak positif dan
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signifikan terhadap hasil kerja pegawai. Oleh karena itu, sebaiknya manajemen perusahaan
memerhatikan sumber daya manusia agar hasil kerja dapat meningkat.

Pelatihan dan pengembangan sangat penting bagi sumber daya manusia untuk
meningkatkan hasil suatu produk atau jasa. Lembaga pendidikan merupakan lembaga yang
memberikan pelayanan dalam bentuk jasa. Oleh karena itu, lembaga pendidikan
membutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas agar tujuan pendidikan dapat
tercapai secara efektif dan efisien. Dalam upaya mewujudkan tujuan yang telah ditentukan
tersebut, pelatihan dan pengembangan yang efektif perlu dilakukan terhadap tenaga
pendidik dan tenaga kependidikan. Seluruh tenaga pendidik dan tenaga kependidikan
memerlukan latihan kerja yang tepat. Hal ini dilakukan untuk menghindari terjadinya
kesalahan dalam pelaksanaan kerja yang menjadi tanggung jawab mereka.

Dengan adanya pelatihan dan pengembangan, setiap individu dalam lembaga
pendidikan diharapkan dapat mengerjakan, mengembangkan dan meningkatkan hasil
kerjanya secara terus menerus (Mirela & Santosa, 2022). Pelatihan dan pengembangan
sangatlah penting untuk sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja sehingga
tujuan pendidikan dapat tercapai secara efektif dan efisien. Berdasarkan uraian tersebut,
tulisan ini bertujuan untuk membahas efektivitas pelatihan dan pengembangan sumber
daya manusia pada lembaga pendidikan.

Pengelolaan sumber daya manusia harus mempertimbangkan keterampilan,
kompetensi, dan keterampilan manajemen pegawai serta hubungannya dengan
pengembangan strategi sumber daya manusia. Seperti yang dikemukakan oleh Cahayani
(2005), perusahaan bisa memberikan serta menentukan arah bagaimanan tahapan dan juga
strategi sumber daya manusianya dengan mengetahui tingkat kompetensi dan
keterampilan karyawannya. Cahayani (2005) juga memperkenalkan tiga konsep utama
strategi talenta: keunggulan kompetitif, keterampilan unik, dan kesesuaian strategis.
Konsep ini sangat penting untuk menilai keberhasilan strategi perusahaan.

METODE PENELITIAN

Dalam mini riset yang dilakukan, metode atau jenis penelitian menggunakan metode
penelitian kualitatif. Penggunaa metode ini dikarenakan tema permasalahan yang diangkat
pada penelitian ini adalah efektivitas pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia
pada lembaga pendidikan. Dimana peneliti mengharapkan agar mendapatkan data yang
lebih lengkap, mendalam dan efektif sehingga tercapainya tujuan penelitian ini. Penelitian
ini merupakan jenis deskriptif analisis, dimana peneliti menggambarkan kejadian, peristiwa
maupun gejala secara nyata berdasarkan situasi yang terjadi di lapangan. Pengumpulan
informasi atau data pada penelitian kali ini dengan menggunakan studi literatur,
wawancara dan obsevasi. Tempat dilaksanakannya peneletian ini di UPT SMP negeri 3
gunung sahilan yang dilaksanakan pada tanggal 27 Februari 2025. Karena penelitian ini
berbentuk mini riset sehingga hanya membutuhkan waktu satu hari dalam proses
pengumpulan data dan informasi yang dibutuhkan. Dalam mini riset tersebut, informan
yang dipandang mampu untuk memberikan informasi yang akurat yaitu kepala sekolah.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Konsep Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Menurut Raymond A. Neo Pelatihan adalah proses yang dilakukan untuk
meningkatkan kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan karyawan dalam suatu
organisasi. Pelatihan yang dirancang secara sistematis membantu meningkatkan kinerja
karyawan, mengembangkan kompetensi, dan memastikan kesesuaian dengan tuntutan
pasar yang terus berubah. Merancang pelatihan tanpa sistem dapat mengurangi
manfaatnya, seperti memilih metode pelatihan sebelum menentukan kebutuhan atau
memberikan pelatihan tanpa memastikan kesiapan karyawan.

Pelatihan juga membantu perusahaan menghadapi berbagai tantangan seperti
layanan pelanggan, produktivitas, keselamatan, pertumbuhan karyawan, ketidakpastian
ekonomi, dan penggunaan teknologi baru. sedangkan menurut Budi Santoso didalam
bukunya pelatihan adalah suatu proses pembelajaran yang menitikberatkan pada praktik
daripada teori dan dilakukan oleh individu atau kelompok dengan menggunakan berbagai
pendekatan pembelajaran untuk meningkatkan kemahiran dalam satu atau lebih jenis
keterampilan tertentu. Tujuannya adalah untuk mencapai kinerja yang efektif dalam
aktivitas atau bidang kegiatan apa pun.

Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia merupakan alat untuk
menentukan kesesuaian antara tugas dan pekerjaan serta keterampilan, kesanggupan,
kemahiran dan keahlian sumber daya manusia (Linarwati et al., 2016). Pelatihan dan
pengembangan merupakan upaya dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia
dengan mengajak untuk mengenali ruang lingkup pekerjaan mereka sesuai dengan profesi
tertentu. Kestabilan organisasi atau lembaga dalam mencapai tujuan yang ditetapkan
tergantung dari baik buruknya kinerja sumber daya manusia. Menurut Hartati & Murtafiah
(2022), pelatihan dan pengembangan juga merupakan hal penting dalam lembaga
pendidikan. Pelatihan dan pengembangan menghasilkan tenaga pendidik dan tenaga
kependidikan yang kompeten dan profesional sehingga lembaga pendidikan bisa terus
maju.

Pelatihan merupakan suatu proses mendidik dan membekali sumber daya manusia
dengan cara meningkatkan keterampilan, kemampuan, pengetahuan dan perilakunya.
Pelatihan mengacu pada pembelajaran untuk diberikan kepada sumber daya manusia
sehingga memperoleh pengetahuan dan keterampilan di tempat kerja (Cahya et al., 2021).
Pelatihan sumber daya manusia adalah kegiatan pendidikan dengan waktu singkat untuk
peningkatan keterampilan teknis operasional secara sistematis. Pelatihan menitikberatkan
pada technical skills daripada conceptual skills. Pelatihan yang diimplementasikan
diharapkan bisa meningkatkan moral sumber daya manusia dalam suatu organisasi
(Wicaksono, 2016).

Pelatihan juga memiliki makna prosedur formal yang difasilitasi dengan
pembelajaran yang dilakukan untuk menciptakan perubahan tingkah laku sumber daya
manusia yang berpengaruh terhadap peningkatan hasil kerja dalam organisasi (Juwita,
2019). Pelatihan merupakan suatu langkah atau cara dalam menciptakan kemampuan dan
keahlian sumber daya manusia dan metode keterampilan serta pengetahuan sumber daya
manusia dalam melaksanakan tanggung jawab atau pekerjaan yang menjadi kewajibannya
supaya mencapai tujuan organisasi atau lembaga menjadi lebih efektif dan efisien (Mustopa
et al., 2021).
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Pengembangan merupakan proses pendidikan jangka panjang agar sumber daya
manusia mampu menguasai konsep-konsep abstrak dan teoretis secara menyeluruh. Dalam
pengembangan, conceptual skills lebih banyak diperlukan daripada technical skills
(Wicaksono, 2016). Pengembangan adalah upaya untuk meningkatkan keterampilan teknis,
kemampuan teoretis, konseptual, dan moral sumber daya manusia melalui pendidikan dan
pelatihan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan. Pengembangan merupakan
pembelajaran yang diberikan kepada sumber daya manusia untuk meningkatkan
keterampilan kerjanya dalam melaksanakan pekerjaan. (Cahya et al, 2021).

Pengembangan adalah suatu proses pendidikan yang dipersiapkan dengan metode
yang terorganisir dan terstruktur dalam jangka waktu yang lama. Dalam suatu organisasi,
pengembangan sumber daya manusia merupakan prasyarat untuk menarik tenaga kerja
profesional dan siap di masa yang akan datang (Mustopa et al.,, 2021). Pengembangan
sumber daya manusia merupakan kegiatan dalam mempersiapkan individu untuk memikul
tanggung jawab yang lebih tinggi terkait dengan tugas dan fungsinya dalam organisasi
(Apriliana & Nawangsari, 2021).

Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia merupakan suatu usaha yang
dilakukan oleh suatu organisasi atau lembaga agar dapat meningkatkan efektivitas dan
efisiensi kinerja guna mencapai tujuan organisasi atau lembaga. Sedangkan pelatihan
terjadi dalam jangka waktu singkat untuk meningkatkan keterampilan, pelatihan lebih
menitikberatkan pada keterampilan teknis sedangkan pengembangan terjadi dalam jangka
waktu lama dan untuk kebutuhan saat ini dan masa depan, fokus pengembangan lebih pada
keterampilan konseptual.

Tujuan dan Alasan Perlunya Pengembangan Sumber Daya Manusia

Beberapa tujuan dan manfaat pelatihan:

1. Produktivitas: Melalui pelatihan, kita dapat meningkatkan keterampilan, pengetahuan,
kemampuan dan mengubah perilaku kita.

2. Mutu: Pemberian pelatihan ditujukan tidak hanya untuk meningkatkan mutu pekerja,
tetapi juga untuk mengurangi kemungkinan kesalahan dalam bekerja. Penilaian kualitas
ini memastikan bahwa hasil yang dicapai dipertahankan dan bahkan ditingkatkan.

3. Perencanaan sumber daya manusia harus memungkinkan karyawan untuk mengisi
lowongan dalam organisasi dan melaksanakan perencanaan sumber daya manusia
dengan cara terbaik.

4. Moral: Pelatihan dapat meningkatkan prestasi kerja para pekerja, sehingga
menghasilkan upah yang lebih tinggi bagi para pekerja. Hal ini meningkatkan semangat
kerja karyawan dan memungkinkan mereka melakukan pekerjaannya dengan lebih
bertanggung jawab.

5. Kompensasi tidak langsung atas keikutsertaan pelatihan dapat diartikan sebagai
imbalan atas jasa yang diberikan di masa lalu, sehingga memberikan kesempatan
kepada pekerja yang bersangkutan untuk berkembang lebih Ilanjut melalui
keikutsertaan dalam program.

6. Keselamatan dan Kesehatan ialah upaya terbaik untuk mencegah serta mengurangi
kecelakaan industri yang ada pada organisasi, guna menciptakan lingkungan kerja yang
tenang dan aman serta kestabilan sikap mental.
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7. Pencegahan penyimpangan, kemampuan pekerja beradaptasi dengan perkembangan
teknologi.

8. Pengembangan diri. adanya kesempatan untuk karyawan agar memperluas
pengetahuan serta keterampilannya, termasuk peningkatan pengembangan pribadi.

Pengembangan karyawan dimaksudkan untuk memberikan manfaat kepada
perusahaan, karyawannya, pelanggan, atau komunitas yang menggunakan jasa yang
ditawarkan perusahaan (Tohardi, 2008). Sebagai contoh, tujuan pembangunan adalah
sebagai berikut:

1. Produktivitas: melakukan pengembangan karyawan meningkatkan keterampilan
teknis, manusia, dan manajerial karyawan, sehingga meningkatkan produktivitas kerja
dan meningkatkan kualitas dan kinerja.

2. Efisiensi: yang dimana berupa pengembangan karyawan yang dapat meningkatkan
efisiensi personel, waktu, bahan baku, dan aliran mesin. Ini mengurangi limbah, biaya
produksi, dan persaingan perusahaan.

3. Kerusakan: Pengembangan karyawan yang memiliki tujuan untuk meningkatkan
kualitas dan kompetensi karyawan dan mengurangi kerusakan barang, produksi, dan
mesin. Tingkat kecelakaan kerja dan biaya medis yang ditanggung perusahaan harus
dikurangi melalui pengembangan ini.

4. Kecelakaan. Tujuan dari pengembangan ini adalah untuk mengurangi tingkat
kecelakaan kerja dan biaya pengobatan yang ditanggung perusahaan.

5. Pelayanan: Pengembangan yang memiliki tujuan untuk meningkatkan layanan pegawai
kepada pelanggan perusahaan. Ini karena memberikan layanan yang lebih baik kepada
mitra terkait perusahaan adalah insentif yang sangat penting.

6. Semangat: Dengan adanya perkembangan, semangat kerja karyawan meningkat seiring
dengan disesuaikannya keahlian dan keterampilan mereka dengan pekerjaan dan
mereka menjadi bersemangat untuk melakukan pekerjaan dengan baik.

7. Karir: Ketika promosi meningkatkan keahlian, keterampilan, dan prestasi kerja seorang
karyawan, kemungkinan besar mereka akan maju dalam kariernya. Pembiayaan biaya
kuliah biasanya didasarkan pada keterampilan dan prestasi kerja individu.

8. Secara konseptual, seiring dengan pertumbuhan manajer, keterampilan teknis,
interpersonal, dan manajerial mereka meningkat, membuat mereka lebih kuat dan
mampu membuat keputusan yang lebih baik dengan lebih cepat.

9. Kepemimpinan: Dengan pertumbuhan, kualitas kepemimpinan manajer meningkat,
hubungan meluas, motivasi menjadi lebih terfokus, dan kerjasama vertikal dan
horizontal menjadi lebih harmonis.

10. Kompensasi: Dengan adanya pengembangan, kompensasi karyawan (gaji, upah,
insentif, tunjangan) juga meningkat seiring dengan kinerja pekerjaan yang lebih baik.

Pengembangan bertujuan untuk meningkatkan ketepatan kerja sumber daya
manusia untuk mencapai tujuan dan hasil kerja yang telah ditentukan. Peningkatan tersebut
dilakukan dengan menambah pengetahuan, kecakapan dan sikap sumber daya manusia
dalam pekerjaannya. Pelaksanaan pengembangan dapat memberikan dampak yang baik
atau menguntungkan setiap individu, organisasi, konsumen atau pelanggan, dan semua
pihak yang menggunakan barang atau jasa organisasi. Tujuan pengembangan adalah untuk
meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan moral sumber daya manusia
agar kinerja tercapai secara efektif dan efisien.
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Pengembangan sumber daya manusia diperlukan dalam organisasi. Pengembangan
harus dilakukan dengan perencanaan yang baik dan berkesinambungan. Program
pengembangan harus disusun dengan cermat, teliti, serta didasari oleh metode atau secara
ilmiah dengan mengacu pada keterampilan yang dibutuhkan organisasi saat ini dan di masa
depan. Pengembangan menjadi sangat penting untuk sumber daya manusia karena
kemajuan teknologi, tuntutan pekerjaan, persaingan antar pihak dalam maupun luar
organisasi. Pengembangan sumber daya manusia merupakan investasi jangka panjang bagi
organisasi karena dengan adanya sumber daya manusia yang sudah dibekali dengan
pengetahuan dan keterampilan maka akan siap untuk menghadapi tantangan dalam dunia
pekerjaan di masa kini dan masa yang akan datang (Tufa, 2015).

Tujuan pengembangan sumber daya manusia di lembaga pendidikan adalah
peningkatan produktivitas dan hasil kerja pada saat ini dan yang akan datang,
meningkatkan keuntungan lembaga, kualitas kerja, efektivitas perencanaan, semangat kerja
dan profesionalisme tenaga pendidik dan tenaga kependidikan. Selain itu, tujuan
pengembangan adalah untuk membekali setiap anggota dengan pengetahuan dan
keterampilan agar bisa bekerja dengan efektif. Sumber daya manusia yang berkompeten
secara teoretis dan teknis di lembaga pendidikan akan memberikan dampak bagi klien jasa
pendidikan. Tenaga pendidik akan mengajar dengan baik dan memberikan pengajaran yang
menggunakan metode sesuai pada zamannya sehingga proses belajar mengajar tidak terasa
bosan dan hasil belajar bisa lebih maksimal sedangkan tenaga kependidikan akan
memberikan pelayanan serta dapat mengelola lembaga pendidikan dengan baik (Hartati &
Murtafiah, 2022).

Tujuan pengembangan ialah untuk meningkatkan kompetensi konseptual, teknikal,
serta manajerial sumber daya manusia agar dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawab
dengan baik dan mempersiapkan mereka untuk menghadapi tantangan dalam dunia kerja
di masa yang akan datang. Pelaksanaan pengembangan diharapkan dapat menjadikan
sumber daya manusia agar lebih baik dalam bekerja. Pengembangan sangat penting untuk
diimplementasikan karena beberapa alasan, yaitu kemajuan teknologi yang sangat pesat,
persaingan global, tuntutan pekerjaan dan untuk mencapai standar mutu yang telah
ditetapkan secara nasional, dalam organisasi maupun lembaga serta orang yang
menggunakan jasa atau produk.

Jenis dan Pendekatan Dalam Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan merupakan suatu kegiatan dan usaha dalam meningkatkan
kemampuan dan kompetensi sumber daya manusia yang relevan dengan kebutuhan dalam
bekerja atau profesi melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan adalah suatu upaya atau
kegiatan untuk meningkatkan pengetahuan umum seseorang, termasuk teori untuk
menentukan topik-topik yang berhubungan dengan kegiatan pencapaian tujuan organisasi
atau lembaga sedangkan pelatihan ialah suatu kegiatan untuk meningkatkan keterampilan
dalam bekerja dengan mengajarkan kemampuan praktis serta cara penerapannya.
Kegiatan-kegiatan pendidikan dan pelatihan dilakukan sebagai upaya dalam menunjang
kurangnya kemampuan yang dimiliki oleh manusia atau manusiawi (humanistic skill),
kemampuan teknis yang masih kurang (technical skill) dan kurangnya kemampuan
manajerial (managerial skill) sumber daya manusia (Siregar, 2018).
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Strategi yang diterapkan dalam mengimplementasikan pengembangan, yaitu: 1)
strategy’s role management development, yaitu pemberian metode pengembangan
manajemen yang sesuai dengan rencana strategis organisasi; 2) candidate assessment and
the 9-box grid, yaitu upaya pengembangan sumber daya manusia ke jenjang yang lebih
tinggi dengan melakukan ujian atau penilaian dan 9 kotak kompetensi; 3) managerial on the
job training and rotation, yaitu metode pengembangan lebih lanjut dalam lingkungan kerja
dilakukan melalui pembinaan (mentoring), pembelajaran dalam bertindak dan bertugas
(mendorong karyawan untuk melakukan pekerjaan di luar zona nyamannya); dan 4) off the
job management training and development techniques, yaitu pengembangan di luar
lingkungan kerja melalui metode seminar, program universitas atau dalam kampus, role-
playing game, universitas korporasi (pusat pengembangan internal), pelatihan
kepemimpinan, sistem pembelajaran sertifikasi SHRM (society for human resource
management) (Gustiana et al., 2022).

Pengembangan sumber daya manusia diimplementasikan melalui pelatihan dan
pendidikan. Hal ini dilakukan untuk menunjang sumber daya manusia agar dapat
meningkatkan pengetahuan dan kemampuannya dalam segala aspek. Adapun strategi
penerapan pengembangan dilakukan dengan pengembangan strategi manajemen peran,
penilaian kandidat dan grid 9 kotak, pelatihan dan rotasi kepemimpinan di tempat Kerja,
serta teknik pelatihan dan pengembangan manajemen di luar pekerjaan. Jenis dan
pendekatan yang diterapkan dalam pengembangan sumber daya manusia harus dianalisis
dengan baik sehingga implikasi dari pengembangan bisa dirasakan oleh sumber daya
manusia itu sendiri maupun organisasi tempat mereka bekerja. Segala jenis kegiatan
pengembangan dilakukan agar dapat meningkatkan kompetensi sumber daya manusia
secara teknis, konseptual dan manajerial.

Proses Pelatihan Sumber Daya Manusia

Pelatihan bertujuan untuk melakukan perbaikan serta menambah penguasaan
tentang keterampilan dan kemampuan teknik dalam bekerja untuk kebutuhan saat ini. Oleh
karena itu, proses pelatihan harus memerhatikan aspek-aspek berikut, yaitu: 1) tujuan yang
jelas dan sasaran harus tepat; 2) pelatih yang ahli, berkualifikasi dan sesuai; 3) materi yang
akan diberikan harus memerhatikan dan menyesuaikan pada tujuan yang ingin dicapai; 4)
metode yang akan diberikan ketika pelatihan harus tepat dan sesuai dengan keterampilan
partisipan; dan 5) partisipan harus memenuhi syarat-syarat yang telah ditetapkan (Kandou,
2013).

Pelatihan dapat dilakukan dengan beberapa metode, yaitu: 1) on the job training,
yaitu metode dengan mempelajari suatu pekerjaan sambil mengerjakannya; 2) pelatihan
magang, yaitu metode pelatihan dengan perpaduan antara pembelajaran formal dan
pelatihan jangka panjang yang diawasi oleh seorang yang ahli pada bidang tersebut; 3)
pelatihan informal, yaitu berupa pertemuan langsung, pertemuan secara daring, pencarian
informasi melalui internet, berinteraksi atau bekerja dengan pelanggan, membaca buku
atau jurnal, dan lainnya; 4) pelatihan instruksi kerja, yaitu partisipan akan membuat
langkah langkah penyelesaian tugas kerja; 5) metode perkuliahan (lectures), yaitu peserta
pelatihan akan mendengarkan ceramah seperti pada kegiatan perkuliahan; 6) pelatihan
terprogram, yaitu metode sistematis untuk mengajarkan keterampilan kerja dengan
memberikan penyajian pertanyaan atau fakta yang kemudian akan direspons dan diberikan
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umpan balik oleh peserta pelatihan; 7) permodelan perilaku, yaitu peserta pelatihan akan
meniru cara mengolah dan mengatur pekerjaan secara tepat selanjutnya berikan feedback
tentang peran tersebut; 8) pelatihan berbasis audiovisual, yaitu melalui media DVD, film,
kaset audio untuk mensimulasikan masalah dan cara mengatasi masalah yang didapatkan
pada saat bekerja; dan 9) vestibule training, yaitu pelatihan simulasi kerja yang dilakukan
diluar tempat kerja (Gustiana et al., 2022). Berdasarkan penjelasan di atas diketahui bahwa
pelatihan dilakukan dengan metode in the job training dan off the job training. In the job
training dilaksanakan pada saat bekerja baik secara formal maupun informal sedangkan off
the job training dilaksanakan di luar waktu kerja secara khusus.

Tahapan program pelatihan di lembaga pendidikan mencakup perencanaan awal,
rancangan program pelatihan, dan penilaian tingkat ketercapaian pelatihan.

1. Perencanaan awal merupakan tahap memasukkan tujuan dan visi lembaga ke dalam
desain pelatihan sehingga kekuatan dan kelemahan lembaga bisa dipahami dengan
baik. Dalam fase ini, perencana harus proaktif agar strategi dapat disusun sesuai dengan
kebutuhan lembaga. Perencanaan termasuk merumuskan dan menetapkan tujuan yang
berlaku yang akan diterapkan dalam program pelatihan.

2. Perancangan atau desain program pelatihan dalam lembaga pendidikan. Rancangan
program fokus pada tujuh komponen penting, yaitu trainer, partisipan, strategi, tujuan,
materi, pelaksanaan program, dan evaluasi.

3. Penilaian pencapaian pelatihan ada lima kriteria yang bisa digunakan untuk menilai
program pelatihan yaitu pendapat peserta selama pelaksanaan pelatihan, perilaku
partisipan sebelum dan sesudah mengikuti pelatihan, pemahaman peserta didik
terhadap pelajaran setelah implementasi konten yang telah diberikan kepada pendidik
selama pelatihan, lingkungan kerja dalam lembaga dan kemampuan lembaga dalam
memecahkan masalah yang ditemukan (Hartati & Murtafiah, 2022).

Proses pelatihan sumber daya manusia dilakukan dengan beberapa tahap yaitu
perencanaan awal, perancangan, dan penilaian. Adapun rancangan program pelatihan
harus dilakukan dengan cermat dan mempertimbangkan beberapa aspek, pelatihan dapat
dilakukan dengan berbagai metode yang berupa on the job training, pelatihan magang,
pelatihan informal, pelatihan instruksi kerja, lectures, pelatihan terprogram, permodelan
perilaku, pelatihan berbasis audiovisual dan vestibule training. Pelaksanaan pelatihan
harus selalu dievaluasi baik sebelum maupun sesudah terlaksananya program agar dapat
dilakukan perbaikan-perbaikan untuk ke depannya. Pelaksanaan program pelatihan
merupakan salah satu upaya untuk meningkatkan kemampuan teknis sumber daya
manusia agar dapat menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka. Oleh karena itu, proses
dalam pelaksanaan pelatihan harus diperhatikan dan diamati dengan baik agar pelatihan
memberikan dampak yang signifikan pada peningkatan kemampuan sumber daya manusia.

Tujuan Pengembangan Dan Pelatihan Sumber Daya Manusia Di Lembaga Pendidikan

Pengembangan dan pelatihan tidak memiliki tujuan yang sama (Hani T. Handoko dan
Suad Husnan, 2017). Dengan melihat dunia akademik dari banyak sudut pandang, pendidik
dapat menggunakan pendidikan dan pelatihan yang ada dengan lebih baik. Guru dapat
mengatasi perbedaan keterampilan dan persyaratan pekerjaan dan menghilangkan
batasan.
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Menurut Edi Sutrisno (2018), tujuan pelatihan dan pengembangan adalah untuk
meningkatkan kinerja, prestasi, dan produktivitas karyawan, meningkatkan keuntungan
sekolah, meningkatkan kualitas kerja, dan kesehatan karyawan. dan keselamatan kerja, dan
meningkatkan keprofesian diri. Dengan kata lain, tujuan pengembangan staf adalah untuk
menyediakan guru dengan pengetahuan serta keterampilan yang dibutuhkan dapat
berhasil di tempat kerja mereka. Oleh karena itu, pengguna layanan pendidikan
memperoleh manfaat apabila guru dan tenaga kependidikan memiliki keahlian konseptual
dan teknis (Masram & Mu'ah, 2015). Ada berbagai jenis pelatihan dan pendidikan,
sebagaimana dijelaskan Simamora (Priyatna, 2017). Pelatihan ulang, pelatihan tim,
pelatihan keterampilan khusus, dan pelatihan lintas fungsi.

Evektivitas Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Efektivitas berasal dari kata efektif yang berarti keberhasilan atau tercapainya tujuan
dan keputusan yang direncanakan. Efektivitas selalu berkaitan dengan hubungan antara
hasil yang diharapkan dengan hasil nyata yang dicapai. Efektivitas dan tingkat tercapainya
pelatihan diketahui dengan melakukan evaluasi. Evaluasi merupakan bagian dari sistem
pelatihan. Oleh karena itu, evaluasi harus dilakukan sebelum, sedang dan setelah pelatihan
atau tidak hanya dilakukan di akhir pelatihan saja. Evaluasi menjadi hal yang penting untuk
dilaksanakan karena efektivitas dari program pelatihan akan diketahui setelah pelaksanaan
evaluasi. Hasil evaluasi tersebut akan memberikan feedback untuk pelaksanaan program
pelatihan selanjutnya. Tingkat keberhasilan suatu program yang diselenggarakan perlu
untuk diketahui karena dengan hal tersebut suatu organisasi akan mengetahui keefektifan
suatu teknik atau metode, materi dan instruktur yang digunakan.

Organisasi dapat melakukan evaluasi dan mengidentifikasi sumber kelemahan
program pelatihan dengan melihat hal sebagai berikut, yaitu:

1. reaksi peserta selama pelatihan, hal ini diukur dengan mengajukan beberapa
pertanyaan kepada peserta pelatihan dalam bentuk angket. Pertanyaan yang diajukan
dapat mencakup apakah peserta menikmati program pelatihan, apakah program
tersebut memberikan manfaat serta mudah dipahami, dan sebagainya;

2. pengetahuan, diukur dengan melihat tambahan pengetahuan peserta pelatihan setelah
mengadakan pretest dan posttest;

3. perubahan perilaku, hal ini dapat diukur dengan melakukan pengamatan secara
langsung kepada peserta pelatihan serta menanyakan langsung kepada atasan dan
rekan kerja peserta; dan

4. organisasi menjadi semakin baik, hal ini diketahui dengan perputaran kerja yang minim,
rendahnya kesalahan dalam bekerja, peningkatan kedisiplinan, dan biaya proses yang
rendah (Hayati & Yulianto, 2021).

Adapun beberapa faktor penting dalam pengembangan di lembaga pendidikan yaitu:

1. Loyal. Pegawai mengabdi pada lembaga pendidikan. Hal ini diketahui melalui semangat
dalam mencapai tujuan lembaga.

2. Taat pada aturan. Hal ini dilakukan agar lingkungan lembaga pendidikan tertib dan
nyaman.

3. Tenaga pendidik dan tenaga kependidikan harus menanamkan rasa tanggung jawab
yang besar pada diri untuk keberhasilan lembaga pendidikan secara menyeluruh.
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4. Sikap kerja. Berkolaborasi dan mudah menyesuaikan diri di tempat kerja serta
mempersiapkan diri ketika mendapatkan tantangan di masa depan.

5. Rasa peduli dan perhatian terhadap peserta didik. Hal tersebut memengaruhi hasil
belajar peserta didik.

6. Motivasi dan keteladanan meningkat. Seseorang yang termotivasi dilihat dari dorongan
atau inisiatif dalam mencapai tujuan (Hartati & Murtafiah, 2022).

Gustiana et al, (2022) mengemukakan bahwa pelatihan dan pengembangan harus

mempertimbangkan indikator-indikator sebagai berikut, yaitu:

1. tujuan utama, yakni untuk menunjang tercapainya tujuan organisasi atau lembaga dan

terlaksananya pelatihan dan pengembangan dengan tepat;

sasaran harus sesuai kebutuhan, direncanakan secara rinci, dan terukur;

berorientasi pada peningkatan keterampilan;

materi harus relevan dengan kebutuhan;

metode yang diberikan harus efektif, relevan dengan materi serta kemampuan

partisipan; dan

6. partisipan harus yang telah dipilih sesuai kualifikasi.

Menurut Sutiawan & Fauzan (2021), terdapat 2 aspek yang memengaruhi pelatihan
dan pengembangan tenaga pendidik dan tenaga kependidikan, yaitu kebutuhan akan
peningkatan kompetensi secara teori maupun praktik dan kemandirian melaksanakan
pengembangan diri yang dilihat dari capaian hasil kerja.

Efektivitas pelatihan dan pengembangan diketahui melalui peningkatan pengetahuan
peserta pelatihan, perubahan perilaku peserta pelatihan dan perbaikan terhadap
organisasi. Keberhasilan pelatihan dan pengembangan dapat diketahui dengan evaluasi.
Evaluasi harus dilakukan secara berkelanjutan agar hasil evaluasi bisa memberikan
masukan-masukan terhadap organisasi dan dijadikan sebagai perbaikan selanjutnya.
Efektivitas pelatihan dan pengembangan pada lembaga pendidikan dapat diketahui dengan
peningkatan kinerja pegawai, peningkatan prestasi peserta didik dan pencapaian standar
nasional pendidikan.

v W

SIMPULAN

Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia merupakan suatu usaha yang
diimplementasikan oleh suatu organisasi untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi
kinerja dalam mencapai tujuan atau visi organisasi. Efektivitas pelatihan dan
pengembangan diketahui melalui peningkatan pengetahuan peserta pelatihan, perubahan
perilaku peserta pelatihan dan perbaikan terhadap organisasi. Efektivitas pelatihan dan
pengembangan di lembaga pendidikan dapat diketahui dengan peningkatan kinerja seluruh
pegawai, peningkatan prestasi anak didik dan pencapaian standar nasional pendidikan.
Pelatihan dan pengembangan harus dirancang dan dikelola secara efektif yang sesuai
dengan kebutuhan, pelaksanaan harus sebaik mungkin, optimal, efektif, dan efisien supaya
hasil dari pelatihan dan pengembangan berdampak secara signifikan dan berpengaruh
positif bagi pihak pihak yang bersangkutan.

Implikasi pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia di organisasi maupun
lembaga akan membantu dalam pencapaian tujuan organisasi karena dengan sumber daya
manusia yang terampil, inovatif, produktif dan berkompeten maka segala pekerjaan akan
dilakukan dengan optimal serta tantangan ataupun masalah dalam organisasi akan mudah
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untuk ditangani. Implikasi bagi pihak luar organisasi, yaitu akan berpengaruh pada kualitas
produk ataupun jasa yang diberikan. Melalui pelatihan dan pengembangan terhadap
pegawai pada lembaga pendidikan maka akan memberikan pengajaran, didikan dan
pelayanan yang efektif di lembaga pendidikan sehingga hasil belajar dan prestasi peserta
didik meningkat serta standar mutu pendidikan tercapai. Peneliti berharap hasil penelitian
ini bisa memberikan tambahan ilmu dan pengetahuan bagi pembaca serta menjadikan
penelitian ini sebagai bahan acuan untuk penelitian selanjutnya. Peneliti berharap
diberikan kritik dan saran yang baik serta membangun untuk perbaikan ke depannya.
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